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عوامل اثرگذار بر موفقیت  بندياولویتی و طراحی الگوي مفهومی براي شناسای
چندمعیاره و نظریه داده  گیريتصمیمي گازي دریایی: یک رویکرد ترکیبی هاپروژه

 بنیاد

  3پورمحدثه احمديو  2 *مرتضی بذرافشان، 1نوشادپور یمرتض
 11/10/2140و تاریخ پذیرش:  12/6/1402تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

 
د توانمیها از سوي مدیران و کارفرمایان و مجریان گذار در شکست یا موفقیت پروژه متناسب با نوع پروژهشناسایی فاکتورهاي تاثیر

ـــبی براي ارزیابی و بررســـی خروجی هاي پروژه براي آنان فراهم نماید. در این تحقیق یک الگوي مفهومی براي چارچوب مناس
سایی و  ستفاده از یک رویکرد هاپروژهعوامل اثرگذار بر موفقیت  بندياولویتشنا ي گازي در میدان عظیم پارس جنوبی در ایران با ا

ستفاده از روش دلفی طی سه مرحله  گیريتصمیم  ترینمهمچندمعیاره و نظریه داده بنیاد ارائه شده است. براي این منظور، ابتدا با ا
 توجه، تسهیلات برداريبهره دوره پیامدهاي و پروژه تتاماخ فاز به توجهعبارت اند از:  هاشاخص ترینمهمشناسایی شدند.  هاشاخص

 فاز در گیريتصــمیم در آمدهوجود به يهاچالش به توجه، مشــتریان رضــایت تامین و پروژه قراردادي الزامات و فنی يهاچالش به
، ریسک مدیریت و منابع ستدر مدیریت، تضامین آزادسازي مدیریت و ارشد مدیران هايحمایتي ستادي، هاچالش و پروژه اختتام
ـــتراتژي تغییر عدم و صـــحیح هايریزيبرنامه ـــازمان نگرش و اس ـــتن، اختتام فاز طول در س  و انتقال عملیاتی مدون برنامه داش
. اندازيراه کیفیت بر آن تاثیرات و نفعانذي مطلوب عملکردو بروزرســانی ســیســتم مدیریت اطلاعات جاري ســازمان،  برداريبهره

 پیامدهاي و پروژه اختتام فاز به توجهشــاخص بدترین ضــمن تعیین بهترین و بدترین معیار که -اســتفاده از روش بهترینســپس، با 
به عنوان بدترین معیار در نظر  ریسک مدیریت و منابع درست مدیریتشاخص به عنوان بهترین معیار و  تسهیلات برداريبهره دوره

سرانجام اهمیت معیارهااندشدهگرفته  سبه  .   نیمأپروژه و ت يو الزامات قرارداد یفن يهاچالشمتغیر دوم یعنی معیار . اندشدهمحا
 است. 0,219بدترین با وزن -داراي رتبه اول با استفاده از روش بهترینهاي گازي دریایی بر موفقیت پروژه انیمشتر تیرضا

  .ترین، عوامل موفقیتبد-چندمعیاره، روش دلفی، روش بهترین گیريتصمیم هاي کلیدي:واژه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 .ایرانن، ، لاهیجامیلادانشگاه آزاد اسیجان، واحد لاه، گروه مهندسی صنایع، دانشجوي دکتري .1
 ؛(نویسنده مسئول) ،ن، ایران، لاهیجامیلادانشگاه آزاد اسواحد لاهیجان، ، گروه مهندسی صنایعستادیار، ا. 2

iau.ac.irlBazrafshan@ 
 .ایرانن، ، لاهیجامیلادانشگاه آزاد اسواحد لاهیجان، ، ، گروه مهندسی صنایعستادیارا. 3
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 مقدمه 
ي متخصصین هاگامو چندین سال است که  شودمیایران به عنوان یکی از کشورهاي پیشرو در صنعت نفت و گاز شناخته 

به طوري که در برخی موارد به  شودمی، در راستاي خودکفایی در این مسیر برداشته المللیبیني هاتحریمداخلی به دنبال 
 ترینمهمسیده است، از آنجایی که در دنیاي امروز ضرورت صنعتی شدن به عنوان محور اصلی توسعه و یکی از خودکفایی نیز ر

لذا بدون شک صنعتی شدن کشورهاي در حال توسعه به شرطی که به طور  باشدمیکشورهاي جهان  بنديتقسیمي هاشاخص
ي مختلف هاسازماني زیربنایی در هاپروژهي اصلی هاپایهاد صحیح و تحت شرایط مناسب انجام گیرد، معادل با برقراري و ایج

ي دریایی هاپروژه). توسعه 1396ي نفت و گاز در کشور ما خواهد بود ( نورگ و داوودي، هاپروژه ویژهبهجهت توسعه اقتصادي و 
د انرژي، استخراج نفت و گاز نفت و گاز در سرتاسر جهان بسیار مورد توجه است. همچنین از جذابترین منابع اکتشاف و تولی

ي نفت و گاز، استخراج موارد به تغییرات اقتصادي، سیاسی، بازار و فناوري بسیار بستگی دارد به همین دلیل هاپروژهاست. در 
ي هاهپروژ ).2020و همکاران،  1ي موفقیت آمیز دریایی نفت و گاز بسیار مورد توجه قرار گرفته است (آلیناهاپروژهتوجه به اجراي 
هاي پیچیده در مقیاس وسیع هستند که به طور معمول یک میلیارد دلار یا بیشتر براي انجام آنها هزینه اريگذعمده، سرمایه

، تحول شودمیکشد، چندین سهام گذار عمومی و خصوصی را شامل سال ها طول می هاپروژه، توسعه و ساخت این گرددمی
ها ی نظیر صنایع نفت و گاز، نیروگاهي صنعتهاطرح). در 2014، 2(فلیبجرج دهندمیت تاثیر قرار نفر تح هامیلیونو  کنندمیایجاد 

ي نوین مدیریت و ساختارها هاروش، استفاده از پذیردمیثیر تکنولوژیکی تأي زیربنایی که به صورتی بارز از تحولات هاطرحو 
یستی سطح دانش تخصصی خویش را ارتقاء بخشند و استفاده از ي عمده باهاطرحناپذیر است. مجریان پروژه امري اجتناب

دگی لازم را جهت رقابت در هاي اجرایی، آماتلفیق بهینه دانش مهندسی و تکنیکي قبلی و با هاپروژهتجارب حاصل شده در 
. باشدمی، تاخیرات پروژه هاپروژه. از عمده مشکلات بارز در اجراي آورندمیبه دست  هاطرحها و نیل به اهداف این گونه مناقصه

که بعضاً با ایجاد  باشدمیبندي شده متاثر از عوامل درونی و بیرونی سیستم خیر هرگونه عدول از توافقات زمانبه طور کلی تا
ي مدیریت پروژه و هاشاخصاز نظر جایگاه و ارزش علمی نیز، با توجه به  گرددمیمشکلاتی براي صاحب قرارداد و مجري 

(بنی سعید  گرددمیي موفقیت محسوب هاشاخص ترینمهماهداف زمانی یکی از ، دستیابی به هاپروژهموثر بر موفقیت  عوامل
 ). 1396و میرابی، 

. به زعم متخصصین شودمیتأمین منابع مالی براي توسعه اقتصاد ایران، از محل درآمدهاي نفتی و گازي  عظیمامروزه بخش 
براي توسعه پایدار اقتصادي کشور کافی دانست، بلکه باید به  تواننمیرا  گذاريسرمایهتوسعه منابع مین مالی و امر، موضوع تأ

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ -Alina 
۲ -Flyvbjerg 
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). صنعت نفت و گاز 2013، 1ي آن، مدیریت پروژه است (فلاح نژادهابخشمدیریت صحیح این منابع نیز توجه نمود که یکی از 
. باشدمیبرداري و امور بهره هاپروژهاي دو فعالیت اصلی شامل اجراي ي اقتصادي کشور، دارهاسازمانبه عنوان یکی از بزرگترین 

(بیوسه و  باشدمیي بزرگ هاپروژهو  هاطرح، این صنعت شاهد اجراي تعداد زیادي از ايپروژهي هافعالیتبنابراین در بخش 
تکراري و عدم استفاده از تجربیات گذشته بیانگر برخورد با خطاهاي  هاپروژه). همچنین رصد و ممیزي بسیاري از 1390دیگران، 

به خصوص  هاپروژهي مصوب هامحدودیتي صنعت نفت و گاز، نسبت به اهداف خود داراي انحراف هستند؛ هاپروژه. باشدمی
؛ مضاف بر این که دانشی از اجراي این شودمیمشاهده  هاپروژه؛ دوباره کاري در شودمیاي، رعایت نحدود زمانی و هزینه

 هاپروژه). از آنجا که 1397(هاتفی و وهابی،  باشندمی هاپروژه. که این مبین عدم موفقیت کندمیدر بدنه صنعت رسوب ن هاپروژه
هاي صاحبان منافع هر پروژه در هر مرحله از چرخه حیات پروژه و در سطوح ه و پویا هستند و اهداف و ارجحیتذاتاً پیچید

د سهم قابل توجهی در توانمیدست آوردن یک مدل فراگیر از عوامل موفقیت پروژه همختلف مدیریت متفاوت است، ب
نفت، گاز و ي پروژه محور به همراه داشته است. هاسازماندرست و اتخاذ رویکردهاي راهبردي مناسب در  گیريتصمیم
اساس  نی. بر اندینمایم فایقتصاد کشور ادر ا یمهم اریمطرح بوده و نقش بس عیصنا نیتريدیو کل ترینمهمعنوان  به یمیپتروش

و تلاش در جهت برطرف ساختن موانع و به حداقل رساندن مشکلات در انجام  ثر در موفقیت مدیریت پروژهعوامل مؤشناخت 
به دو دسته  توانمیمطرح را  يهاچالشاست.  عیصنا نیا هتوسع يفرارو یمهم و اساس اریاز مسائل بس ي گازيهاپروژه
آن دسته  یاز عوامل درون یناش يهاچالشنمود.  میتقس یرونیاز عوامل ب یناش يهاچالشو  یاز عوامل درون یناش يهاچالش

کنترل  تپروژه تح يدر اجرا لیدخ یاصل يدرست نهادها يها استیو اتخاذ س یشیکه با دوراند شوندمیرا شامل  هاچالشاز 
 میکه تحت کنترل مستق شوندمیرا شامل  ییهاچالشآن دسته از  یرونیمل باز عوا یناش يهاچالش. گیرندمیقرار  میمستق

درصد از  65انرژي،  المللیبین). طبق پیش بینی آژانس 1385(جلوه پور،  گیردمیی دخیل در اجراي پروژه قرار ناصل ينهادها
درصد گاز) و بر این اساس  25نفت و  درصد 40میلادي از نفت و گاز تامین خواهد شد ( 2020انرژي مورد نیاز دنیا در سال 

منطقه  نینفت و گاز امیلادي کنترل نفت و گاز جهان را در اختیار خواهد داشت،  2020کشورهاي حاشیه خلیج فارس در سال 
 يهابشر به سوخت یو حفظ وابستگ يروزافزون جهان به انرژ ازیخواهد شد. ن لیتبد يراهبرد يبه ارز ياقتصاد ییاز کالا

 رانینفت و گاز و ا يهاپروژه تیاهم یآت يها در سال نیگزیجا يهاسوخت يصورت گرفته برا داتیتمه رغمیعل یکربوندرویه
از  ياریدر بس یتتوسعه صنع ادیز اریعمده نفت و گاز جهان را دوچندان کرده است. سرعت بس ریدارنده ذخا نیعنوان دوم به

تر شدن وابسته جهیمنجر شده است، در نت يمصرف انرژ يکشورها برا نیا ریناپذيریس يو هند) به اشتها نیکشورها (از جمله چ
 يمشترك نفت و گاز با کشورها نیادینفت و گاز را موجب شده است. وجود م متیق عیرشد سر انهیخاورم يبازار به کشورها نیا

 نیبپردازد. مواجهه ا یداخل يهاشرکتسعه رهگذر به رشد و تو نیکشور را ملزم ساخته تا از ا د،یتول شیو لزوم افزا هیهمسا
(آقا  مواجه کرده است ییهاچالشکلان نفت و گاز، آنان را با  يهاپروژه ياجرا يبرا تیظرف عیسر شیبا ضرورت افزا هاشرکت

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ -Fallahnejad 
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پروژه و همچنین بستگی به توانایی تیم پروژه در ارائه  هاپروژهباید بیان کرد که شکست یا موفقیت  .)1387ابراهیمی و همکاران، 
 ).2019دارد (کرنلیوس و همکاران،  ریزيبرنامهبه بودجه پروژه و 

. تحقیقات انجام کنندمیکه رمز موفقیت صنایع مختلف را تبیین  شودمیعوامل کلیدي موفقیت به مجموعه متغیرهایی اطلاق 
ال در یک صنعت به میزان توجه آن ي فعهاشرکتگرفته شده در رابطه با شش صنعت مختلف، مشخص نموده است که سود 

به عوامل کلیدي موفقیت صنعت مربوطه وابسته است. از این رو شناخت این متغیرها یکی از ملاحظات اصلی در  هاشرکت
هاي گذشته سعی بر ران و محققین حوزه مدیریت در دههو بسیاري از صاحب نظ شودمیو صنایع محسوب  هاشرکتموفقیت 
ي خود یاري هاشرکتیی براي شناسایی عوامل کلیدي موفقیت، مدیران صنایع را در اداره بهتر هامدلبا ارائه اند تا آن داشته

باید داشته باشد تا هایی است که یک شرکت میفقیت صنعت نشانگر حداقل توانمنديرسانند. از منظر دیگر، عوامل کلیدي مو
جهت  در گرو شناسایی عوامل کلیدي موفقیت و تلاش در هاشرکتوارد عرصه رقابت در آن صنعت شود. در واقع موفقیت 

). بسیاري از 1390هاي داخلی براي پاسخ به تمامی یا بخشی از آنهاست (شیخ زاده و همکاران، حداکثر استفاده از توانمندي
شکلات بسیاري که یگر با وجود مبا وجود امکانات کافی و منابع مورد نیاز باز هم با مشکلاتی همراه هستند و بسیاري د هاپروژه

رسند. در این میان، مورد بسیار مهمی که قابل تامل و بررسی وجود دارد با موفقیت به پایان میسازي منابع در راستاي فراهم
شته تاثیر بسیار زیادي هم بر موفقیت پروژه و هم بر نیروي انسانی مشغول در پروژه دا توانمیمدیریت پروژه بوده که  باشدمی

مسائل در این  ترینمهمی از پارس جنوب ییایدر يگاز يسکوها). شناسایی عوامل موفقیت پروژه 1390باشد (وحیدي و مالک، 
. عدم وجود شناخت کافی و فراگیر عوامل موفقیت پروژه، کار را براي کنترل، پایش و نحوه عملکرد پروژه شودمیحوزه محسوب 

از سوي مدیران و  هاپروژهی فاکتورهاي تاثیرگذار در شکست یا موفقیت پروژه متناسب با نوع ؛ بنابراین شناساینمایدمیدشوار 
د چارچوب مناسبی براي ارزیابی و بررسی خروجی هاي پروژه براي آنان فراهم نماید. همچنین توانمیکارفرمایان و مجریان 

و همکاران،  1در طول عمر پروژه کمک نماید (احدزیئه د به مدیریت تخصیص مناسب منابعتوانمیشناخت عوامل موفقیت پروژه 
2008.( 

وسعه این صنعت در تضرورت  عالیتوجه به اهمیت و نقش اساسی گاز طبیعی و به طریق براساس موارد اشاره شده در بالا، 
 اقتصادي کشور وایدار پعنوان محرك در توسعه ه ي نفت و گاز بهاپروژهدلیل نقش درآمدهاي حاصل از اجراي ه کشور ما ب

، حفاظت تمام قد از المللیبینثیر آن در مباحث ژئوپولیتیک، ژئواستراتژیک و همچنین مسائل مرتبط با امنیت ملی و أت
پارس جنوبی در بزرگترین  ي گازي فراساحل تعریف شدههاپروژهزیست و به تبع آنها زندگی آرام براي هموطنان، انجام محیط

 یق عبارت است از:هدف این تحق ترینمهم. بنابراین، رسدمینظر ه یج فارس ضروري بوزه خلمیدان مشترك در ح

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ -Ahadzie 
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مدل کیفی موفقیت  یک ی و ارائهپارس جنوب ییایدر يگاز يسکوها يهاپروژه تیریمد تیعوامل موفق بنديرتبهو  ییشناسا
 مبتنی بر رویکرد تئوري داده بنیاد.  ي گازي دریایی پارس جنوبیهاپروژه

 سهم مشارکت و نوآوري مقاله حاضر عبارت است از:  ترینمهمن، همچنی
که به  ايپروژهباحث مبررسی در زمینه نفت و گاز به طور همزمان از منظر مدیریتی و هم از منظر مباحث مهندسی و سایر 

ه از ابزارهاي با کارایی تفاداس عوامل موثر بر موفقیت مدیریت پروژه سکوهاي گازي دریایی منجر شود، بنديرتبهشناسایی و 
 ي تعیین اهمیت عوامل شناسایی شده است.بالا و شناخته شده برا

 و پیشینه پژوهش مبانی نظري
انرژي هاي  ارزیابی موانع F-TOPSIS و CRITIC يهاروشبا استفاده از این مطالعه )، در 2022آسانته و همکاران (

. به طور کلی، بیست و انجام شده استدر غنا  انرژي هاي تجدیدپذیر توسعههاي پذیرش و بندي استراتژيو اولویتتجدیدپذیر 
استراتژي براي غلبه بر موانع پیشنهاد  9 علاوه بر این،دو مانع شناسایی و در شش دسته براي تجزیه و تحلیل گروه بندي شدند. 

 انرزژي هاي تجدیدپذیر و مستقیم، اهداف سازيهاي توانمندسازي و یکپارچهکه سیاست دادنشان تحقیق هاي . یافتهه استشد
)، 2022چن و همکاران (هستند.  انرژي هاي تجدیدپذیر ها در ترتیب مربوطه براي حذف موانعترین استراتژيآموزش مناسب

و  (FFFF) هاي زبانی فازي فرمتبا استفاده از مجموعه ارزیابی خطر ایمنی و بهداشت شغلی در این مطالعه، یک مدل جدید
براي این  است.بندي خطرات شغلی پیشنهاد شدهبراي ارزیابی ریسک و اولویت (FFFFFF) حل سازش ترکیبیویکرد راهر

همچنین، . شوندمیبه دست آمده از کارشناسان استفاده  ریسکها براي مقابله با ارزیابی هاي پیچیده و مبهم  FFFFمنظور، از
. در نهایت، کاربرد و اثربخشی شودمیخطرات شغلی شناسایی شده استفاده براي تعیین اولویت ریسک  FFFFFF رویکرداز 

اي جامع نشان داده سازي و یک تحلیل مقایسههاي شبیهپیشنهادي با یک مثال ارزیابی ریسک شغلی همراه با آزمایش مدل
دو براي این منظور، . انداده در این مطالعه، یک رویکرد جدید براي ایمنی ساخت سد توسعه د)، 2021چلیک و گل (. شودمی

هاي ، در چارچوب مجموعهMARCOS و بدترین روش-بهترینکه شامل   گیري چند معیاره پیشنهادي جدیدروش تصمیم
اند. متعاقباً، دهی شدهوزن BWM شدت و احتمال، دو پارامتر اساسی امتیاز ریسک، با استفاده از. ادغام شدند2اي نوع فازي بازه

تعیین شده است. در اجراي رویکرد فرآیند انفجار در ساخت سد، اقدامات  MARCOS توسط ریسک هاویت ترتیبات اول
هاي حساسیت براي آزمون اعتبار و و تحلیلپیشنهاد شده است. برخی از کارهاي تطبیقی  نفعانذيکنترلی متعددي براي 

در این مطالعه، یک مدل بر اساس مفهوم فرآیند )، 2020گل (. یوجسان و شودمیشناختی انجام استحکام رویکرد از دیدگاه روش
ارائه شده است تا یک  TOPSISتحلیل سلسله مراتبی فازي فیثاغورث و تکنیک فازي فیثاغورث براي اولویت سفارش با 

یک محیط فازي اي در  مطالعه براي این منظور،دقیق براي ارزیابی کیفیت خدمات بیمارستانی ارائه شود.  گیريتصمیمفرآیند 
اي که یک فرآیند به گونه هاروشرویکرد پیشنهادي با ادغام بنابراین،  کاهش پیدا نماید.تا عدم قطعیت و ابهام  انجام شده است
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یک مطالعه موردي شامل سرانجام، . شودمی موجود متمایزي دیگر هاروش، از کندمیگیري فازي سیستماتیک را ارائه تصمیم
کادر پزشکی،  شامل خبره 32دو بیمارستان دولتی و یک بیمارستان خصوصی در ترکیه که توسط بین خدمات معیار کیفیت  32

مور استفاده قرار گرفته و بیماران ارزیابی شد، براي نشان دادن کاربرد و اعتبار رویکرد پیشنهادي  بهیارانها، مدیران بیمارستان
را بهتر نشان  گیريتصمیمکه ابهام فرآیند  کندمیقابل اعتماد و پیشنهادي را تولید ، مدل یکپارچه نتایج دهندمینتایج نشان . اند
 یمنابع سازمان ریزيبرنامهارتقاء  يهاپروژهدر  یبحران تیعوامل موفقمقاله اي با عنوان  )2019(بارس و کوچ در سال .  دهدمی

FFF  .ارتقاء  يهاوژهپر يمهم برا تیعامل موفق 14مقاله  نیدر ارا ارائه دادندFFF تیریآنها، مد انیشده است. در م ییشناسا 
ارتقاء  تیموفق يرا برا ینقش اصل چندگانه، یستمیو استفاده از چشم انداز س FFF میت بیترک ،یخارج یبانیپروژه موثر، پشت

FFF يساز هادیپ يهاپروژه يبرا یبحران تیعوامل موفق يبرا ییها سهیمقا ن،ی. علاوه بر اکندمی فایا FFF  انجام شد که
 یخطرات شغل یابیارزمقاله اي با عنوان  )،2019(مته  وجود دارد. هاپروژهنوع  نیا نیب ياریمتعدد و بس يشباهت ها و تفاوت ها

س را ارائه ایثاغوریف يفاز طیدر مح FMEA AHP-MOORAبر  یمبتن یقیدر ساخت خط لوله با استفاده از روش تلف
 تیدر پروژه احداث خط لوله، با استفاده از مز یخطرات شغل یابیارز يبرا کپارچهیکردیروبه این نتیجه رسید که داد. در این مقاله 

نوردان  .دهدمیمناسب تر نشان  یرا به روش نانیکه عدم اطم دهدمیرا ارائه  يمعقول تر جینتا ثاغورسیف يفاز يمجموعه ها
 کی: یعیپروژه خط لوله گاز طب کي یو درجه بند يروند پاکساز يبرا سکیر یابیارزمقاله اي با عنوان )، 2018(و همکاران 

دند.  در این روش از از روش ارائه دا خطرات بندياولویت يبرا ثاغوریف يفاز يبا مجموعه ها افتهیتوسعه  TOPSISمدل 
شده  هیو پسماند ته هیاول سکیر بندياولویت يبرا يبر فاز یمدل خطر مبتن کی، مقاله نیدر ااستفاده شد.  TOPSISفازي 
. به شودمیاستفاده  يمطالعه مورد کیبه  یعیپروژه خط لوله گاز طب کییو درجه بند يمطالعه پاکساز يبرا يمدل فاز. است

مقاله اي با  )،2015( مارلی و همکاران .شودمیدر وزن پارامتر انجام  زین تیحساس لیو تحل هیمدل ، تجز یمنظور اعتبارسنج
مطالعه،  نیهدف ارا ارائه دادند.  عیصنا نیو ب يکشور نیب يها سهیپروژه: مقا تیپروژه و اثرات آن بر موفق تیریمدن عنوا

 وهیش نجایناخالص است. در ا و سود نهیهز ،يزمان بند يپروژه، تحت پارامترها تیبرموفق )PM(پروژه  تیریپژوهش اثرات مد
. دهدمیقرار  یابیاثر بخش صنعت و کشورها مورد ارز نیطبقه، و همچن 4را طبق  پروژه، یدگیچیکه پ میریپذ یرا م ییاقتضا

صنعت  10کسب و کار  ي) با واحدهایلیو ش لیبرز ن،یکشور (آرژانت 3در  یطول یدانیم یبررس کیشامل  یکیمتدولوژ وهیش
معادله  سازيمدلقرار گرفت. از روش  لیو تحل هیپروژه مورد تجز 1387کلاً  يهاداده شد و یسال م 3متفاوت در طول دوره 

پاسخ با  ریمتغ يزمان بند نیب دهدمیبدست آمده نشان  جی. نتادیاستفاده گرد قیتحق اتیتست فرض يبرا يساختار
 یدگیچیوجود دارد. پ يها، رابطه مثبت و معنادار تیپروژه در بخش آموزش و توسعه قابل تیریمد يو تلاشها FF يتوانمندسازها

 نیب يها لی. تحلي: سودناخالص (تفاوت سود) و زمان بنددهدمیقرار  يریچشمگ ریپروژه را تحت تاث تیجنبه از موفق 2پروژه، 
 يسازی تحت عنوان کم يا در مطالعه، )2015(پور  نهیم .دهندمیرا نشان  يمعنادار یدهندگ حیاثر توض ع،یکشورها و صنا

 ینشت یکم یابیو ارز یفیرفتار ک رندهیمدل که در بر گ نیچند یبه معرف ،ییایو انتقال گاز در يخطوط لوله بهره بردار سکیر
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با  ییایخطرات در سکیموجود جهت محاسبه ر يهامدلبر اساس  یبیمدل ترک کی تیپرداخته است و در نها باشندمیگاز 
سازه  ينفرات ساکن بر روتعداد  ،یهندس اتیخصوص ،یطیمح ستیز طیخطوط لوله، شرا يندیو فرآ یاتیعمل طیبه شرا جهتو
 .توسعه داده است يریپذ بیآس زانیم نیو تخم ییایدر

فت و گاز و نقش پر رنگ نبراي رسیدن به اهداف چشم انداز صنعت بر طبق مرور انجام شده در میان مطالعات گذشته در بالا، 
ي صنعت نفت و گاز هاوژهپرمیز مدیریت و براي اجرایی شدن این سیاست ها، شناسایی عوامل موفقیت آ هاپروژهاجراي موفق 

دریافت که در زمینه نفت و گاز  توانمیبسیار ضروري است. با بررسی هاي صورت گرفته در تحقیقات مرتبط با این موضوع 
که به  ايپروژهما ابررسی هاي متعددي صورت گرفته است هم از نظر مدیریتی و هم از نظر مباحث مهندسی و سایر مباحث 

ندارد. همچنین تحقیقات قبلی  عوامل موثر بر موفقیت مدیریت پروژه سکوي گازي دریایی بپردازد، وجود بنديرتبهیی و شناسا
وفقیت آمیز مدیریت پروژه ي بزرگ پروژه محور داخلی به شناسایی یک عامل یا بخشی از عوامل مهاشرکتبیشتر با تمرکز بر 

 (کارفرما، پیمانکار، هاپروژهد کلی که هر سه رکن رایج درگیر در ي پارس جنوبی با دیاند. اما پروژه حاضر در حوزه گازپرداخته
ي هاپروژهیت در مدیریت عوامل موثر بر موفق تیاهم زانیم نییو تع یابیارز يبرامدیریت طرح) انجام خواهد گرفت. همچنین 

هاي در ابتدا با استفاده از مصاحبه ق،یتحق نیدر ا کن،یارند. لند ییبالا ییکارا که مد نظر بوده است ییهاروشابزارها و  انجام شده 
ي)، عوامل و فاکتور هاي عمیق توسط پژوهش گر  با تصور قبل از تحریم و حین تحریم و نیز تحلیل متن (کدگذاري باز و محور

ي گازي دریایی هاپروژهفقیت گردد و پس از آن از طریق توزیع پرسشنامه و تحلیل نتایج آن عوامل نهایی مواولیه احصاء می
گردد. و سپس با یشنهاد میپي دریایی گازي هاپروژهشناسایی و بعد از فهم ارتباط عوامل نهایی شده، مدل و تئوري موفقیت 

با توجه به ت. در ادامه نیز ي مکمل به ارزیابی تئوري پیشنهادي خواهیم پرداخهاروشاستفاده از تهیه و توزیع پرسشنامه و 
 تیاهم زانیم نییعتو  یابیارز يبرا کیتکن نیاز ا در حوزه فازي،  BWM یابزار علمو جدید بودن  یدقت و سادگ ،ییکارا

 استفاده شده است. ،عوامل موثر بر مدیریت پروژه

 روش شناسی پژوهش
هدف اصلی این . است یفیمورداستفاده توص قیروش تحقاز منظر ماهیت و  يکاربرد از نظر هدف یک مطالعه ،حاضر قیتحق

نظریه  تحلیلی کردیبا رو یپارس جنوب ییایدر يگاز يسکوها يهاپروژه تیریمد تیعوامل موفق بنديرتبهو  ییشناسا تحقیق
 عوامل تاثیرگذار بر موفقیت مدیریت پروژه سکوي گازي دریایی ییشناسا يبرا یدلف کیتکنداده بنیاد است. براي این منظور، از 

عوامل استفاده شده است.  در این تحقیق، بمنظور انجام مراحل  بندياولویتبدترین براي -ز روش بهترینو ا تاستفاده شده اس
داده بنیاد ابتدا به شناخت مسأله از طریق مرور ادبیات و مشاهده و بررسی اسناد ومدارك پرداخته و سپس به شناخت مشارکت 

تحلیل یافته  و بنديطبقه به منظور آگاه، خبرگان از داده آوري جمع و مشارکت ها بررسی از کنندگان اقدام می گردد. پس
 تفسیر و تحلیل از استفاده شده است. این مفاهیم مفاهیم بنديطبقه به منظور مقوله بندي از عمیق، و باز مصاحبه حاصل هاي
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 یافته ها کدگذاري نمی شود. فتهگر مفاهیم درنظر تعداد براي محدودیتی همین رو، از و می آیند به دست اولیه خام يهاداده
 مفاهیم یکدیگر، با هاداده مقایسه از ست؛ پسهابندي دادهطبقه سرانجام و کردن مقایسه مفهوم پردازي، کردن، خرد شامل
 تعدادي به گوناگون، يهاویژگی به توجه با ندتوانمی این مقوله ها از یک هر و شوندمی بنديطبقه خاص مقوله یک در مشابه

جمع  براي مبنایی به عنوان و دارد رابطه جزئیات بررسی سطح و انتظار مورد با دقت مقوله ها شوند. ویژگی تقسیم یرمجموعهز
پیامدها و ارائه یک  به منجر سرانجام اصلی، مقولات این از یک هر گرفت. قرار خواهد استفاده تکمیلی مورد يهاداده آوري

 در خواهد شد. پرداخته بدان مشارکت هر در تفکیک به که گازي دریایی می گردند ي سکويهاپروژهموفقیت  براي تئوري
 داراي مصاحبه شونده افراد اینکه به توجه با شد. خواهد پرداخته پژوهش این در مورد بررسی مشارکت هاي توصیف به ادامه،

از  مشارکت، یک مورد در خاص تجارب جمع آوري از پس داشته اند، را مشارکت یک از بیش در تجربه کاري و تخصص
کردن مسیري که از روشی است براي طی نظریه داده بنیاد می گردد. استفاده داده جمع آوري در نیز افراد این عام تجربیات

 شدهي گردآوري. مادامی که دادهشودمییابد و به تولید دانش ختم مند آن ادامه میو با تحلیل نظام شودمیگردآوري داده آغاز 
با طرح  نظریه داده بنیادمستند و عاري از نقش باشد تئوري تولید شده بر اساس گراندد تئوري قابل اطمینان و استناد است. 

ي نظریه به ثبات و قوام و با ارائه گیردمی، با گردآوري داده و در طول زمان شکل شودمیهاي پژوهشی آغاز پرسش یا پرسش
که محصول  شودمیماند. یک پروژه پژوهشی مبتنی بر گراندد تئوري زمانی با موفقیت انجام نمیرسد اما در این نقطه متوقف می

هاي بعدي قرار هاي جدیدي تولید کند که موضوع پژوهشهاي اولیه آن باشد بلکه خود پرسشپژوهش نه تنها پاسخ به پرسش
. پس از گرددمیرسشنامه و با نظر خبرگان پژوهش نهایی عوامل اولیه بدست آمده از طریق نظریه داده بنیاد از طریق پ. گیرد

 نیبو ارجحیت روابط  از طریق داده بنیاد، شناخت عوامل و معیارهاي تأثیرگذار بر موفقیت مدیریت پروژه سکوي گازي دریایی
 يبندتیاولوبدست آمده براساس اوزان  تیخواهد شد و درنها یبررس بدترین-بهترین کیبا استفاده از تکن ارهایرمعیو ز ارهایمع
 . گیردمیصورت  ارهایرمعیو ز ارهایمع

 مراحل روش تجزیه و تحلیل پیشنهادي
 ده است.در زیر نشان داده ش هاگامگام طراحی شده است. جزئیات هر یک از  6مراحل اصلی این تحقیق در 

عوامل موثر بر موفقیت از  یستات خبرگان، فهرو نظر يامطالعات کتابخانه ،نیشیپ يهاابتدا با استفاده از پژوهش گام اول:
ي اثرگذار با استفاده هاشاخصدر این مرحله لیست اولیه  .مدیریت پروژه سکوي گازي دریایی پارس جنوبی را انتخاب می کنیم

 ده بنیاداز روش نظریه دا ي اثرگذار با استفادههاشاخصاز مصاحبه و تحلیل مصاحبه استخراج خواهد شد. بدست آوردن لیست 
 بدست می آید.

و پس از جمع آوري به کدگذاري  شودمیطراحی و توزیع  مصاحبه ها از در این مرحله پرسشنامه داده بنیاد برگرفته دوم: گام
ست؛ هابندي دادهطبقه سرانجام و کردن مقایسه مفهوم پردازي، کردن، خرد شامل یافته ها . کدگذاريگرددمیو مفهوم یابی اقدام 
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 ندتوانمی این مقوله ها از یک هر و شوندمی بنديطبقه خاص مقوله یک در مشابه مفاهیم یکدیگر، با هاداده مقایسه از پس
پیامدها  به منجر سرانجام اصلی، مقولات این از یک شوند. هر تقسیم زیرمجموعه تعدادي به گوناگون، يهاویژگی به توجه با

خواهد  پرداخته بدان مشارکت هر در تفکیک به که گردندي سکوي گازي دریایی میاهپروژهموفقیت  براي و ارائه یک تئوري
 .شودمیبه تولید دانش ختم  سرانجاممند تحلیل نظاماین با  شد.

کارشناسان  نیب هااریمع ارجحیت نییتع يو برا "یزوج ساتیبرداشت اطلاعات جهت مقا"مرحله پرسشنامه  نیدر اگام سوم:
 . شودمی عیتوز
ر این گام ابتدا باید د (OW) و دیگر معیارها با بدترین معیار (FF) مقایسه بهترین معیار با دیگر معیارها: چهارمم گا

ی بهترین معیار با دیگر مقایسه زوج ،سپسشوند. مشخص  هاشاخصترین و کم اهمیت ترین معیار از بین تمامی تمامی بااهمیت
تی به آن مقایسات زوجی ساع 9تا  1ر در قالب دو ماتریس تشکیل شود و توسط طیف معیارها و دیگر معیارها با بدترین معیا

 .پاسخ داده شود
-ساس مراحل روش بهترینبراي تعیین اهمیت هر یک از عوامل شناسایی شده برا خطی ریزيبرنامهایجاد مدل : پنجمگام 

 بدترین.
 نی. در اشودمیمحاسبه  وزن معیارها اده شده در مرحله قبل،توسعه د در این گام با استفاده از مدل بهینه سازي ششم: گام

که این معیارها چه تأثیراتی بر موفقیت مدیریت  دهندمینشان آنها يبندطبقهو آمده دستبهي ارهایمع يهامرحله با توجه به وزن
 پروژه در سکوي گازي دریایی پارس جنوبی دارند.

 ده شده است.، مراحل اجرایی تحقیق نشان دا1در شکل 
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 مراحل اجرایی تحقیق -1شکل 

 مطالعه موردي: میدان گازي پارس جنوبی
میدان عظیم گازي پارس جنوبی، بزرگترین میدان فراساحلی جهان است که بر روي خط مرزي مشترك ایران و قطر در خلیج 

دریا واقع شده است. میدان پارس جنوبی فارس و در فاصله یکصد کیلومتري ساحل جنوبی ایران، در عمق تقریبی سه هزار متري 
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معروف است.  1در واقع بخش شمال شرقی یک ساختار وسیع زمین شناسی در خلیج فارس بوده و در قطر به میدان شمالی
ترین منابع انرژي کشور به شمار می . این میدان یکی از اصلیباشدمیمخزن پارس جنوبی داراي دو لایه گازي کنگان و دالان 

 ، موقعیت قرارگیري میدان گازي پارس جنوبی نشان داده شده است.2در شکل رود. 

 
 فازهاي توسعه اي بنديتقسیم. میدان گازي پارس جنوبی به همراه 2شکل 

ل افزایش ظرفیت تولید، پالایشگاه گازي توسط وزارت نفت و با اهداف متعددي از قبی 13توسعه این میدان با طراحی نهایی 
وزافزون مصرف گاز کشور، جایگزین ، پاسخگویی به نیاز رالمللیبینجایگاه ایران در بازارهاي انرژي و مجامع  ارتقاي نقش و

ن و میعانات گازي به عنوان تحویل اتا ،(FFF)کردن و فرآورده هاي آن با گاز طبیعی، صادرات گاز، میعانات  گازي و گاز مایع 
 ر حال نهایی شدن است. خوراك پایدار به صنایع پتروشیمی، اجرا و د

 توصیف جمعیت شناختی مشارکت کنندگان
نشان داده  1دهندگان در تحقیق حاضر بر مبناي جنس، سن، تحصیلات و سابقه کار در جدول شناختی پاسخي جمعیتهاویژگی

پیمانکاران ن و مشارکت کنندگان در این پژوهش شامل پرسنل متخصص گاز پارس جنوبی، همکاراشده است. به طور کلی، 
که با استفاده از جدول مورگان،  باشندمینفر به طور کلی  130که تعداد آنها  باشندمیي گازي دریایی هاپروژهشاغل و فعال در 

 اند. نفر به عنوان نمونه آماري انتخاب شده 97تعداد 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 - North Field 
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 . توصیف جمعیت شناختی مشارکت کنندگان1جدول 
 درصد فراوانی دهندهپاسخ مشخصه

 سجن
 66 64 مرد
 34 33 زن
 100 97 کل

 سن

 درصد فراوانی پاسخ دهنده
 15 15 سال 20-30

 28 27 سال 40تا  31بین 

 34 33 سال 50تا  41بین 
 23 22 بالا سال به 51

 100 97 کل

 تحصیلات

 درصد فراوانی پاسخ دهنده
 24 23 فوق دیپلم و کمتر

 46 45 لیسانس
 21 20 فوق لیسانس

 9 9 دکتري
 100 97 کل

 سابقه کار

 درصد فراوانی پاسخ دهنده
 10 10 سال 5زیر

 22 21 سال 6-10
 24 23 سال 11-15
 19 19 سال 16-20
 25 24 سال 21بیشتر از 

 100 97 کل

 هاي تحقیقماخذ: یافته    
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 روش حل مسأله

 الف) روش دلفی
الکلی و هلمرده در سال ساختار ارتباط گروهی است. این روش براي اولین بار توسط د کنیک دلفی یک فرآیند قوي مبتنی برت

یی از هامحدودیتو یا  براي موسسه راند ارائه شد. این روش در مواردي که دانشی ناکامل و نامطمئن در دسترس باشد 1950
هاي . بدین منظور نظرها و قضاوتگیردمیقرار  ي ریاضی مشاهده شود، مورد استفادههامدلها و لحاظ کاربرد قوانین، فرمول

. مراحل اصلی روش شودمی. به عبارت دیگر قضاوت به متخصصان آن امر سپرده شوندمیآوري افراد در یک حیطه معین جمع
 دلفی عبارت اند از: 

 ،تشکیل تیم اجرا و نظارت بر انجام دلفی
 ،ن حوزه تحقیق هستندمتخصصان و خبرگا ها معمولاْ عضاء این هیأت. اهافعالیتانتخاب یک یا چند هیأت براي شرکت در 

 ،نامه براي دور اولي تنظیم پرسشهافعالیتاندازي راه
 ،بررسی پرسشنامه از نظر نوشتاري 
 ،هاارسال اولین پرسشنامه به اعضاء هیأت 

 ،هاي رسیده در دور اولتجزیه و تحلیل پاسخ
 )،ا بازنگري هاي مورد نیازنامه دور دوم (بآماده کردن پرسش

 ،هانامه دور دوم براي اعضاء هیأتارسال پرسش 
 ،هاي رسیده در دور دومتجزیه و تحلیل پاسخ 

 وگرسازي گزارش توسط تیم تحلیلآماده
ر صورت عدم درك دکنندگان است. هاي به کارگیري روش دلفی از طرف شرکتنکته در این فرآیند، درك هدف ترینمهم

ت کافی در حوزه مربوطه معلوما دهندگان باید ازکنندگان مواجه خواهیم بود. پاسخهایی نامرتبط از سوي شرکتبا پاسخ صحیح،
 . برخوردار بوده و با ادبیات موضوعی مقوله مورد بحث آشنایی داشته باشند

 بدترین-ب) روش بهترین
 معیاره، چند گیريتصمیم مسأله یک . درگرددمی رفیمع معیاره چند گیريتصمیم مسأله حل براي بدترین -بهترین روش

 این گردد. انتخاب بهترین آلترناتیو تا گیرندمی قرار ارزیابی مورد معیار (شاخص) تعدادي به توجه با آلترناتیو (گزینه) تعدادي
 از توجهی بلاق طور به BWM روش که دهدمی نشان آماري نتایج .گردید مطرح 2015سال  در رضایی جعفر توسط روش
 بهتري عملکرد اري،سازگ و کل انحراف خطا، حداقل :مانند عملکردي معیارهاي دیگر سازگاري و نرخ به توجه با AHP روش
 :از عبارتند موجود MCDM يهاروش به نسبت شده ارائه روش ي برجستههاویژگی جمله از دارد.
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 يهاجواب که معنی بدین ،شودمی ياستوارتر و پایدارتر ايمقایسه به منجر روش این کمتر دارد، ايمقایسه يهاداده به نیاز
قرار  استفاده مورد ارهامعی وزن آوردن دست به براي دتوانمی که را BWM روش مراحل .آید می دسته ري بتنانیماط قابل
 نماییم.در ادامه معرفی می گیرد

 معیارها: مجموعه کردن مشخص مرحله اول:
𝐶𝐶۱} عیارهايم ما مرحله این در , 𝐶𝐶۲, … , 𝐶𝐶𝑛𝑛}گیریم.می درنظر را گیرند قرار استفاده مورد گیريتصمیم در باید که  

 تریناهمیتبی و ترینوببدترین (نامطل و )ترینمهم و ترینبمطلو دیگر عبارت (به بهترین کردن مشخص مرحله دوم:
 صورت ايمقایسه بخش این . درکندمی مشخص را معیارها بدترین و بهترین کلی طور به گیرندهتصمیم بخش این درمعیارها)؛ 

 . گیردمین
 معیارها: سایر برابر در معیار بهترین عملکرد میزان کردن مشخص مرحله سوم:

 د از:که عبارت ان شودمیبیان  زیر شکل به ممکن معیارها بقیه به نسبت معیار نتایج بهترین بردار
𝐴𝐴𝐴𝐴 = (𝑎𝑎𝐵𝐵1 , 𝑎𝑎𝐵𝐵2 , … , 𝑎𝑎𝐵𝐵𝑛𝑛) 

 معیار: بدترین به نسبت معیارهاي همه عملکرد کردن مشخص مرحله چهارم:
 :باشد زیر شکل به دتوانمی معیار بدترین به نسبت معیارها نتایج مقایسات بردار 

𝐴𝐴𝐴𝐴 = (𝑎𝑎1�, 𝑎𝑎2� , … , 𝑎𝑎𝑛𝑛𝑛𝑛) 
 هاي بهینهیافتن وزن مرحله پنجم:

𝑊𝑊𝐵𝐵رد است که براي هر جفت از مقادیر بهینه براي معیارها منحصربف
𝑊𝑊𝑗𝑗

= 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵 و𝑊𝑊𝑗𝑗

𝑊𝑊𝑤𝑤
= 𝑎𝑎𝐵𝐵𝑊𝑊  خواهیم داشت. براي ارضاي

𝑊𝑊𝐵𝐵�ها باید راه حلی را پیدا کنیم که مقدار قدر مطلق حداکثر اختلاف  𝑗𝑗این شروط براي همه 
𝑊𝑊𝑗𝑗

− 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵 𝑊𝑊𝑗𝑗�و  � 

𝑊𝑊𝑤𝑤
− 𝑎𝑎𝐵𝐵𝑊𝑊� 

 . شودمیبیان  3مسأله غیرخطی به صورت معادله  باشندمیگردد. با توجه به اینکه وزن ها غیرمنفی و جمع پذیر  حداقل
)3(  

𝑀𝑀𝑀𝑀𝑀𝑀 𝑀𝑀𝑎𝑎𝑀𝑀{�
𝐴𝐴𝐵𝐵

𝐴𝐴𝐵𝐵
− 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵  � � و

𝐴𝐴𝐵𝐵
𝐴𝐴𝑛𝑛

− 𝑎𝑎𝐵𝐵𝑊𝑊�} 

F.F 

�𝑤𝑤𝐵𝐵 = 1 
𝑤𝑤𝐵𝐵 ≥ 0              𝑓𝑓𝑓𝑓𝑓𝑓 𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎 𝑗𝑗 

 . شودمیخطی  4به صورت مسأله موجود در رابطه  3رابطه  مسأله موجود در
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)4(  
𝑀𝑀𝑀𝑀𝑀𝑀 𝑀𝑀𝑎𝑎𝑀𝑀{�𝐴𝐴𝐵𝐵 − 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵𝐴𝐴𝐵𝐵 𝐴𝐴𝐵𝐵� و�  − 𝑎𝑎𝐵𝐵𝑊𝑊𝐴𝐴𝑛𝑛�} 
F.F 

�𝑤𝑤𝐵𝐵 = 1                                   𝑤𝑤𝐵𝐵 ≥ 0              𝑓𝑓𝑓𝑓𝑓𝑓 𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎 𝑗𝑗 
 نیز بیان نماییم.  5یم به صورت رابطه توانمیرا  4مسأله 

)5(  
𝑀𝑀𝑀𝑀𝑀𝑀 𝜀𝜀 
F.F 
�𝐴𝐴𝐵𝐵 − 𝑎𝑎𝐵𝐵𝐵𝐵𝐴𝐴𝐵𝐵  � ≤ 𝜀𝜀 
�𝐴𝐴𝐵𝐵 − 𝑎𝑎𝐵𝐵𝑊𝑊𝐴𝐴𝑛𝑛� ≤ 𝜀𝜀 
∑𝑤𝑤𝐵𝐵 = 1             𝑤𝑤𝐵𝐵 ≥ 0              𝑓𝑓𝑓𝑓𝑓𝑓 𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎𝑎 𝑗𝑗 

𝐴𝐴1)هاي ، مقادیر بهینه وزن5با حل رابطه 
∗,𝐴𝐴2

∗, … , 𝐴𝐴𝑛𝑛∗)  و مقدار𝜀𝜀∗ لازم به ذکر است که فرمول آمد.  بدست خواهد
 انجام شده است. 24,1,2نسخه  GAMSبدترین در نرم افزار -نویسی معادلات ذکر شده در روش بهترین

 هاي پژوهشیافته
وش را در قالب یک ربا توجه به توضیحات گفته شده در زمینه روش پیشنهادي در فصل قبلی، در این فصل قصد داریم این 

ام به اقدسازي کرده و نتایج را مورد بررسی و تجزیه و تحلیل قرار دهیم. براساس توضیحات گفته شده، یادهمطالعه موردي، پ
باید پرسشنامه را با روش راي این منظور، ابتدا بمی نماییم.  هاي گازي دریاییمعیارها براي موفقیت پروژه ترینمهمشناسایی 

 تکمیل شده است.  2جدول ول بصورت دور اپرسشنامه دلفی موردارزیابی قرار دهیم. 
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 نامهپرسش دلفی دور اولنتایج  -2جدول 
 مجموع کل خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسش/نظر

1 12 11 34 25 15 97 

2 18 9 27 30 13 97 

3 21 26 14 16 20 97 

4 19 31 25 6 16 97 

5 6 8 41 12 30 97 

6 14 19 13 29 22 97 

7 22 11 33 16 15 97 

8 31 36 10 6 14 97 
 هاي تحقیقماخذ: یافته

آنها به این سوالات پاسخ دهند.  مرحله بعدي باید دوباره از خبرگان سازمان درباره معیارهاي ذکرشده، سوالاتی پرسیده شود تا در
ت بالایی برخودار یمرجه اهز دا 5تا  1مان، معیارهاي اما قبل از پاسخ، باید معیارهاي مهم انتخاب شوند. از نظرخبرگان ساز

 ها را نشان داده است.وم پرسشنامه، دور د3جدول در هستند. لذا 

 پرسشنامهدلفی دور دوم نتایج  -3جدول 
 مجموع کل خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسش/نظر

1 12 11 34 25 15 97 

2 18 9 36 21 13 97 

3 21 26 14 16 20 97 

4 19 21 25 10 22 97 

5 6 8 41 12 30 97 
 هاي تحقیقماخذ: یافته
ا توجه به معیارها نشان ب وم رادتفاوت بین نظرات خبرگان در دور اول و  4جدول در در بالا،  دورهاي قبلی انجام شدهبا توجه به 
 داده است.
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 تفاوت بین نظرات خبرگان در دور اول و دوم -4جدول 
 فاوتت مجموع دور دوم مجموع دور اول پرسش

1 21,1 21,1 0,00 

2 21 20,1 0,9 

3 18,3 18,3 0,00 

4 16,6 18,6 2,00 

5 22,2 22,2 0,00 
 هاي تحقیقماخذ: یافته

اید دوباره و در دور سوم، مشخص است، تفاوت بین نظرات خبرگان در دور اول و دوم وجود دارد. لذا ب 4همانطوري که از جدول 
 نشان داده است. 5و3و1معیار  3راي ، نظرات خبرگان ب5جدول شود. لذا  نظرخواهیاز خبرگان 

 دلفی پرسشنامهدور سوم نتایج  -5جدول 
 مجموع کل خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم پرسش/نظر

1 12 11 34 25 15 97 

3 21 26 14 16 20 97 

5 6 8 41 12 30 97 
 هاي تحقیقماخذ: یافته

 اوت را نشان داده است. این تف 6جدول در هاي دور دوم و سوم، اسخبراي بررسی تفاوت بین پ سرانجام،

 تفاوت بین نظرات خبرگان در دور دوم و سوم -6جدول 
 تفاوت مجموع دور دوم مجموع دور اول پرسش

1 21,1 21,1 0,00 

3 18,3 18,3 0,00 

5 22,2 22,2 0,00 
 هاي تحقیقماخذ: یافته

نظر لذا ازاین نقطه ورگان در دور دوم و سوم نسبت به معیارهاي ذکرشده، یکسان بوده همانطوري که مشخص است، نظرات خب
 .شوندمیمعیارها به شرح زیر معرفی  ترینمهمبنابراین،  نیز کامل شده است.

 ).𝑪𝑪𝟏𝟏(برداري تسهیلات توجه به فاز اختتام پروژه و پیامدهاي دوره بهره
 ).𝑪𝑪𝟐𝟐ردادي پروژه و تامین رضایت مشتریان (ي فنی و الزامات قراهاچالشتوجه به 
 ).𝑪𝑪𝟑𝟑ي ستادي (هاچالشگیري در فاز اختتام پروژه و آمده در تصمیموجودبهي هاچالشتوجه به 
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 ).𝑪𝑪𝟒𝟒هاي مدیران ارشد و مدیریت آزادسازي تضامین (حمایت
 ).𝑪𝑪𝟓𝟓مدیریت درست منابع و مدیریت ریسک (

 ).𝑪𝑪𝟔𝟔ح و عدم تغییر استراتژي و نگرش سازمان در طول فاز اختتام (هاي صحیریزيبرنامه
 ).𝑪𝑪𝟕𝟕برداري و بروزرسانی سیستم مدیریت اطلاعات جاري سازمان (داشتن برنامه مدون عملیاتی انتقال و بهره

 ).𝑪𝑪𝟖𝟖اندازي (و تاثیرات آن بر کیفیت راه نفعانذيعملکرد مطلوب 
لازم است روایی متغیرها با استفاده از آلفاي کرونباخ، پایایی مرکب و روایی همگرا  گیريتصمیمبراي اطمینان سنجش در 

. ضریب آلفاي کرونباخ، در اینجا همچون سنجش همبستگی درونی پرسشنامه یا به اصطلاح پایایی شودمیمحاسبه و ارائه 
دارد که  1تا  0. الفاي کرونباخ مقادیر بین شودمینباخ استفاده پرسشنامه براي ارزیابی قابلیت اطمینان ساختاري نیز از آلفاي کرو

 گیريتصمیمدرصد نشان از قابلیت اطمینان ساختاري خوب مدل  7/0بهتر است به صورت درصدي بیان گردد و مقادیر بالاي 
در مقدار سازگاري درونی  تر نسبت به آلفاي کرونباخ است. این شاخصدارد. اطمینان ساختاري (پایایی مرکب) یک معیار مدرن

ي هامدلباشد. اعتبار همگرایی یا روایی همگرا معیار دیگري است که براي برازش  7/0مانند آلفاي کرونباخ باید بالاي 
ي) هاشاخصو به بررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات ( شودمیبکار برده   گیريتصمیمسازي گیري در روش مدلاندازه

معرفی شده است. اعتبار همگرا براساس مدل بیرونی و با  1981د. این شاخص توسط فورنل و لارکر به سال پردازخود می
دهنده میانگین واریانس به اشتراك گذاشته شده بین هر نشان FFF. معیار شودمیمحاسبه میانگین واریانس استخراج بررسی 

که هرچه  دهدمیي خود را نشان هاشاخصهمبستگی یک سازه با میزان  FFFتر ي خود است. به بیان سادههاشاخصسازه با 
بزرگتر 5/0از  FFFاین همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لارکر معتقدند روایی همگرا زمانی وجود دارد که 

 ي در نظر گرفته شده نشان داده شده است.هاروش، نتایج روایی همگرایی 7باشد. در جدول 
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 نتایج روایی متغیرها -7 لجدو

 کرونباخ آلفاي مقوله یا متغیر
 اطمینان قابلیت ضریب

 ساختاري
 همگرایی اعتبار

1 0.850 0.893 0.626 

2 0.866 0.908 0.713 

3 0.866 0.909 0.716 

4 0.887 0.917 0.689 

5 0.767 0.850 0.586 

6 0.905 0.930 0.726 

7 0.815 0.879 0.645 

8 0.767 0.850 0.586 

 هاي تحقیقماخذ: یافته     
 نیز کرونباخ پایایی چنین ضریبهم. دارند قبولی نتایج قابل پایایی هايعامل تمامی ،7جدول  در مشاهده قابل نتایج با مطابق

 نتیجه در. است برخوردار ناسبیم از پایایی پژوهش پرسشنامه که گرفت نتیجه توانمی بنابراین ؛باشدمی قبول قابل حد در
 براي همگرایی اعتبار همچنین مقدار .ردمناسب ارائه ک گیرياندازه مدل با استفاده از متغیرهاي در نظر گرفته شده یک توانمی

 يهامدل برازش و مدل همگراي روایی نتیجه در است، آمده بدست 5/0برابر حداقل ملاك مقدار مدل هايسازه تمامی
 .شودمی نیز تأیید گیرياندازه

 هاداده آزمون نرمالیته
ها اجراي آزمون سطح معناداري (کلموگروف اسمیرنوف) است؛ اگر در اولین گام براي تعیین آزمون مربوطه و تحلیل فرضیه

باشد از آزمون هاي  05/0باشد از آزمون هاي پارامتري و اگر کمتر از  05/0خروجی نشان داده شده سطح معناداري بیشتر از 
اسمیرنوف نشان داده شده -با استفاده از آماره کلموگروف هاداده ، نتایج آزمون نرمالیتی8در جدول  .شودمیفاده ناپارامتري است

 است. 
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 جدول نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنف -8جدول 

 هاي تحقیقماخذ: یافته
کمتر به  0,05داري براي همه متغیرها از آزمون کولوگروف اسمیرنف مشخص است سطح معنی ونه که از جدول نتایجگهمان

 ها داراي توزیع غیرنرمال است دست آمده است بنابراین توزیع داده

 BWMتعیین اهمیت عوامل موفقیت با استفاده از 
 بدترین مورد ارزیابی قرار دهیم. در نتیجه شکل-اده از روش بهترینرا با استف اهمیت عوامل شناسایی شدهدر این قسمت باید 

 دوره پیامدهاي و پروژه اختتام فاز به توجهنتایج این فرآیند نشان داده شده است. براساس تحلیل انجام شده، شاخص  ،3
) به عنوان بدترین 𝑪𝑪𝟓𝟓( ریسک مدیریت و منابع درست مدیریت) به عنوان بهترین معیار و شاخص 𝑪𝑪𝟏𝟏( تسهیلات برداريبهره

. سپس، مقایسه زوجی بهترین و بدترین معیار شناسایی شده با سایر معیارها براساس یک نظرسنجی از اندشدهمعیار شناسایی 
. نرخ سازگاري خبرگان به انجام رسیده است. سرانجام، با محاسبه نرخ سازگاري میزان اهمیت هر یک از عوامل تعیین شده است

گزارش شده است. نظر به اینکه هر چه این مقدار به صفر نزدیکتر باشد مقایسات از  0,2ا توجه به محاسبات انجام شده برابر با ب
   حیث سازگاري داراي ثبات بیشتري هستند. و بالعکس اگر به یک نزدیک باشند از سازگاري و ثبات کمتري برخوردار هستند.

8 7 6 5 4 3 2 1  

 تعداد نمونه 97 97 97 97 97 97 97 97

 میانگین 130.969 31.7423 18.8660 15.216 25.4433 18.3299 21.3711 14.9588

 انحراف معیار 22.1356 5.96042 3.48398 3.0284 5.25391 3.94420 3.77304 2.83548

1.692 1.391 2.137 1.786 2.173 2.233 .874 1.613 

آماره 

کلموگروف 

 اسمیرنف

.007 .042 .000 .003 .000 .000 .430 .011 
سطح 

 معناداري
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 بدترین-ش بهترینسازي روشمایی از شبیه -3شکل 

 محاسبه شده براي آنها نشان داده است. براساس وزن بندي را براي متغیرهاي مساله، رتبه9جدول  ، درهمچنین
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 بندي متغیرهاي مسالهرتبه -9جدول 

 رتبه مقدار وزن متغیر
1 0,0879 6 

2 0,219 1 

3 0,1098 4 

4 0,0732 8 

5 0,1648 2 

6 0,1098 5 

7 0,1465 3 

8 0,0879 7 
 هاي تحقیقماخذ: یافته                

عنی معیار یبدترین است. -است، متغیر دوم داراي رتبه اول با استفاده از روش بهترین شده مشخص 9طوري که از جدول همان
به سایر معیارها هاي گازي دریایی نسبت بر موفقیت پروژه انیمشتر تیرضا نیمأپروژه و ت يو الزامات قرارداد یفن يهاچالش

هاي گازي دریایی بوده است. براي سایر معیارها نیز به همین منوال درنظرگرفته از درجه اهمیت بالاتري براي موفقیت پروژه
 . شودمی

 و پیشنهاد گیرينتیجه
. عدم ودشمیمسائل در این حوزه محسوب  ترینمهمی از پارس جنوب ییایدر يگاز يسکوهاشناسایی عوامل موفقیت پروژه 

؛ بنابراین نمایدمیوجود شناخت کافی و فراگیر عوامل موفقیت پروژه، کار را براي کنترل، پایش و نحوه عملکرد پروژه دشوار 
ها از سوي مدیران و کارفرمایان و مجریان شناسایی فاکتورهاي تاثیرگذار در شکست یا موفقیت پروژه متناسب با نوع پروژه

هاي پروژه براي آنان فراهم نماید. همچنین شناخت عوامل موفقیت براي ارزیابی و بررسی خروجید چارچوب مناسبی توانمی
اند، د به مدیریت تخصیص مناسب منابع در طول عمر پروژه کمک نماید . براي آنهایی که درگیر یک پروژه شدهتوانمیپروژه 

شده پروژه، از قبیل پارامترهایی مانند زمان، هزینه، عملکرد،  معمولاً منظور از موفقیت پروژه دستیابی به اهداف از پیش تعیین
اي در مورد کنندگان و افکار عمومی چنین اهداف از پیش تعیین شده. ولی نباید فراموش کرد که استفادهباشدمیکیفیت و ایمنی 

شناسایی وژه متفاوت خواهد بود. پروژه ندارد. لذا انتظارات در مورد خروجی پروژه و برداشت هر کس از موفقیت یا شکست پر
عوامل  ریباشد. عدم وجود شناخت کافی و فراگها میها از مهمترین مسائل در مدیریت این پروژهپروژه تیعوامل اصلی موفق

نماید. در نظر گرفتن این عوامل از این نظر که ها دشوار میکنترل، پایش و نحوه عملکرد پروژه يپروژه، کار را برا تیموفق
در  يباشد و بروز مشکلاتی چون به وجود آمدن فواصل عملکردمؤثر می اریفراهم کنند، بس راي زیآمتیتوانند نتایج موفقیم
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عدم اعتماد متقابل و  ات،یناسازگار با اهداف پروژه، درك نادرست از عمل يهافعالیت ،يکار يهاگروه نیها، ناهماهنگی بپروژه
. دهدمی، اهمیت شناسایی عوامل موفقیت در پروژه را نشان پروژه را به دنبال دارند تیموفقنهایت عدم  دیگر که در ياریبس

 کندمیسازمان خلق  يمدیریت منابع پروژه و ارزشی که پروژه برا ياست که به طور همزمان بر رو يانهیمدیریت پروژه زم
ریت پروژه مدیران به طور مستمر با مشکلات و مسائل باشد. در مدیمجزا و متفاوت از مدیریت سنتی می اریدارد و بس دیتأک

 يضرور يهاباشد. بنابراین ویژگیو محدودیت منابع می طییسریع مح راتییکنند که عوامل اصلی آنها تغبرخورد می يجدید
سکوهاي گازي بررسی و شناسایی عوامل موفقیت مدیریت پروژه  باشد.سنتی می يمتمایز از رهبر اریپروژه بس يرهبر ازیموردن

دریایی پارس جنوبی به میزان درآمد، سود و ارزش این صنعت بسیار تاثیرگذار است و عدم توجه کشورهاي تولید کننده نفت و 
بهره ماندن و درآمد ناکافی از این صنعت عظیم خواهد شد. با گاز به زنجیره ارزش صنعت و عوامل کلیدي موفقیت باعث بی

، صنعت نفت و گاز کشور بایستی نقش 1404انداز جمهوري اسلامی ایران در افق شده در سند چشمانداز ترسیم توجه به چشم
هایی ادامه دهند. بر اساس ماموریت تعریف شده در قانون تاسیس وزارت نفت و راهبردي خود را از طریق دنبال نمودن سیاست

هاي مرتبط با موضوع عبارتند از: حرکت به سوي ستسیا ترینمهمهاي کلی نظام در بخش انرژي بهبود بخشد. نیز سیاست
هاي نفتی، گاز و پتروشیمی به جاي صدور نفت خام و گاز طبیعی و حمایت و تقویت زنجیره تولید جایگزین صادرات فرآورده

انداز چشم هاي جدید تولیدي در صنایع پتروشیمی جهت دستیابی به اهدافصنایع نفت و گاز و پتروشیمی از طریق ایجاد ظرفیت
براي پالایش میعانات گازي و نفت خام تولیدي بسیار سنگین. از این رو بررسی و  ویژهبههاي جدید پالایشی و ایجاد ظرفیت

رسد. براساس شناسایی عوامل موفقیت مدیریت پروژه صنعت گازي سکوهاي دریایی پارس جنوبی بیسیار ضروري به نظر می
 ترینمهمبا استفاده از طراحی پرسشنامه و انجام مصاحبه با خبرگان و اجراي راندهاي دلفی  نتایج بدست آمده در این تحقیق،

 و پروژه اختتام فاز به توجهي نفت و گاز در میدان پارس جنوبی عبارت اند از: هاپروژهعوامل شناسایی شده براي موفقیت 
 به توجه ،مشتریان رضایت تامین و پروژه قراردادي زاماتال و فنی يهاچالش به توجه ،تسهیلات برداريبهره دوره پیامدهاي

 آزادسازي مدیریت و ارشد مدیران هايحمایت ي ستادي،هاچالش و پروژه اختتام فاز در گیريتصمیم در آمدهوجودبه يهاچالش
 فاز طول در ازمانس نگرش و استراتژي تغییر عدم و صحیح هايریزيبرنامه ،ریسک مدیریت و منابع درست مدیریت ،تضامین

 مطلوب عملکرد و بروزرسانی سیستم مدیریت اطلاعات جاري سازمان، برداريبهره و انتقال عملیاتی مدون برنامه داشتن ،اختتام
بدترین ضمن تعیین بهترین و بدترین معیار که -سپس، با استفاده از روش بهترین .اندازيراه کیفیت بر آن تاثیرات و نفعانذي

 منابع درست مدیریتشاخص به عنوان بهترین معیار و  تسهیلات برداريبهره دوره پیامدهاي و پروژه اختتام فاز به توجهشاخص 
. متغیر دوم داراي رتبه اندشده. سرانجام اهمیت معیارها محاسبه اندشدهبه عنوان بدترین معیار در نظر گرفته  ریسک مدیریت و

بر  انیمشتر تیرضا نیمأپروژه و ت يو الزامات قرارداد یفن يهاچالشاست. یعنی معیار بدترین -اول با استفاده از روش بهترین
هاي گازي دریایی بوده هاي گازي دریایی نسبت به سایر معیارها از درجه اهمیت بالاتري براي موفقیت پروژهموفقیت پروژه

بینش هاي مدیریتی حاصل شده از این  ترینمهمین، بنابرا .شودمیاست. براي سایر معیارها نیز به همین منوال درنظرگرفته 
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ي گازي دریایی هاپروژهد به طرح راهبردها و تدابیري که براي بهبود و افزایش موفقیت توانمیاین تحقیق ند از: تحقیق عبارت
، هاپروژهبر موفقیت ، کمک بسیاري نماید. با انجام این تحقیق و شناسایی عوامل اثرگذار گیردمیپارس جنوبی در ایران صورت 

از . بینی و پیشگیري کرده و فرصت هاي جدید را شناسایی کردکرده، مشکلات را پیش ریزيبرنامهبه صورت مؤثرتري  توانمی
به شناسایی ارتباطات و تعاملات بین عوامل مختلف پرداخت و فهم عمقی از روابط علت  توانمیطریق طراحی الگوي مفهومی، 

به د توانمیتأثیرگذارند، پیدا کرد. این مطالعه با ارائه الگوي مفهومی مناسب،  هاپروژهموفقیت یا عدم موفقیت و معلولی که در 
د توانمیبنابراین، این تحقیق پیش روي مدیران پارس جنوبی قرار دهد.  سازي دانش در این زمینهارائه راهکارهاي عملی و مستند

پارس جنوبی را تسریع کرده و نقش مهمی در توسعه صنعت گاز و افزایش درآمدهاي ي گازي دریایی هاپروژهبهبود عملکرد 
ریاضی است در  سازيمدلمحدودیت این تحقیق با توجه به اینکه در زمره استفاده از  ترینمهمد. اقتصادي کشور داشته باش

با پیچیدگی هایی روبرو خواهد شد که  ي مورد بررسی مدل ریاضیهاشاخصصورت افزایش ابعاد مسأله از طریق افزایش تعداد 
ي ابتکاري یا فراابتکاري هاروشصورت نرم افزار گمز ممکن است قادر نباشد مدل را حل نماید که مستلزم استفاده از  در این

 د. ند از تحلیل هاي غیرقطعی فازي استفاده نماینتوانمی. سرانجام، به عنوان پیشنهاد براي تحقیقات آتی محققین باشدمی

 منابع و مآخذ

ي نفت و گاز هاپروژهدر  المللیبیني هاشرکتي موفقیت هاشاخص، بررسی 1396بنی سعید؛ سعید، میرابی؛ محمدرضا، 
 .93-80، صص 1396، زمستان 4، شماره 3ایران، مطالعات مدیریت و کارآفرینی، دوره 

در  یداخل يهاشرکتنقاط ضعف و مشکلات  یی، شناسا1390زاده؛ محمدرضا،  يدیمنصور، حم ؛یرضا، مومن وسه،یب
 کردیبا رو یلتوان داخ يارتقا یمل شیهما نی، سومAHPنفت و گاز با استفاده از روش  عیصنا EPC يهاپروژه ياجرا

 .میتحر طیدر شرا دیرفع موانع تول

و کالاها،  زاتیتجه یداخل نیدر تام یمینفت، گاز و پتروش يهاپروژه يرو شیپ يهاچالش، 1385 سا،یپور؛ پر جلوه
 .7-1کشور، صص  یو صنعت یعمران يهاطرحدر  زاتیکالا و تجه نیکنفرانس نظام تام

الادستی ب، شناسایی عوامل کلیدي موفقیت در بخش 1390شیخ زاده؛ مهدي، آراستی؛ محمد رضا، کتب زاده؛ روزبه، 
 .125-99، صص 1390، تابستان 22ه صنعت نفت و گاز ایران، فصلنامه علوم مدیریتی ایران، سال ششم، شمار

 م،یتحر طیگاز در شرا يهاپروژه تیدر موفق نفعانذي تیریعملکرد مد ی، بررس1396محسن،  ؛ينورنگ؛ احمد، داوود
 .56-23صص   ،يو توسعه اقتصاد ینیکارآفر ،المللیبینکنفرانس ب نیچهارم

 يسازه ها يهاپروژهبر  يپروژه (مطالعه مورد تیموفق عوامل موثر بر ییو شناسا یع و ش، مالک، بررس ،یارباب يدیوح
 ، دانشگاه سمنان.1390عمران،  یمهندس یکنگره  مل نی)، ششمرانیفضا کار در ا



 27 نوشاد و همکاران /طراحی الگوي مفهومی براي شناسایی...

ر دانش مدیریت بي نفت و گاز، مبتنی هاپروژه، استراتژي هاي راهبردي 1397هاتفی؛ محمد علی، وهابی؛ محمد مهدي، 
 .1397، تابستان 69، سال بیست و چهارم، شماره ي مدیریت راهبرديهاپروژهپروژه، 

Ahadzie, D., D. Proverbs, and P. Olomolaiye, 2008, Critical success criteria for mass 
house building projects in developing countries. International Journal of Project 
Management. 26(6): p . 675-687. 
Alina Ilinov, Amina Chanysheva, 2020, Algorithm for assessing the prospects of offshore 
oil and gas projects in the Arctic, Volume 6, Supplement 2, February 2020, Pages 504-
509. 
Asante, D., Ampah, J. D., Afrane, S., Adjei-Darko, P., Asante, B., Fosu, E. & Amoh, P. 
O. (2022). Prioritizing strategies to eliminate barriers to renewable energy adoption and 
development in Ghana: A CRITIC-fuzzy TOPSIS approach. Renewable Energy, 195, 47-
65. 
Celik, E., & Gul, M. (2021). Hazard identification, risk assessment and control for dam 
construction safety using an integrated BWM and MARCOS approach under interval 
type-2 fuzzy sets environment. Automation in Construction, 127, 103699. 
Chen, Q. Y., Liu, H. C., Wang, J. H., & Shi, H. (2022). New model for occupational 
health and safety risk assessment based on Fermatean fuzzy linguistic sets and CoCoSo 
approach. Applied Soft Computing, 126, 109262. 
Cornelius Ikediashi, & Bassam Bjeirmi, (2019), Oil and gas project management and 
success: a critical evaluation of oil and gas project management success in Australia, The 
APPEA Journal 59(1) 82-89 
Fallahnejad, M.H (2013). Delay causes in Iran gas pipeline projects. Project Management 
Journal, 31, 136-141. 
Marly Monteiro de Carvalho, Leandro Alves Patah, Diógenes de Souza Bido, 2015, 
Project management and its effects on project success: Cross-country and cross-industry 
comparisons, Received 11 April 2014; received in revised form 1 April 2015; accepted 
14 April 2015. 
Mete, Suleyman, 2019, Assessing occupational risks in pipeline construction using 
FMEA-based AHP-MOORA integrated approach under Pythagorean fuzzy environment, 
Journal, Human and Ecological Risk Assessment, Pages 1645-1660. 
Minepor, M. 2015. “Risk Quantification of subsea gas risers and pipelines”, M.Sc. thesis, 
University of Aberdeen. UK. 
Nurdan, Ece Oz, Suleyman Mete, Faruk, Serin, Muhammet, Gul, 2018, Risk assessment 
for clearing and grading process of a natural gas pipeline project: An extended TOPSIS 
model with Pythagorean fuzzy sets for prioritizing hazards, Pages 1615-1632 | Received 
04 Jun 2018, 14 Nov 2018. 
Rezaei, J. (2015). Best-worst multi-criteria decision-making method. Omega, 53, 49-57. 
Yucesan, M., & Gul, M. (2020). Hospital service quality evaluation: an integrated model 
based on Pythagorean fuzzy AHP and fuzzy TOPSIS. Soft Computing, 24(5), 3237-3255. 
  



 3چهاردهم، شماره ، دوره ت کمی در مدیریتنامه مطالعافصل                                                                            28

Designing a conceptual model for identifying and prioritizing factors 
affecting the success of offshore gas projects: a hybrid approach of multi- 

criteria decision making and grounded theory 
 

Morteza Noshadpour۱, Morteza Bazrafshan۲ and Mohadeseh Ahmadipour۳ 

Abstract 

In this research, a conceptual model for identifying and prioritizing the factors affecting 
the success of gas projects in the South Pars field in Iran using a multi-criteria decision-
making approach and grounded theory is presented. For this purpose, first, using the 
Delphi method,  Paying attention to the technical challenges and contractual requirements 
of the project and ensuring customer satisfaction, Paying attention to the challenges in 
decision-making in the project closing phase and headquarters challenges, the support of 
senior managers and management. Release of guarantees, proper management of 
resources and risk management, correct planning and no change in the 
organization&#039; strategy and attitude during the closing phase, having a coded 
operational plan for transfer and operation and updating the organization&#039;s current 
information management system, the desired performance of stakeholders and its effects 
on the quality of the launch. Then, using the best-worst method, while determining the 
best and worst criteria, the index of attention to the project completion phase and the 
consequences of the facility operation period are considered as the best criteria and the 
index of proper resource management and risk management are considered as the worst 
criteria. Finally, the importance of the criteria has been calculated. The second variable 
is the measure of technical challenges and contractual requirements of the project and 
ensuring customer satisfaction on the success of offshore gas projects is ranked first using 
the best-worst method with a weight of 0.219. 
 
 
Keywords: Multi-criteria decision making, Delphi method, best-worst method, success factors.
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رافی در محیط کار از طریق هویت سازمانی ریاکاري سازمانی  بر رفتارهاي انح تاثیر
و مسئولیت اجتماعی سازمانی(مورد مطالعه: دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 اصفهان(خوراسگان))

 3 مهرداد صادقی و 2* زاده دستجرديرضا ابراهیم، 1 عباس قائدامینی هارونی
 11/10/2140و تاریخ پذیرش:  12/6/1402تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

 
تاثیر ریاکاري سازمانی بر رفتارهاي انحرافی در محیط کار از طریق هویت سازمانی و مسئولیت ژوهش حاضر بررسی هدف از پ

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه گردآوري اطلاعات توصیفی از نوع همبستگی بود. جامعه  بود.اجتماعی سازمانی 
تشکیل دادند که از طریق  نفر 660به تعداد  آزاد اسلامی واحد اصفهان (خوراسگان)آماري پژوهش حاضر را کلیه کارکنان دانشگاه 

انتخاب شدند. ابزار اي متناسب با حجم طبقهگیري نفر به عنوان نمونه از طریق روش نمونه 244کوکران تعداد  گیرينمونهفرمول 
رفتارهاي انحرافی در محیط کار نامه ، پرسش)2014ن(فاروق و همکاران و همکارا مسئولیت اجتماعی سازمانینامه پژوهش پرسش

آنت و همکاران هویت سازمانی نامه و پرسش )2019قلیچ اوغلو و همکاران (ریاکاري سازمانی نامه پرسش)، 2000بنت و رابینسون (
تند و پس از اصطلاحات ها بر اساس، روایی محتوایی، صوري و  سازه مورد بررسی قرار گرفنامهبودند که روایی پرسش  )2006(

 89/0و  90/0، 88/0، 90/0ها با روش آلفاي کرونباخ به ترتیب نامهلازم روایی مورد تائید قرار گرفت و از سوي دیگر پایایی پرسش
معادلات ساختاري انجام گرفت. نتایج  سازيمدلها در دو سطح توصیفی و استنباطی مشتمل بر برآورد شد. تجزیه و تحلیل داده

بود و  77/0تاثیر مثبت داشت که ضریب این تاثیر  رفتارهاي انحرافی در محیط کاربر ریاکاري سازمانی که نشان داد  وهشپژ
هویت سازمانی و مسئولیت اجتماعی سازمانی رابطه ریاکاري سازمانی با رفتارهاي انحرافی در محیط چنین، نتایج نشان داد که هم

 کار واسطه کردند.
 

  مسئولیت اجتماعی سازمانی ، هویت سازمانی  ،رفتارهاي انحرافی در محیط کار ،ریاکاري سازمانی ي:هاي کلیدواژه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 ؛ن، ایران.اسلامی. تهرا آزاد ، دانشگاهتهران جنوب واحد ،ریزي فرهنگیمدیریت و برنامه گروهدانشجوي دکتري . 1

abbasgheadamini2020@gmail.com 
  (نویسنده مسئول)؛ ،، ایران، اصفهان، دانشگاه آزاد اسلامیاصفهان (خوراسگان) ، واحداستادیار گروه مدیریت .2

ag7220500@gmail.com 
 .، ایران، اصفهانه آزاد اسلامی، دانشگااصفهان (خوراسگان) ، واحداستادیار گروه مدیریت .3
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 مقدمه 
استرلینگ و -اند(شرمپفداده ي مسئولیت اجتماعی سازمانیهافعالیتهاي گذشته اهمیت بیشتري به در دهه هاسازمان

به  مسئولیت اجتماعی سازمانی  ند از مشارکت فعال خود درتوانمی هاسازمان). با توجه به مزایایی زیادي که 1،6201همکاران
). با این حال، هر سازمانی 2015، 4؛ مالک 2017، 3؛ آروالو و همکاران 2007و همکاران،2دست آورند (به عنوان مثال، دو 

ند فضایل عمومی خود را نشان دهند در حالی که استانداردهاي توانمی هاانسازمگوید انجام دهد. د آنچه را که میتوانمین
؛ یون 5،2009(به عنوان مثال، جونزو همکاران گیرندمیمسئولیت اجتماعی سازمانی نادیده  اخلاقی داخلی را از طریق استراتژي

به عنوان این باور تعریف شده است که شرکت  ریاکاري سازمانی  .کندمی). که این امر ماهیت ریاکاري را آشکار 6،2013و لام 
هاي اعلام شده یک به طور خاص، ناهماهنگی در مورد سیاست ).7،2009، چیزي هستندکه نیستند(واگنر و همکارانکندمیادعا 

تري نسبت به  خود جلب توجه عمومی ایجاد کند. ریاکاري درك ها ممکن است مشکلات جديسازمان و عملکرد خصوصی آن
، 8شیم و یانگ است( هاسازمانهاي سودمند یا با فضیلت ه توسط مشتریان منعکس کننده قضاوت اخلاقی در مورد تلاششد

به عنوان عدم صداقت درك شود، تصویر سازمان نیز  مسئولیت اجتماعی سازمانی يهافعالیتهاي ). هنگامی که انگیزه2016
 مسئولیت اجتماعی سازمانی هاي موجود ریشه در نتایج مثبت استراتژيوهش). اکثر پژ9،2006آسیب خواهد دید(یون و همکاران

هاي اخیر که به درك ما از درك هاي انجام شده در سالاما باید به جنبه پنهان ریاکاري نیز توجه کرد. علیرغم پژوهش دارند.
، 10؛  فاسین و بوئلنس،2016نگ، شیم و یا ؛2009ریاکاري سازمانی کمک کرده است (به عنوان مثال، واگنر و همکاران،

، مانند کارکنان، بررسی کرده نفعانذيهاي اندکی پیامدهاي ریاکاري سازمانی  را بر ). پژوهش2017، 11؛آرلی و همکاران 2011
 به طور مثبت با رفتار شهروندي سازمانی کارکنان مسئولیت اجتماعی سازمانی طور که ثابت شده است که تبلیغاتهمان اند.
د تا حدي به عنوان یک توانمی) و حتی 2015، 13؛ نیومن و همکاران 12،2011یر دارد (به عنوان مثال، هانسن و همکارانتاث
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۱ -Schrempf-Stirling& et al 
۲ -Du& et al 
۳ -Arevalo& et al 
٤ -Malik& et al 
٥ -Jones 
٦ -Yoon & Lam 
۷ -Wagner 
۸  -Shim & Yang, 
۹  -Yoon& et al 
۱۰ -Fassin & Buelens 
۱۱ -Arli& et al 
۱۲  -Hansen& et al 
۱۳ - Newman& et al 
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؛ هور و 2017، 1عمل کند (به عنوان مثال،شین و همکاران گیري کننده در برابر رفتار انحرافی در محیط کارپیش
 رفتار انحرافی در محیط کار آیا ریاکاري سازمانی ممکن است بر که شودمیجا این سوال مطرح ). در این2،2018همکاران

). با 2015، 3بولینو و کلوتز (شوندمی رفتار انحرافی در محیط کار کارکنان اغلب در یک سازمان درگیر کارکنان تأثیر بگذارد.
که چگونه رفتار ریاکارانه سازمانی  ز ایندرك بهتري ا شودمی،  رفتار انحرافی در محیط کار بررسی رابطه بین ریاکاري سازمانی  و

تا به امروز، کمتر پژوهش منتشر شده رابطه بین ریاکاري سازمانی   د بر رفتارهاي کارکنان تأثیر منفی بگذارد، حاصل شود.توانمی
ک مکانیسم د یتوانمیهاي قبلی نشان داد که هویت سازمانی پژوهش را بررسی کرده است. رفتار انحرافی در محیط کار و

 ؛ دوکیچ4،2006اساسی باشد که پیامدهاي رفتاري و نگرشی کارکنان را در محیط کار توضیح دهد(به عنوان مثال، کول و بروچ 
مسئولیت  يهافعالیتیک تصویر عمومی خوب ایجاد شده توسط سازمان، از طریق مشارکت فعال در  ).2002وهمکاران، 5

، 6رودریگ و آرناس هاي قبلی تایید شده است(به عنوان مثال،مانی کارکنان در پژوهشاجتماعی سازمانی، اغلب با هویت ساز
).  بر اساس تئوري هویت اجتماعی، 10،2007؛ کارملی9،2013؛ گلاواس و گادوین8،2012؛ دي روك و دلوب2010، 7؛ جونز2008

را  رفتار انحرافی در محیط کار یت سازمانی وریاکاري سازمانی  را  با هویت سازمانی مرتبط است. همچنین رابطه منفی بین هو
را به عنوان نقش میانجی در  مسئولیت اجتماعی سازمانی ). اهمیت درك شده کارکنان از2019 11و همکاران، تایید کرد(سیامپا

منظور  به .یا خیر کندمییک فرد تفاوتی ایجاد  مسئولیت اجتماعی سازمانی مدل مفهومی پژوهش لحاظ شده است تا آیا ارزش
 رفتارهاي انحرافی در محیط کار، شناسایی و درك پیشایندهاي هاسازمانتوسط  رفتارهاي انحرافی در محیط کارکاهش حوادث 

ایجاد کنند.  رفتارهاي انحرافی در محیط کارهایی را براي کاهش حوادث ند برنامهتوانمیبسیار مهم است. بنابراین پژوهشگران 
دانشگاه آزاد اسلامی واحد  د براي افراد سازمان هم پرهزینه و هم مضر باشد.توانمی ط کاررفتارهاي انحرافی در محی
گیري از نیروهاي متخصص به عنوان یکی از پشتیبان هاي فکري حوزه آموزش، پژوهش و خلاقیت اصفهان(خوارسگان) با بهره

گی، اجتماعی، اقتصادي کشور، لزوم توجه بیش از ها در مسائل فرهنو نوآوري درکشور است با توجه به اهمیت خاص دانشگاه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱  -Shin& et al 
۲ -Hur& et al 
۳  -Bolino & Klotz 
٤  -Cole & Bruch 
٥ - Dukerich& et al 
٦  -Rodrig& Arenas 
۷  -Jones 
۸  -De Roeck & Delobbe 
۹  -Glavas & Godwin 
۱۰  -Carmeli & et al 
۱۱  -Ciampa& et al 
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ها بسیار ضروري است از. سوي دیگر منابع انسانی در دانشگاه آزاد، نقشی حیاتی ایفا کرده و تلاش براي پیش به این دانشگاه
تاي تعالی کشور باشد. تواند گامی بلند در راسگیري هر چه بیشتر از این منبع ارزشمند، میهاي بهرهتوانمندسازي و ایجاد زمینه

تواند منجر یکی از راهکارهایی است که می رفتارهاي انحرافی در محیط کارگونه که پیش از این نیز اشاره شد، کاهش  همان
هاي کمک هاسازمانسازي ادبیات ریاکاري وري در دانشگاه گردد. پژوهش حاضر با غنیبه عملکرد بهتر از سوي کارکنان  و بهره

،  . اولاً، این پژوهش با تمرکز بر رابطه بین ادراك کارکنان از ریاکاري سازمانی  و رفتار انحرافی در محیط کارکندمیزیادي 
ثانیاً، این  .، چیزي که تا به امروز نادیده گرفته شده استدهدمیدرونی نشان  نفعانذيتأثیر پنهان ریاکاري سازمانی  را بر 

مسئولیت  که بر نقش واسطه اي هویت سازمانی کارکنان و اهمیت درك شده کندمی پژوهش یک مدل مفهومی را پیشنهاد
، مکانیسم درونی رفتارهاي کارکنان را کندمیتاکید   بین ریاکاري سازمانی و رفتار انحرافی در محیط کار اجتماعی سازمانی

د براي کارکنان توانمیثالثاً، نتایج این پژوهش  .کندمیو در عین حال به استفاده از نظریه هویت اجتماعی کمک  دهدمیتوضیح 
 .مفید باشد مسئولیت اجتماعی سازمانی هايویژه هنگام اجرا و ارزیابی استراتژيدانشگاه  به

 مبانی نظري 

 ریاکاري سازمانی  
). به 17: 2009چیزي است که نیست(واگنر و همکاران، کندمیریاکاري سازمانی  این گونه تعریف شده است که شرکت ادعا 

به این است که سازمان به وعده هاي خود عمل نکرده است(آرلی و همکاران  نفعانذيعبارت دیگر، ریاکاري سازمانی  اعتقاد 
د ریاکاري سازمانی درك شده در داخل و توانمی). شکاف بین اهداف و شیوه هاي سازمان به سمت پایداري نیز 16: 2017، 1

یا اخلاق  مسئولیت اجتماعی سازمانی ). ناهماهنگی بین لفاظی در مورد34: 2017بروکشر، -د( هاخارج سازمان را ایجاد کن
). اعتقاد 2009، 2د خیره کننده باشد(جهدي و آیکدیلیتوانمیتجاري از یک سو و رفتارهاي واقعی سازمان از سوي دیگر اغلب 

شی از ادراك ناسازگار مسئولیت اجتماعی سازمانی اجتناب کرد(واگنر بر این است که باید از ریاکاري سازمانی  با غلبه بر تهدید نا
اگر رفتارهاي  ).2009گذارد(واگنر و همکاران،). استراتژي ارتباطی انتخابی سازمان بر ریاکاري سازمانی تأثیر می2009و همکاران،

یابد که منجر به سازمانی افزایش میمشاهده شود،  حس ریاکاري  مسئولیت اجتماعی سازمانی متضاد سازمان پس از تبلیغات
یک راه ارتباطی بی ضرر و یک راه دفاعی مبهم را انتخاب  هاسازمانبا این حال، اگر  .شودمینگرش منفی نسبت به شرکت 

تعداد کمی  .کنند، این ممکن است به کاهش حس ریاکاري و همچنین تأثیر آن بر احساسات منفی نسبت به شرکت کمک کند
باید نیازهاي متفاوت و متضاد را برآورده  هاسازماناند که ران ریاکاري را به عنوان یک انتخاب ضروري در نظر گرفتهاز پژوهشگ
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۱ -Arli& et al 
۲  -Jahdi & Acikdilli 
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عنوان دنبال کردن پژوهشگران بیشتري ریاکاري سازمانی را به ).1989داران یا بقیه جامعه(برانسون،کنند، مانند نیازهاي سهام
، زیرا تنها چیزي که واقعاً اهمیت دارد افزایش فروش است (به عنوان مثال، واگنر و گیرندمیمدت در نظر منافع کوتاه

).  با این حال، ریاکاري سازمانی در 2017؛آرلی و همکاران ، 2011؛  فاسین و بوئلنس، 2016شیم و یانگ،  ؛2009همکاران،
ند که در آن این تناقض براي جامعه به طور کلی آشکار در دوراهی گرفتار شو هاسازمانکننده شود که د نگرانتوانمیواقع زمانی 

)، انگیزه هاي نوع 2006(2 ). مانند مثال فولکس واگن که در بالا ذکر شد. به زعم بائه و کامرون2001، 1شود(لاکور و کورمان
باشند، در حالی ممکن است باعث شود کارکنان نسبت به سازمان خوش بین  مسئولیت اجتماعی سازمانی دوستانه درك شده از

ریاکاري سازمانی  همچنین  که انگیزه هاي خودخواهانه ممکن است باعث نگرش منفعلانه کارکنان نسبت به شرکت شود.
) و بر شهرت سازمان از نظر انگیزه هاي 2016شیم و یانگ،  کنندگان نسبت به سازمان تداخل کند(د با احساسات مصرفتوانمی

). ریاکاري سازمانی  تأثیر منفی بر شهرت 3،2006تأثیر منفی بگذارد(یون و همکاران ازمانیمسئولیت اجتماعی س از مشکوك
پژوهش حاضر در مورد تأثیر ریاکاري . )2017 کنندگان از سازمان خواهد گذاشت( آرلی و همکاران،درك شده توسط مصرف

؛  فاسین و 2016شیم و یانگ،  ؛2009همکاران، سازمانی  اساساً بر دیدگاه مشتریان متمرکز است (به عنوان مثال، واگنر و
کنندگان واقعی و ناظران داخلی ). در مقایسه با مشتریان، کارکنان، به عنوان مشارکت2017؛آرلی و همکاران ، 2011بوئلنس، 

ر رفتارهاي کارکنان بنابراین بررسی تاثیر ریاکاري سازمانی  ب ند ریاکاري سازمان را تشخیص دهند.توانمیرفتارهاي سازمان، بهتر 
 .ضروري است

 رفتار انحرافی در محیط کار
 اند از جمله، انحراف در محل کار، رفتار ضد تولید و رفتارهاي ضداجتماعیپژوهشگران براي این رفتارها اسامی مختلفی ذکر کرده

-2عمدي و ارادي باشند،-1 که داراي این سه ملاك اصلی باشند شوندمیدر واقع رفتارهایی انحرافی در محیط کار محسوب 
رسوم، قواعد، مقررات و هنجارهاي قابل قبول سازمانی در آنها نادیده گرفته و نقض شود، و  به خطر انداختن سلامتی افراد و 

هاي آشکار و نهان قابل توجهی را به سازمان تحمیل کند و ازاین طریق اثربخشی و عملکرد فردي و سازمانی را سازمان، هزینه
). البته هر رفتاري که هنجار را نقض کند انحرافی نیست و ملاك، تهدید کردن 4،1995اطره بی اندازد(رابیسون و بنتبه مخ

رساند و به عنوان رفتار انحرافی به شمار آسیبی نمی هاسازمانمعمولاً به  سازمانی سازمان است. مثلاً پوشیدن لباس خارج از فرم
عه رفتارهاي مبتنی بر تخطی از هنجارها، قواعد و دستورالعمل هاست که به افراد و سازمان مجمو :آید. رفتارهاي انحرافینمی

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱  -La Cour& Kromann 
۲ - Bae & Cameron 
۳  -Yoon& et al 
4  -Robinson  &  Bennett 
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). به سه دلیل عمده باید 2008و همکاران، 1ها ایجاد آسیب، ناراحتی یا حتی تنبیه است(بوردیامعطوف هستند و اغلب هدف آن
افی در محیط کار مشکلی فراگیر و هزینه بر براي سازمان رفتار انحر-1بیشتر رفتارهاي انحرافی در سازمان تجزیه وتحلیل شود

این نوع رفتار شاخص رفتاري مهمی است که نشان می دهد چه تعداد از کارکنان  -2افتداست که با فراوانی زیادي اتفاق می
اي سازمانی است رفتار انحرافی برخاسته از تمایل عمدي کارکنان به نقض هنجاره -3دیدگاهی منفی نسبت به سازمان دارند 

 ).2،2013نوس و استوري(که از استانداردهاي اخلاقی بنیادي به دست آمده و مورد نیاز سازمان است

 رفتارهاي انحرافی در محیط کار تأثیر ریاکاري سازمانی  بر
د تأثیر بدي توانمیانی  تا به امروز، کمتر پژوهشی بر تأثیر ریاکاري سازمانی  بر رفتار کارکنان متمرکز نشده است. ریاکاري سازم

به رفتاري از سوي کارکنان اشاره  رفتارهاي انحرافی در محیط کار رفتارهاي انحرافی در محیط کار. روي کارمندان بگذارد، مانند
رساند و شامل اعمالی مانند خرابکاري، خودداري از تلاش، امتناع از همکاري، دارد که به یک سازمان یا اعضاي آن آسیب می

). رفتارهاي انحرافی در محیط 3،2002ادبی نسبت به دیگران است( اسپکتور و فاکساعتماد، شایعات در محیط کار و بی نقض
که آیا نتیجه یک تعامل پیچیده بین فرد و محیط است، زیرا تفسیر یک نتیجه منفی یک نیروي محرکه اصلی در تعیین این کار
 گیريتصمیم). عوامل موقعیتی اغلب بر رفتار 4،2002مارتینکو و همکاران شود یا خیر( انجام رفتارهاي انحرافی در محیط کار باید

کارکنان  رفتارهاي انحرافی در محیط کار د تأثیر تشویقی برتوانمیریاکاري سازمانی    گذارد.اخلاقی یا غیراخلاقی فرد تأثیر می
ها، کدها و استانداردهاي رفتاري مشترك آن را که ارزش کنندمیداشته باشد.کارکنان در یک زمینه اجتماعی مشترك کار 

، عملکرد شوندمی). بر اساس تئوري هویت اجتماعی، زمانی که کارکنان متوجه ریاکاري سازمانی 2009، 5(شاین فراگرفته است
به ضدیت و مخالفت ها و هنجارهاي اخلاقی را کنار بگذارند و در نتیجه که ارزش شودمیخواهانه باعث غیراخلاقی و منفعت

اي بر سازمان بدانند، ، ممکن است آن را لکهکنندمیوقتی مردم رفتار ریاکارانه سازمانی  را درك  .ها با این پدیده منجر شودآن
، مقایسه کنندمیعمل  مسئولیت اجتماعی سازمانی ویژه وقتی در مقایسه با کسانی که به روشی صادقانه براي اجراي استراتژيبه

کارکنان از عضویت در سازمان ریا .سازمان نبینند» وفادار«ها دیگر ممکن است خود را اعضاي تحت این منطق، آن .وندشمی
بیند و با سوء ظن . هویت سازمان آسیب میشودمیضعیف  هاسازمانها به و در نتیجه تعلق آن شوندمیکار دچار ناامیدي 

به  ، مانند افسردگی، بی انگیزگی یا عملکرد پایین.شودمی ي انحرافی در محیط کاررفتارها ، بنابراین منجر بهشودمیجایگزین 
، با فریب دادن کل جامعه به کسب سودهاي شودمیرسد که ریاکاري سازمانی  که توسط سازمان انجام احتمال زیاد، به نظر می

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱  -Bordia 
۲ - Neves & Story 
۳  -Spector & Fox 
٤  -Martinko& et al 
٥  -Schein 
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مجازات همراه اغلب به  ي اجتماعی فاش شود،ها. حتی اگر ریاکاري سازمانی  توسط رسانهکندمیمتعدد براي سازمان کمک 
که به مشکل کشف ریاکاري رسد، نه این، ناکافی به نظر میکندمییا براي جبران آسیبی که ایجاد  شودمیهیچ چیز قطعی ختم ن
از بین ببرد و با  د هویت کارکنان راتوانمیاز استانداردهاي اخلاقی و یکپارچگی تجاري  هاسازمانناآگاهی  سازمانی  اشاره شود.

تحت این شرایط،  جویانه، مانند خرابکاري یا نقض اعتماد، به اعتراض یا انتقاد کارکنان به سازمان منجر شود.رفتارهاي تلافی
د به هدف انکار توانمی رفتارهاي انحرافی در محیط کار دیگر سزاوار شناسایی، احترام یا ارادت خود نیستند و بنابراین هاسازمان

. شودمیمنجر به اعتراض یا انتقاد کارکنان به سازمان با رفتارهاي تلافی جویانه، مانند خرابکاري یا نقض اعتماد  .د کمک کندخو
 رفتارهاي انحرافی در محیط کار دیگر سزاوار شناسایی، احترام یا ارادت خود نیستند و بنابراین هاسازمانتحت این شرایط، 

تري از تأثیر ریاکاري سازمانی  بر رفتار کارکنان به این روش کمک کند. پژوهش حاضر دیدگاه دقیقد به هدف انکار خود توانمی
رفتارهاي انحرافی فردي  و رفتارهاي انحرافی سازمانی را به عنوان رفتارهاي انحرافی در محیط کار . همچنینکندمیکمک 

از  ).2019 و همکاران، را بررسی کند (سیامپا نحرافی در محیط کاررفتارهاي ا کرد تا رابطه منفی بین هویت سازمانی و بنديطبقه
  .شودمیجایی که ریاکاري سازمانی منعکس کننده سطح ریاکارانه سازمان است،  بنابراین فرضیه زیر را مطرح آن

 .رفتارهاي انحرافی در محیط کار تاثیر دارد فرضیه اول: ریاکاري سازمانی  بر 

 انیمیانجی هویت سازم نقش
هاي کمی بر روي مکانیسم درونی هنگام بررسی اثرات ریاکاري سازمانی  متمرکز شده است. چگونه ادراکات کارکنان پژوهش

معتبرتر از مشروعیت  مسئولیت اجتماعی سازمانی يهافعالیتهاي سازمان در از مشروعیت داخلی در راستاي ماموریت و ارزش
در مقایسه با  ).2017 تري بر هویت سازمانی کارکنان خواهد داشت( لی و همکاران،و تأثیر مثبت بیش شودمیخارجی تلقی 

مسئولیت اجتماعی سازمانی، کارکنان داخلی احتمال بیشتري براي کشف ریاکاري سازمانی  خواهند داشت، بنابراین  شعارهاي
ن احساس یگانگی یا تعلق فرد در یک گروه هویت سازمانی به عنوا .ها خواهد داشتتأثیر منفی بر هویت و رفتار سازمانی آن

و بر اساس نظریه هویت اجتماعی افراد تمایل دارند خود و دیگران را بر اساس مقولات   )1،1989تعریف شده است(اشفورث
ریف ها تمایل دارند که دیدگاه خودپنداره خود را با توجه به عضویتشان در یک گروه اجتماعی خاص تعاجتماعی متمایز کنند. آن

توجهی بر اعضاي خود، یعنی کارکنان، اغلب تأثیرات قابل هاسازمانیی مانند هاسازمانهاي اجتماعی نماینده، به عنوان گروه کنند.
بینند که به توصیف هویت و شکل دادن به کارکنان تعلق یا هویت سازمانی خود را به عنوان یک بعد مهم می .کنندمیاعمال 

، دهدمیهاي هنجاري را در اختیار کارکنان قرار بنابراین، شناسایی اجتماعی سازمان دستورالعمل .کندمیها کمک خودپنداره آن
 ویژهبهها ها کمک کند تا تعریف کنند که چه کسی هستند، چگونه رفتار کنند، و کدام جنبه از تعلق گروهی آند به آنتوانمیکه 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱  -Ashforth 
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). علاوه بر این، کارکنان تمایل بیشتري به تأکید بر خودپنداره خود با تشخیص 2013، 1در کار روزانه مهم است(المرها و همکاران
). 2،2001در نظریه هویت اجتماعی بهتر هستند(اسمیت و همکاران هاسازمانهاي خود از سایر این موضوع دارند که گروه

. تبلیغات شوندمیت سازمانی بالاتر منجر اغلب به هوی و اخلاق سازمانی ادراك کارکنان بالاتر یی با شهرت خوبهاسازمان
مرتبط با شعار اغلب با هویت سازمانیکارکنان مرتبط است (به عنوان مثال،  مسئولیت اجتماعی سازمانی هايسازمانی  و انتخاب
 ؛2007، ؛ کارملی2013؛ گلاواس و گادوین،2012؛ دي روك و دلوب ، 2010؛ جونز،2008، 3رودریگو و آرناس

 يهافعالیت، مانند ترویج کندمیو تصویر خود را بسته بندي  دهدمیزمانی که سازمان تبلیغات خوبی انجام  ).2019سیامپا،
، 4سوپانتی (کارکنان را تقویت کند-د به طور قابل توجهی رابطه کارفرماتوانمیبراي کمک به جامعه،  مسئولیت اجتماعی سازمانی

بخشد، به طوري که کارکنان به عموماً شهرت آن را بهبود می اجتماعی سازمانیمسئولیت  ). علاقه و تعهد سازمان به2015
(به عنوان مثال،هس و کنندمیو نسبت به آن تعهد پیدا  کنندمیدلیل وجهه معتبر سازمان خود به احتمال زیاد به آن افتخار 

با این حال، ترفندهاي  ). 2001؛ 9 مایکل، ؛استیتس و2010، 8؛  رگو و همکاران2009، 7؛تورکر2007، 6؛ برامر5،2002همکاران
است، ممکن است منجر به ارزیابی  هاسازمانهاي اجتماعی سازمانی خود، که نشان دهنده ریاکاري در انجام مسئولیت هاسازمان

تظارات رسد ریاکاري سازمانی درك شده کارکنان با احساسات و انبه نظر می ).2009(واگنر و همکاران، منفی مشتریان شود
اخلاق را قربانی  هاسازمانافتد که ). ریاکاري سازمانی  زمانی اتفاق می2016، 10ها مرتبط باشد(گوسوامی و هابروکشرشغلی آن

، بلکه باعث ایجاد سوء ظن و ناامیدي در کارکنان کندمی. این نه تنها هنجارها و قوانین رضایت را نقض کنندمی مدتکوتاهمنافع 
 هویت سازمانی .شودمیپنداري کمتر با شرکت که به اعتقاد ما منجر به همزاد  شودمیه چنین گروه فرودستی به دلیل تعلق ب

اساساً رابطه بین  ). هویت سازمانی2001(اسمیت، د با تأثیر بر فرآیندهاي شناختی و عاطفی اعضا بر رفتار آنها تأثیر بگذاردتوانمی
که چه کسی هستند یکپارچه زیرا کارکنان عضویت در گروه خود را با احساس خود از این ،دهدمیرا تغییر  هاسازمانکارکنان و 

). پژوهشگران دریافتند که آن دسته از کارکنانی 2017، 11بلدر و همکاران گذارد(ها تأثیر می، بنابراین بر عملکرد کاري آنکنندمی

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱  -Ellemers & et al 
۲  -Smith& et al 
۳  -Rodrigo & Arenas 
٤  -Supanti, 
٥ -Hess& et al 
٦  -Brammer& et al 
۷ -Turker 
۸ -Rego& et al 
۹ -Stites & Michael 
۱۰ -Goswami & Ha-Brookshire 
۱۱ -Blader& et al 
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 )1،2010نورمن وهمکاران(حتمال را در رفتارهاي انحرافی دارند، کمترین ادهندمیترین هویت خود را با سازمان نشان که قوي
، کنندمیکه وقتی کارکنان ریاکاري سازمانی  را درك  شودمی). فرض 2013و کمترین قصد جابجایی را داشتند(نگو و همکاران،

علیه سازمان خود مخالفت  رفتارهاي انحرافی در محیط کار و حتی ممکن است با کنندمیهاي منفی از سازمان ایجاد ارزیابی
و  کارکنان را تایید شد( سیامپا رفتارهاي انحرافی در محیط کار همچنین رابطه منفی بین هویت سازمانی و  کنند.

رفتارهاي انحرافی در محیط  بیند، کارکنان ممکن است بهپنداري با سازمان صدمه می). هنگامی که همذات2019 ،همکاران
با توجه به ریاکاري  افسردگی، بی انگیزگی، یا عملکرد پایین، با شک به اینکه تعلق خود را حفظ کنند یا نه.روي آورند، مانند  کار

سازمانی  و پیامدهاي بد بالقوه آن، جدا از از بین بردن هویت کارکنان، ممکن است با رفتارهاي تلافی جویانه، مانند خرابکاري 
دیگر شایسته شناسایی، تعلق یا  هاسازماندر این شرایط،  به سازمان منجر شود. یا نقض اعتماد، به اعتراض یا انتقاد نسبت

اگرچه هویت سازمانی .د به رسیدن به هدفشان کمک کندتوانمی رفتارهاي انحرافی در محیط کار فداکاري خود نیستند، بنابراین
ییدکننده از این ایده که هویت سازمانی به عنوان قبلاً بین تأثیرات منفی ریاکاري سازمانی بررسی نشده است،  برخی شواهد تأ

هاي اجتماعی سازمانی، ). مسئولیت2،2017، وجود دارد( الکسار و همکارانکندمیمیانجی بین عملکرد سازمان و نتایج فردي عمل 
(شین و  شودمیها آن رفتارهاي انحرافی در محیط کار و در نتیجه مانع از دهدمیتعهد سازمانی کارکنان را افزایش 

هاي اجتماعی سازمانی به طور مثبت بر تعهد سازمانی از طریق میانجیگري هویت سازمانیتأثیر ). مسئولیت2017همکاران،
هاي اجتماعی سازمانی و تعهد هنجاري را واسطه مسئولیت شناسایی کارکنان رابطه بین ).2010گذارد (کیم و همکاران،می
گذارد تا هنجارهاي هاي اجتماعی سازمانی بر کارکنان تأثیر میمسئولیت نشان داد که ادراکات. با تئوري هویت اجتماعی کندمی

رفتارهاي  ها با سازمان خود پرورش دهند، که از مشارکت کارکنان درمدنی سازمانی را به منظور تقویت بیشتر هویت مثبت آن
هاي ریاکاري که کارکنانی که شیوه شودمینابراین، ما فرض ). ب2018 ،(هور و همکارانکندمیجلوگیري  انحرافی در محیط کار

رفتارهاي انحرافی در  و ممکن است در عوض به شوندمی، کمتر با سازمان خود شناسایی کنندمیسازمانی  را ارزیابی منفی 
 :شودمیبنابراین فرضیه زیر را مطرح   .منجر شوند محیط کار

 .کندمیسطه را وا رفتارهاي انحرافی در محیط کار ریاکاري سازمانی  بافرضیه دوم : هویت سازمانی رابطه بین 

 میانجی مسئولیت اجتماعی سازمانی نقش
مدل تعامل  گذارد، تفکر بیشتري لازم است.براي بررسی مکانیسمی که ریاکاري سازمانی  از طریق آن بر رفتار کارکنان تأثیر می

). واکنش کارکنان در 1986، 3اصر سازمانی  و فردي را در نظر گرفته شود( تروینوکه تعامل عن کندمیفردي یادآوري -موقعیتی

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ -Norman& et al 
۲ - Alexar & et al 
۳  -Trevino 
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ها به که تفاوت هاي فردي در میزان حساسیت آن کندمیمواجهه با ریاکاري سازمانی  یکسان نیست. پژوهش حاضر پیشنهاد 
هاي اجتماعی سازمانی، اهمیت مسئولیت زمینهبا توجه به نقش ویژه ریاکاري سازمانی  در  ریاکاري سازمانی  وجود خواهد داشت.

هاي اجتماعی سازمانی را به عنوان  نقش میانجی بین ریاکاري سازمانی  و رفتارهاي انحرافی انتخاب شده مسئولیت درك شده
شده هاي اجتماعی سازمانی به عنوان یک عامل تعیین کننده مهم رفتار تجاري واقعی توصیف مسئولیت است. اهمیت درك شده

گیلر قی یا مسئولیت اجتماعی کمک کند(د به پیش بینی تمایل مدیران کسب و کار براي مشارکت در رفتار اخلاتوانمیاست، زیرا 
هاي اجتماعی سازمانی براي موفقیت و بقاي کسب و مسئولیت به اهمیت هاسازمان). به عنوان مثال، هرچه 2007و همکاران، 

براي اثربخشی سازمانی،  هاي اجتماعی سازمانی خواهند کرد.مسئولیت يهافعالیتباشند، بیشتر در کار خود اعتقاد بیشتري داشته 
که آیا یک مشکل اخلاقی اهمیت ادراك شده اخلاق و مسئولیت اجتماعی احتمالاً عامل تعیین کننده اي حیاتی است براي این

مل تعیین کننده از متغیرها، مانند هنجارهاي ریشه شناختی یا خیر، و همچنین یک عا شودمیحتی در یک موقعیت معین منعکس 
 مسئولیت ). به طور مشابه، از دیدگاه کارکنان، اهمیت درك شده1996و اهمیت سهامداران، در میان دیگران(سینگاپاکدي،

این  دهندمیتا چه حد اجازه که  کندمیگذارد، بنابراین تعیین اجتماعی سازمانی بر ادراك کارکنان از ریاکاري سازمانی  تأثیر می
هایشان تأثیر بگذارد. حتی اگر از مشکل ریاکاري سازمانی  آگاه باشند، براي احساس مسئولیت ارزشی قائل عنصر بر نگرش

تفاوت رفتار ها ممکن است با ریاکاري سازمانی بیدر نتیجه، آن دانند.نیستند و مسائل مربوط به آن را اموري بی اهمیت می
کارکنان با سطح  برعکس، .شوند که باعث ارزیابی منفی سازمان یا کاهش رفتارهاي انحرافی در محیط کاربدون اینکنند، 

ممکن است احتمال بیشتري براي یافتن مغایرت بین شعار سازمان و  اجتماعی سازمانی مسئولیت بالایی از اهمیت درك شده
گیري ها ممکن است به طور چشمتر از آن، آن. مهمکنندمیمرتبط توجه بیشتري  ها به پدیده هايرفتار واقعی داشته باشد زیرا آن

و حساس به تشخیص ریاکاري سازمانی  واکنش نشان دهند، در نتیجه منجر به ارزیابی بد از سازمان خود و افزایش قابل توجه 
اي انحرافی در محیط کار از این طریق کاهش رابطه بین ریاکاري سازمانی  و رفتاره .شود در رفتارهاي انحرافی در محیط کار

 .شودمیزیر را مطرح  بنابراین فرضیه .یابدمی
 .کندمیرا واسطه  رفتارهاي انحرافی در محیط کار ین ریاکاري سازمانی  باباجتماعی سازمانی رابطه  فرضیه سوم: مسئولیت

 پیشینه پژوهش
با واکاوي میانجیگري سکوت سازمانی و شایعات سازمانی در رابطه ن در پژوهشی با عنوا) 1402میرزایی و قدیمی توکلی (

نفر از معلمان  و با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند  136که با نمونه آماري خودشیفتگی سازمانی و ریاکاري سازمانی
که  بودهاي ریاکارانه در میان معلمان کنشتأثیر مستقیم و معنادار رفتار مدیران خودشیفته بر ایجاد وا به این نتیجه رسیدند که

هاي سکوت سازمانی و شایعه سازمانی . در همین راستا، پدیدهکندمیاین واکنش متناسب با میزان خودشیفتگی مدیران، تغییر 
ی و قائدامینی هارون .ردکنیز به طور مثبت، نقش میانجی و تشدیدکننده را در گسترش ریاکاري در میان معلمان ایفا می
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که با نمونه نقش میانجی ریاکاري سازمانی در رابطه بین سکوت سازمانی با شایعه سازمانی) در پژوهشی با عنوان 1402همکاران(
سکوت سازمانی بر شایعه   نفر از معلمان  و با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که 242آماري

. و ریاکاري سازمانی بر شایعه سازمانی تاثیر معنادار مثبت باشدمی 77/0ت دارد که ضریب تأثیر آن سازمانی تاثیر معنادار مثب
 66/0که ضریب تأثیر آن  شتو سکوت سازمانی بر ریاکاري سازمانی تاثیر معنادار منفی دابود  66/0که ضریب تأثیر آن  شتدا

 بود. 88/0یق ریاکاري سازمانی مثبت دارد که ضریب تأثیر آن و همچنین تاثیر سکوت سازمانی برشایعه سازمانی از طربود 
بررسی اثرات مسئولیت اجتماعی سازمانی بر رفتارهاي انحرافی در ) در پژوهشی با عنوان 1401قائدامینی هارونی و همکاران(

دانشگاه  و با روش نفر از کارکنان  244که با نمونه آماري محیط کار و تمایل به ترك شغل با نقش میانجی رضایت شغلی
مسئولیت اجتماعی سازمانی از طریق رضایت شغلی بر تمایل به  توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که

و مسئولیت اجتماعی سازمانی از طریق رضایت شغلی بود  -55/0که ضریب این تاثیر شت ترك شغل تاثیر منفی و معناداري دا
) 1400رخشانی و همکاران( بود. -66/0که ضریب این تاثیر  شتی در محیط کار تاثیر منفی و معناداري دابر رفتارهاي انحراف
هاي گروه خودروسازي سایپا در شهر اردبیل که گویی اجتماعی شرکت بر قصد ترك شغل در نمایندگیبررسی تاثیر پاسخ

با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این  .شتنداداري تاثیر معنی شغل بر قصد ترك شرکت اجتماعی گوییپاسخ
 رفتار شهروندي سازمانی با ریاکاري بین رابطه ) در پژوهشی با عنوان بررسی2022(1یالچین بوریک اکیل و نتیجه رسیدند که

یفی از نوع همبستگی انجام نفر از معلمان در ترکیه و با روش توص 195معلمان که با نمونه آماري دیدگاه از انگیزه و سازمانی
 انگیزشی ادراك و سازمانی ریاکاري و سازمانی سازمانی با شهروندي ریاکاري از معلمان ادراك دادند به این نتیجه رسیدند که بین

 سازمانی یاجتماع تیمسئول نیرابطه ب در پژوهشی با عنوان) 2020(2و همکاران ممون داشت. وجود معنادار نسبتاً  و منفی رابطه
 کهکه با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند  یتبادل اجتماع دگاهیداز مشارکت کارکنان  با

نقش  ) در پژوهشی با عنوان2020(3ویزیو و همکاران داشت. میمستق راتیبر مشارکت کارکنان تأث سازمانی یاجتماع تیمسئول
که با روش توصیفی از نوع همبستگی  بینی کننده رضایت شغلی در بین کارکنان هتلمتغیرهاي فردي و سازمانی به عنوان پیش 

عامل پیش بینی کننده  ترینمهم و مسئولیت اجتماعی سازمانی که حمایت سازمانی ادراك شدهانجام دادند به این نتیجه رسیدند 
بینی شناختی مثبت را نیز پیشنی سرمایه روانسلامت سازما. پس از آن سلامت سازمانی استرفتار کارکنان و  رضایت شغلی و 

 پیشرو در پژوهشی با عنوان مدارس )2019(4 اوغلو و همکاران قلیچ. کرد که به نوبه خود با رضایت شغلی ارتباط معناداري داشت
ن نتیجه رسیدند که سازمانی که با روش کیفی از نوع پدیدار شناسی انجام دادند به ای ریا کاري پیامدهاي و علل بررسی: ترکیه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱-  Buyruk-Akıl& Yalçın 
۲ - Memon& et al 
۳ - Viseu & et al 
٤ - Kılıçoğlu & et al 
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 ) در پژوهشی با عنوان2017(1وانگ و همکارانسازمانی بود.  آورنده ریا کاري وجودبهرفتارهاي انحرافی در محیط کار از عوامل 
که با  یاخلاق تیو هو یسازمان ییشناسا يشده برا تیریمد يگریانجیمدل م کیکارکنان:  جیو نتا سازمانی یاجتماع تیمسئول

 قیدرك شده کارکنان از طر سازمانی یاجتماع تیمسئول کهز نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند روش توصیفی ا
) 3درون نقش، و ( ی) عملکرد شغل2( ،تمایل به ترك شغل) 1: (اشتد میرمستقیرابطه غ رهایاز متغ کیبا هر  یسازمان ییشناسا

 تی: درك مسئولسازمانی یاجتماع تیمسئولپنهان  ينقش هانوان ) در پژوهشی با ع2017(2شین و همکاران. یرفتار کمک
که با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام  رمولدیغ يکار يکننده در برابر رفتارها يریشگیپ کیبه عنوان  سازمانی یاجتماع

 يکار يه نوع رفتارهابا س یو منف میرمستقیدرك شده به طور غ سازمانی یاجتماع تیمسئول کهدادند به این نتیجه رسیدند 
که  يچندگانه ا يرهایمسدر پژوهشی با عنوان ) 2016(3بود. فاروق و همکارانمرتبط  یعاطف یتعهد سازمان قیاز طر رمولدیغ

 یکننده فرهنگ لیگذارد: نقش تعد یم ریتأث یچند کانون جیو نتا یسازمان ییبر شناسا یسازمان یو خارج یداخل یاجتماع تیمسئول
 یو خارج یداخل یاجتماع تیمسئول کهه با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند ک یو اجتماع

در ) 2013(4فاروق و همکاران ی تاثیر داشت.و اجتماع یفرهنگارزش هاي  کننده لینقش تعدی سازمان ییبر شناسا یسازمان
که با روش توصیفی  چندگانه یانجیم يهاسمیمکان ی: بررسید سازمانبر تعه سازمانی یاجتماع تیمسئول ریتأث پژوهشی با عنوان

ی با نقش میانجی اعتماد بر تعهد سازمان سازمانی یاجتماع تیمسئول کهاز نوع همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند 
پژوهش گذارد، کارکنان تأثیر می رفتارهاي انحرافی در محیط کار ریاکاري سازمانی  به طور مثبت بر ر سازمانی تاثیر داست. 

بر اساس . کندمیکه به طور همزمان روند و شرایط مرزي این پیوندها را بررسی  کندمیمدل از لحاظ نظري پیچیده ایجاد  حاضر
تصور ریاکاري سازمانی  . کندمیکارکنان به عنوان میانجی مدل عمل  که هویت سازمانی دادتئوري هویت اجتماعی، ما نشان 

 ها، مانندیراخلاقی و غیرصادقانه ممکن است هویت سازمانی کارکنان را کاهش دهد، بنابراین تأثیر بالقوه اي بر رفتارهاي آنغ
، زیرا کندمیفرآیند میانجیگري  سازمانی اجتماعی مسئولیت اهمیت درك شده .کندمیرفتارهاي انحرافی در محیط کار، اعمال 

، نسبت به ریاکاري بین گفتار و عمل دهندمی رفتارهاي انحرافی در محیط کار زمینه مربوط به وقتی کارکنان اهمیت بیشتري به
 .تر هستندحساس

 
 
 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ - Wang& et al 

۲ - Shin& et al 
۳ - Farooq& et al 
٤ - Farooq& et al 
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 )2020مفهومی پژوهش بر گرفته از پژوهش میائو و ژو(مدل  -1شکل 

 روش شناسی پژوهش
بر مدل معادلات  ییفی و از نوع همبستگی مبتنپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر نحوه ي گردآوري اطلاعات توص

به تعداد  کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اصفهان(خوراسگان)کلیه جامعه آماري پژوهش حاضر   .آیدساختاري به شمار می
گیري هنفر به عنوان نمونه، از طریق روش نمون 242گیري کوکران، تعداد نفر تشکیل دادند که از طریق فرمول نمونه 660

سؤال  66نامه است که براساس متغیرهاي مورد بررسیها پرسش.ابزار اصلی گرد آوري دادهاي انتخاب شدندتصادفی طبقه
 درنظرگرفته شده است.

 نامهترکیب وطراح سئوالات پرسش -1جدول 
 نامهطراح پرسش جمع سوالات متغیرهاي  مورد بررسی

 )2019( کارانو هم اوغلو قلیچ 17 ریا کاري سازمانی

 )2000( بنت و رابینسون 17 رفتارهاي انحرافی در محیط کار

 )2006( آنت و همکاران  37 هویت سازمانی

  )2014(فاروق و همکاران و همکاران 20 مسئولیت اجتماعی سازمانی

 هاي تحقیقماخذ: یافته  

مسئولیت 
اجتماعی 

 سازمانی

هویت 
 یانسازم

ریاکاري 
 سازمانی

رفتار هاي 
انحرافی در 

 محیط کار
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به  اده از نظرات اساتید و خبرگان مورد بررسی قرار گرفت.ها قبل از اجرا با استفنامهبه منظور بررسی روایی محتوایی،  پرسش
دید و پس از ویرایش نفر از جامعه آماري پژوهش تکمیل گر 30هاي مذکور توسط نامهمنظور بررسی روایی صوري پرسش

ن داد تمامی تاییدي نشا مفهومی برخی از سوالات، ابزار اندازه گیري از روایی صوري برخوردار گردید. نتایج تحلیل عاملی
 ها است.هستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن گویه 9/0هاي بالاي ي برازش، سوالهاشاخص

 نتایج تحلیل عاملی تاییدي ابزارهاي پژوهش  -2جدول 
 نتیجه گیري نتایج تحلیل عاملی تاییدي پرسش نامه سوالات

 ,۰,      GFI= ۰۰/۱/df = ۹٥٥/ ریا کاري سازمانی 17تا  1 سوالات
AGFI = ۰۰/۱ , RMSEA= ۰۰۳/۰ 

 است مناسب مدل برازش

 30تا  16 سوالات
رفتارهاي انحرافی 

 در محیط کار
/df =۹۳۳/۰,      GFI=۹۹/۰, 

AGFI = ۹٥/۰, RMSEA= ۰۰۲/۰ 
 است مناسب مدل برازش

 ,df =۰۰۱/۱ ,GFI=۹۹/۰/۰/ هویت سازمانی 45تا  31سوالات 
AGFI=۹۷/۰,      RMSEA=۰۰۳/۰ 

 است مناسب مدل برازش

 66تا  46سوالات 
مسئولیت 

 اجتماعی سازمانی
/df =۹۸/۰ , GFI= ۹۹/۰, 
AGFI = ۹٥/۰ , RMSEA= ۰۰۳/۰ 

 است مناسب مدل برازش

  هاي تحقیقماخذ: یافته
دست آمده  ي بههاادهد پرسشنامه پیش آزمون شد و سپس با استفاده از 30به منظور سنجش پایایی یک نمونه ي اولیه شامل 

 میزان ضریب قابلیت اعتماد با روش آلفاي کرونباخ محاسبه شد .

 نامه پژوهشضرایب آلفاي کرونباخ براي پرسش -3جدول 
 ییایپا بیضر متغیرهاي  مورد بررسی

 90/0 ریا کاري سازمانی

 88/0 رفتارهاي انحرافی در محیط کار

 89/0 هویت سازمانی

 90/0 مسئولیت اجتماعی سازمانی

 هاي تحقیق ماخذ: یافته

 
 هاي پژوهشیافته
 .دهدمیمعادلات ساختاري را نشان  ها با استفاده ازنتایج ارزیابی اثرات و آزمون فرضیه 2شکل 

2χ

2χ

2χ

2χ

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2405844022005540#fig2
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 مدل مفهومی -2شکل

 ش مدلبراز -4جدول 
 نتیجه گیري مقدارمدل مقداراستاندارد ي مورد بررسیهاشاخص

AVIF برازش مدل مناسب است 88/1 در حالت    ایده آل 3/3کمتر از ا.وي.آي.اف 
GOF برازش مدل مناسب است 88/0  25/0مقدار مناسب بیشتر از جی.او.اف 
SPR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  اس.پی.آر 

RSCR برازش مدل مناسب است 1 1حالت ایده آل  ر.اس.سی.آرآ 
SSR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از اس.اس.آر 

NLBCDR برازش مدل مناسب است 1 7/0بیش از آن.ال.بی.سی.دي.آر 
 هاي تحقیقماخذ: یافته
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 »وارپ پی ال اس«ي برازش مدل ساختاري پژوهش با استفاده از نرم افزار هاشاخص -5جدول 
 سازه       

                            

 شاخص

ریا کاري 

 سازمانی

رفتارهاي انحرافی در 

 محیط کار

هویت 

 سازمانی

مسئولیت اجتماعی 

 سازمانی

 677/0 566/0 778/0  بینی شاخص قدرت پیش

 660/0 553/0 752/0  ضریب تعیین

 633/0 522/0 733/0  شده ضریب تعیین تعدیل

 866/0 891/0 885/0 802/0 پایایی مرکب

 905/0 808/0 805/0 909/0 آلفاي کرونباخ

میانگین واریانس 

 شده استخراج
557/0 485/0 555/0 533/0 

 550/4 255/2 511/1 010/4 تورم واریانس

 هاي تحقیقماخذ: یافته

 و رواییشده) به روش فرنل و لاکر  ماتریس سنجش روایی همگرا (میانگین واریانس استخراج -6جدول 
 واگرا 

 سازه
روایی 
 همگرا

ریا کاري 
 سازمانی

رفتارهاي انحرافی 
 در محیط کار

هویت 
 سازمانی

مسئولیت اجتماعی 
 سازمانی

    899/0 550/0 ریا کاري سازمانی
   885/0 590/0 480/0 رفتارهاي انحرافی در محیط کار

  877/0 630/0 520/0 510/0 هویت سازمانی
 852/0 611/0 522/0 511/0 501/0 زمانیمسئولیت اجتماعی سا

 هاي تحقیقماخذ: یافته
اندازه  بخش برازش بررسی از که پس است ساختاري معادلات يهامدل کلی بخش به برازش، مربوط نیکویی معیارهمچنین 

، شد انجام مدل از که محاسبه اي با که نماید کنترل نیز را کلی برازش بخش خود، پژوهش کلی مدل ساختاري بخش و گیري
 از برازش بسیار قوي مدل دارد.این مقدار حاکی   احصا شده است که 522/0براي این مدل  1مقدار شاخص تنهاوس

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Tenenhaus 
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 هاي پژوهش نتیجه کلّی آزمون فرضیه -7جدول 

 نتیجه tآماره  Β R2 هاي پژوهشادعاي فرضیه فرضیه

 تأیید > 001/0 753/0 -775/0 ریاکاري سازمانی بر رفتارهاي انحرافی در محیط کار اول

 تایید > 001/0 652/0 -666/0 ریاکاري سازمانی بر مسئولیت اجتماعی سازمانی دوم

 تایید > 001/0 554/0 -335/0 ریاکاري سازمانی بر هویت سازمانی سوم

 هاي تحقیقماخذ: یافته
بررسی 1روابط با استفاده از روش بوت استرپ یک فرض زیربنایی مدل پیشنهادي حاضر، وجود مسیرهاي واسطه اي بود که این 

مشاهده نمود. همانطور که نتایج  8در جدول  توانمیشدند. نتایج بوت استرپ براي مسیرهاي واسطه اي مدل پیشنهادي را 
مانی  ریاکاري ساز، حد پایین فاصله اطمینان براي هویت سازمانی، به عنوان متغیر میانجی بین دهدمینشان  8مندرج در جدول

و تعداد  95) است. سطح اطمینان براي این فاصله اطمینان، -0111/0)و حد بالاي آن(-0777/0با رفتار انحرافی در محیط کار (
، این رابطه گیردمیکه صفر بیرون از این فاصله اطمینان قرار است. با توجه به این 5000گیري مجدد بوت استراپ نمونه

با رفتار انحرافی در محیط کار، به عنوان ریاکاري سازمانی  راین هویت سازمانی در بین رابطه بین اي معنی دار است؛ بنابواسطه
، به عنوان متغیر میانجی مسئولیت اجتماعی سازمانی؛ همچنین، حد پایین فاصله اطمینان براي کندمیمتغیر میانجی ایفاي نقش 

است. سطح اطمینان براي این   -0055/0) و حد بالاي آن(-0555/0با رفتار انحرافی در محیط کار (ریاکاري سازمانی  بین 
که صفر بیرون از این فاصله اطمینان قرار است. با توجه به این 5000گیري مجدد بوت استراپ و تعداد نمونه 95فاصله اطمینان، 

با رفتار ریاکاري سازمانی  رابطه بین  در بین مسئولیت اجتماعی سازمانیاي معنی دار است؛ بنابراین ، این رابطه واسطهگیردمی
 .کندمیرفتار انحرافی در محیط کار ، به عنوان متغیر میانجی ایفاي نقش 

 مدل پیشنهادي اينتایج بوت استرپ براي مسیرهاي واسطه  -8جدول 

 سوگیري بوت مقدار مسیر
خطاي 
 استاندارد

 95/0سطح اطمینان
 حد بالا حد پایین

 -یهویت سازمان -یریاکاري سازمان
 رفتارهاي انحرافی در محیط کار

0333/0 0335/0 0001/0 0150/0 0770/0 0110/0 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱  -Bootstrap 
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مسئولیت اجتماعی  –ریاکاري سازمانی 
حرافی در محیط رفتارهاي ان -سازمانی 

 کار
0155/0 0150/0 0001/0 0110/0 0550/0 0050/0 

 هاي تحقیقماخذ: یافته
ازش کلی، میانگین ضریب یی همچون میانگین نرخ تورم واریانی، شاخص نیکویی برهاشاخص نهایتاً جهت برازش کلی مدل، از

 ) ارائه شده است.9مسیر و میانگین ضریب تعیین استفاده شده است که نتایج آن در جدول(

 »وارپ پی ال اس«ي برازش نهایی مدل با استفاده از نرم افزار هاشاخص -9جدول 

 معناداري كملا میزان ي برازشهاشاخص

 - ایده آل ≥ 3/3و  قابل قبول ≥ 5 111/3 1میانگین نرخ تورم واریانس

 533/0 2شاخص نیکویی برازش کلی
 متوسط ≤ 25/0 ،ضعیف ≤ 1/0

 عالی ≤ 36/0و
- 

 > 001/0 > 05/0 592/0 3میانگین ضریب مسیر

 > 001/0 > 05/0 656/0 4میانگین ضریب تعیین

 هاي تحقیقماخذ: یافته

 و پیشنهاد گیريهنتیج
تاثیرریاکاري سازمانی  بر رفتارهاي انحرافی در محیط کار از طریق هویت سازمانی و هدف از پژوهش حاضر با هدف  بررسی 

رفتارهاي انحرافی در  رابطه مثبتی بین ریاکاري سازمانی  و انجام گردید. یافته ها نشان داد کهمسئولیت اجتماعی سازمانی 
را واسطه  رفتارهاي انحرافی در محیط کار ین تایید شد که هویت سازمانی رابطه بین ریاکاري سازمانی  ومحیط کاراست. همچن

رفتارهاي انحرافی در محیط  و علاوه بر این، تایید شد که مسئولیت اجتماعی سازمانی رابطه بین ریاکاري سازمانی  و کندمی
)، 2020)، ممون و همکاران (2022بوریک اکیل و یالچین ( هايیج پژوهشهاي پژوهش حاضر با نتایافته. کندمیرا واسطه  کار

) و فاروق و 2016)، فاروق و همکاران (2017وانگ و همکاران ()، 2019قلیچ اوغلو و همکاران ()،  2020ویزیو و همکاران (

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
2- Goodness-of Fit Index (GOF) 
3- Average path coefficient (APC) 
4- Average R-squared (ARS) 
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رفتارهاي انحرافی  سازمانی و هاي قبلی یک بار دیگر، رابطه منفی بین هویتهمخوانی مسقیم دارد. پژوهش) 2013همکاران (
هاي متفاوت کارکنان بر تأییدکردند. علاوه بر این، پژوهش حاضر نشان داد که متغیر سازمانی بسته به ارزش در محیط کار

بالاتري دارند، نسبت به  مسئولیت اجتماعی سازمانی زمانی که کارکنان ارزش گذارد.ها و رفتارهاي کارکنان تأثیر مینگرش
که احتمال کشف ریاکاري سازمانی  دهندمییا تبلیغات بیرونی دانشگاه حساسیت بیشتري نشان  سئولیت اجتماعی سازمانیم شعار

ها واکنش رادیکال تري به چنین ناهماهنگی هایی ، آنمسئولیت اجتماعی سازمانی  ها بربا توجه به تأکید آن .دهدمیرا افزایش 
رفتارهاي انحرافی در محیط.  در نهایت،  ها با دانشگاه یا انجامداشت، مانند کاهش هویت آندر گفتار و عملکرد دانشگاه خواهند 

هاي تا به طور منطقی استدلال شود که محرك دهدمیاجازه  رفتارهاي انحرافی در محیط کار در نظر گرفتن تمایز بین اهداف
گري، نتایج ، تنها از طریق مکانیسم میانجیشوندمیشناسایی ها نیز ممکن است متمایز شوند.. کارکنانی که کمتر با سازمان آن

ي هامحدودیتارتباط زیادي با  رفتارهاي انحرافی در محیط کار هاي قبلی کهنتایج با یافته .کنندمیهدفمند سازمان را ایجاد 
ارتباط  انحرافی در محیط کار رفتارهاي هاي سازمانی دارد، مطابقت دارد، در حالی کههدفمند سازمان، مانند فرهنگ و شیوه

رفتارهاي انحرافی  زیادي با عوامل بین فردي دارد . به این ترتیب، نگرش ها یا احساسات نسبت به دانشگاه ممکن است بیشتر به
، هاي گذشتهدر برابردانشگاه به عنوان یک کل مرتبط باشد، نه نسبت به همکاران. از نظر عملی، متفاوت از پژوهش در محیط کار

مسئولیت اجتماعی  يهافعالیتها را به مشارکت در توجه کرده و دانشگاهمسئولیت اجتماعی سازمانی  که همیشه به مزایاي
نتواند به طور منطقی انجام شود، مسئولیت اجتماعی سازمانی  تشویق کرده است . پژوهش حاضر تایید کرد که اگر تعهدسازمانی 

که ریاکاري  دهدمیها هشدار براي مثال، نتایج به دانشگاه رساند.به منافع دانشگاه آسیب می عواقبی را به همراه خواهد داشت که
که ممکن است به دانشگاه آسیب برساند.  شودمیغیراخلاقی در سازمان  رفتارهاي انحرافی در محیط کار سازمانی  منجر به

رفتار مسئولانه اجتماعی براي  .بسیار مراقب باشنداعی سازمانی مسئولیت اجتم ها باید در هنگام ایجاد و اجراي تبلیغاتدانشگاه
ها نیز پیروي کند. علاوه ها در انظار عمومی کافی نیست، در حالی که اقدامات واقعی آنها باید به شدت از شعارهاي آندانشگاه

، ممکن است بر هویت سازمانی اعضاي دکنمیکه آیا دانشگاه به قول خود به شیوه اي صادقانه و قابل اعتماد عمل بر این، این
ها دست یابد، انتخاب یک روش ریاکارانه براي کسب سود از دانشگاه اگر دانشگاه نتواند به قول خود مبنی بر خود تأثیر بگذارد.

، دشومی رفتارهاي انحرافی در محیط کار تبلیغات منجر به کاهش احساس هویت و وفاداري کارکنان به طور جهانی از طریق
ها که توسط دانشگاه فقط انگیزه هاي بیرونی .ها مضر است. شرکتمانند افسردگی، عملکرد پایین، یا نقض اعتماد، که براي آن

ها باید نسبت به تغییرات در احساس علاوه بر این، دانشگاه .د تعهد سازمانی آنها را افزایش دهدتوانمی شودمیکارکنان درك 
 رفتارهاي انحرافی در محیط کار ند، زیرا پژوهش حاضر نشان داد که عدم تایید کارکنان بیشتر درهویت کارکنان هوشیار باش

را به روشی ظریف تر گسترش داد. براي حفظ  رفتارهاي انحرافی در محیط کار این نتیجه تأثیر منفی به منعکس خواهد شد.
غیرصادقانه مانند ریاکاري سازمانی  اجتناب کند. دانشگاه باید  تعلق و وفاداري کارکنان، دانشگاه باید از رفتارهاي غیراخلاقی و

هاي اجتماعی خود را براي ایجاد یک فضاي یک کد اخلاقی و قوانین را براي اعضاي خود ایجاد کند و به جاي آن، مسئولیت
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ند ناظران مهم توانمیکارکنان، داخلی، مانند  نفعانذيباید بدانند که  هاسازماندر نهایت،  .اخلاقی صادقانه به عهده بگیرد
ند با کاهش توانمیمسئولیت هاي اجتماعی  که کارکنان با اهمیت درك شده بالاي دهدمینتایج نشان  باشند. هاسازمانریاکاري 

مسئولیت  جایی که آگاهیبیشتر هویت سازمانی خود، با حساسیت بیشتري نسبت به ریاکاري سازمانی  واکنش نشان دهند. از آن
هاي اجتماعی سازمانی  در دهه هاي اخیر در سراسر جهان به وضوح افزایش یافته است. کارکنان بیشتري از اهمیت مسائل 

مسئولیت هاي اجتماعی  يهافعالیتکه هنگام تعیین  شودمیتوصیه  مسئولیت هاي اجتماعی سازمانی آگاه خواهند شد. مربوط به
دانند در نظر بگیرند و براي جلوگیري از ریاکاري، منافع دانشگاه را ا که کارکنان مهم میچه رند آنتوانمیها سازمانی، دانشگاه

جایی که مسئولیت اجتماعی سازمانی از زوایاي مختلف و به طرق مختلف در سراسر از آن .هاي کارکنان هماهنگ کنندبا ارزش
اي به منطقه جتماعی سازمانی  ممکن است از منطقهمسئولیت هاي ا در اجراي هاچالشجهان نگریسته و تحقق یافته است، 

هاي اجتماعی مسئولیت دیگر متفاوت ظاهر شوند، بسته به سطح اقتصادي آن یا تعهد دولت در کار ارتقا. هنگام فکر کردن به
که از  شودمیسازمانی  یا ریاکاري سازمانی  باید عناصر اقتصادي، سیاسی و فرهنگی را در نظرگرفته شود. همچنین پیشنهاد 

، تدوین و آموزش اصولی اخلاقی و توجه کردن کارکنان و مدیران به شودمیجا که ریاکاري، ضدارزشی و ضداخلاقی قلمداد آن
علاوه بر این، دانشگاه باید  .د مانع رفتارهاي انحرافی در دانشگاه شودتوانمیهاي اجتماعی سازمانی، مسائل معنوي و مسئولیت

هاي کارکنان همسو باشد، که به حفظ هویت کارکنان دانشگاه اي اجتماعی سازمانی را تعیین کند که با ارزشهمسئولیت اهداف
جا که اثرگذارترین متغیرهاي بروز ریاکاري در دانشگاه، متغیرهاي شخصیتی است و شخصیتِ افراد در . از آنکندمیکمک 

ل تغییر است، الزامی است هنگام استخدام کارکنان در دانشگاه نهایت و به سختی قاب گیردمیها شکل هاي اولیه زندگی آنسال
ي مختلف تلاش شود تا از ورود افراد خودشیفته، قلدرمآب و ماکیاولیست هاروشها و دقت و بررسی صورت گیرد و از طریق آزمون

 .ریاکاري) در دانشگاه پیشگیري شود ویژهبه( هاویژگیگونه ها و پیامدهاي منفی بالقوه اینبه دانشگاه جلوگیري شود تا از هزینه
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The effect of organizational hypocrisy on deviant behaviors in the 
workplace through organizational identity and organizational social 

responsibility (Study case: Isfahan Islamic Azad University 
(Khorasgan)) 

 
Abbas Ghaeidamini1, Reza Ebramimzade Dastjerdi2 and Mehrdad Sadeghi3 

 

Abstract 

The purpose of this research was to investigate the effect of organizational hypocrisy on 
deviant behaviors in the workplace through organizational identity and organizational 
social responsibility. The present study was applied in terms of its purpose and descriptive 
in terms of correlational data collection. The statistical population of the present study 
consisted of all the employees of Isfahan branch of Islamic Azad University (Khorasgan) 
in the number of 660 people, and 244 people were selected as a sample through the 
proportional stratified sampling method through the Cochran sampling formula. The 
research tools are organizational social responsibility questionnaire by Farouk et al. 
(2014), questionnaire of deviant behaviors in the workplace by Bennett and Robinson 
(2000) and standard questionnaire of organizational hypocrisy by Kulichoglu et al. (2019) 
and organizational identity questionnaire by Ant et al. 2006) that the validity of the 
questionnaires was examined based on content, form and structure validity and after the 
necessary terms, the validity was confirmed. And on the other hand, the reliability 
Questionnaires were estimated by Cronbach's alpha method as 0.90, 0.88, 0.90 and 0.89 
respectively. Data analysis was done at two descriptive and inferential levels including 
structural equation modeling. The results of the research showed that the direct effect of 
organizational hypocrisy on deviant behavior in the workplace was significant and 
positive, and the coefficient of this effect was 0.77, Also, the results showed that 
organizational identity and organizational social responsibility mediated the relationship 
between organizational hypocrisy and deviant behaviors in the workplace. 

Keywords: organizational hypocrisy, deviant behaviors in the workplace, 
organizational identity, organizational social responsibility    
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 بر عملکرد آن با تاکید بر نقش تاخیر  CRM بررسی تاثیر ابعاد
 ر اجراي همسویی سازمانید

 

 2 سید مهدي معافی مدنیو  1* راحله جمشیدلو
 7/9/2140و تاریخ پذیرش:  27/6/1402تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

 
یک راهبرد تجاري براي جذب،  CRM کارگیريتر از نگهداري مشتري موجود است. بهامروزه جذب مشتري جدید بسیار پرهزینه

سازد که باکاهش هزینه در این جهت، مزیت رقابتی اصلی خود را حفظ نمایند را قادر می هاسازمانکه  باشدمیحفظ و ارتقاي مشتري 

ها در این زمینه را با شکست مواجه نماید. این پژوهش با د تلاشتوانمی CRMگذاري محض تنها در بعد تکنولوژي اما سرمایه

، تحقیقات در مورد CRMبعد همسویی سازمانی بر عملکرد  و همچنین تاثیر زمان اجراي CRMهدف بررسی ابعاد مختلف 

CRM  گیري هاي محقق ساخته اندازهپیمایشی بوده و متغیرها با استفاده از پرسشنامه -. روش پژوهش، توصیفیدهدمیرا ارتقا

لفاي کرونباخ به تأیید رسیده ي ضریب آها از طریق محاسبههاي مذکور از روایی محتوا برخوردار بوده و پایایی آنشدند. پرسشنامه

یی مشغول هاشرکتکه در  باشدمیکار و بازاریابی استان زنجان ونفر از مدیران ارشد کسب 50است. جامعه آماري این پژوهش شامل 

. تحلیل گردید AMOSو  SPSS سازي شده است. اطلاعات حاصله با استفاده از نرم افزارها پیادهدر آن CRMبه کار هستند که 

بر عملکرد  (تکنولوژِي، همسویی سازمانی، مدیریت مشتري و اجراي استراتژي) CRMهاي این پژوهش ابعاد با توجه به یافته

بر عملکرد آن متغیر تأخیر در اجراي بعد همسویی  CRMمدیریت ارتباط با مشتري تأثیر معناداري داشته است و در نهایت در تأثیر 

 قش میانجی بوده است.سازمانی به طور منفی داراي ن

 .CRM، تأخیر در ابعاد اجراي همسویی، ابعاد CRMمدیریت روابط با مشتري، عملکرد  هاي کلیدي:واژه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  (نویسنده مسئول)؛ ،، ایرانسلامی، هیدجا آزاد ، دانشگاههیدج واحد ،مدیریت گروه ،استادیار.1

Rahele.Jamshidloo@iau.ac.ir 
 .، ایرانهیدجسلامی، ا آزاد ، دانشگاههیدج واحد ،مدیریت گروه ،استادیار .2
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 قدمه م
، توانایی تقویت روابط با مشتري به عنوان منبع مزیت رقابتی در نظر باشدمیانداز رقابتی کنونی که در حال تشدید نیز در چشم
به طور  هاشرکت). بنابراین، 2016، 3؛ تاکور و ورکمن2017، 2؛ سانتوریدیس و وراکی2014، 1همکاران(چانگ و  شودمیگرفته 

). 2010اند (چانگ و همکاران، گذاري کرده) در چند سال گذشته سرمایه4FFFقابل توجهی در اجراي مدیریت ارتباط با مشتري (
که به دنبال ایجاد، توسعه و ارتقاي روابط با مشتریانی است که  رویکردي مدیریتی است FFF)، 2005( 5طبق گفته پاین و فرو
از دیدگاه یک شرکت به عنوان فرآیندي  FFF اند تا ارزش مشتري و سودآوري شرکت را به حداکثر برساند.مورد هدف قرار گرفته

). مدیریت ارتباط با 2018، 6ي مختلف شرکت است (دالاپوزا و همکارانهابخشکه مستلزم مداخلات در  شودمیپیچیده تلقی 
). امروزه 1390مشتري فرآیندى است که به دنبال شناسایى، جذب و نگهدارى مشتریان سودمند است (اخوان و همکاران، 

؛ دالا پوزا و 2014(محمدپور و همکاران،  کنندمیگذاري به شدت در مدیریت ارتباط با مشتري سرمایه هاشرکتبسیاري از 
ها به این مشکل دارند، چرا که نگرش آن FFF هاي گزاف در اجرايعلیرغم صرف هزینه هاسازمانبرخی از ). 2018همکاران، 

دانند (زارعی و برابر می  FFFهاي مدیریت ارتباط با مشتري را با تکنولوژيمقوله صرفا تکنولوژیکی است. یعنی استراتژي
 هاشرکت). 2018اري تکنولوژیکی هدایت شوند (دالاپوزا و همکاران، گذنباید تنها با سرمایه FFF هاي). پروژه1391ملایی، 

سازي تکنولوژي به ند تنها با پیادهتوانمیکه  کنندمی، آنها تصور شوندمیاغلب در فهم مدیریت ارتباط با مشتري دچار مشکل 
ند از مزایاي عمده کسب و کار مدیریت نتوامیدانند که تنها در صورتی مزایاي مدیریت ارتباط با مشتري دست یابند، ولی نمی

 شودمیوکار مشتري محور که موجب فرهنگ سازمانی مشتري محور ارتباط با مشتري بهره گیرند که به اتخاذ استراتژي کسب
سازي کنند (مهرمنش و صفوي مبادرت نموده و سپس تکنولوژي مناسب و یکپارچه با زیرساخت فناوري اطلاعات شرکت را پیاده

که در بازار رقابتی،  شودمیکه باید در شرکت اجرا شود موجب  FFF ). عدم توجه به اصول و مفاهیم بنیادي1396محله، میر
ي دیگر و خدمات بهتر متمایل شوند (کریمی، هاشرکتمشتریان تجربه خوشایندي از رابطه با شرکت بدست نیاورند و به سوي 

 ). 1389بامداد صوفی و میراب آستانه، 
که  دهدمیاند. تحقیقات متعدد نشان و توانایی آن در تأثیر بر عملکرد را مورد بررسی  قرار داده  FFFري از نویسندگان،بسیا

که یک  دهدمی) و عملکرد سازمانی نشان 1394گذارد (زارع، می هاسازمانمدیریت ارتباط با مشتري تاثیر بسزایی بر عملکرد 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Chang et al 
2 Santouridis & Veraki 
3 Thakur & Workman 
4 Customer Relationship Management 
5 Payne and Frow 
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رسد. عملکرد سازمانی دلالت بر شروع از یک وضیعت معین و رسیدن به ربوط به خود میسازمان چگونه به رسالت و اهداف م
یک هدف دقیق دارد که این ممکن است شامل چندین نقطه هدف از قبیل سهم بازار، حجم فروش، انگیزش کارکنان، رضایت 

ا وجود نتایج مالی قابل توجه حاصل از ). ب1396؛ نیکو و مروتی شریف آبادي، 1394مشتري، سطح کیفیت و غیره باشد (زارع، 
اند اند، نتایج نامعلومی داشته، تحقیقات تجربی که رابطه بین مدیریت ارتباط با مشتري و عملکرد را بررسی کردهFFFاجراي 
به زمان ، بسته FFFي هافعالیت) معتقدند که 2012( 1). نگوین و موتوم2018؛ دالاپوزا و همکاران، 1395فر و گروسی، (احسان

، به دلیل عناصر فرهنگی، FFFسازي که پیاده کنندمی) استدلال 2010و مکان اجرا، اثرات متفاوتی دارند. چانگ و همکاران (
د تأثیر توانمی FFFکه  کنندمید به طور متفاوتی بر عملکرد تاثیر بگذارد. چانگ و همکاران در مطالعه خود استدلال توانمی

هاي شرقی تمایل بیشتري به روابط کشورهاي شرقی نسبت به کشورهاي غربی داشته باشد، زیرا فرهنگ تري بر عملکرد درقوي
شناسایی کرد.  FFFیا افراد دارند. مطالعه آنها فرهنگ سازمانی را به عنوان پیشینه اصلی استفاده از فناوري  هاشرکتبا 

و  FFFعودي، تأثیر ترکیبی رهبري و فرهنگ را بر اجراي ي عربستان سهاشرکتدر  FFF) در تحلیل خود از 2016(2باساهل
که رهبري نقش بسیار مهمی در  دهدمی. این تحقیق نشان کندمیهمچنین تأثیر رهبري و فرهنگ بر یکدیگر را بررسی 

ویژه به -بگذارد د بر فرهنگ نیز تأثیر توانمیویژه به این دلیل که رهبري ، بهکندمیدر عربستان سعودي ایفا  FFFسازي پیاده
به چندین کشور و فرهنگ با مطالعه  FFFدر جوامع با فاصله زیاد مانند عربستان سعودي. هدف تحقیق ما گسترش مطالعات 

به عملکرد در چندین کشور اروپایی و همچنین در ایالات متحده است. در مدل مفهومی خود، ما روابط  FFFچگونگی تبدیل 
هاي عنوان مثال، از تفاوتشده را که بههاي مشاهدهکنیم تا این ناهمگونیلات متحده را مقایسه میمدل درونی بین اروپا و ایا

، به تصویر بکشیم و تحلیل کنیم. این مقایسه کمک مهمی است، زیرا شوندمیهاي ارزشی متفاوت ناشی گیريفرهنگی و جهت
اي ) در مطالعه1401. عزیزي و صمدي فر (کندمیرا نیز شناسایی در اروپا و ایالات متحده  FFFتفاوت هاي احتمالی در اجراي 

هاي مندي از رفتاردریافتند؛ رفتار تعامل خدماتی کارکنان محرك اساسی رفتار تعامل خدماتی مشتري است. بنابراین، براي بهره
دم ضروري است. عباسی و هاي مشغول کارکنان خط مقهاي خدماتی، مدیریت و تشویق رفتارمشارکت مشتریان در برخورد

) در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که سیاست کاهش تأخیر در ارسال کالا، تأثیر قابل توجهی بر افزایش 1399همکاران (
هاي مدیریت مشتري محور بر ) نشان داد سیستم1395رضایت مشتریان و بهبود مدیریت ارتباط با مشتري دارد. دانشی مقدم (

) در پژوهشی نشان دادند 2018ارتباط با مشتري و عملکرد ارتباط با مشتري تأثیر دارد. دالاپوزا و همکاران (هاي مدیریت قابلیت
انجامد، زیرا این امر به طور مساوي به کسب مشتري، رشد مشتري و وفاداري مشتري مربوط نمی FFFسازي که اثرات پیاده

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Nguyen and Mutum 
2 Basahel 
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)  2016( 1هاي جغرافیایی بستگی دارد. تاکر و ورکمنت و همچنین تفاوتبه ابعاد مختلف مدیریت ارتباط با مشتري، اهداف شرک
که چهار بعد را در بر  دهدمیسازي توضیح را با توجه به ابعاد پیاد FFFتري از به این نتیجه رسیدند ادبیات اخیر مفهوم جامع

عد همسویی سازمانی اهمیت طراحی . بFFFو اجراي استراتژي  FFF: همسویی سازمانی، مدیریت مشتري، فناوري گیردمی
هاي تشویقی، . همسویی سازمانی به طور کلی به سیستمدهدمیمجدد و همسویی فرآیندها را براي انعکاس مشتري مداري نشان 

سازي فرآیندها اشاره دارد که همگی ارزش مشتري را به حداکثر آموزش براي کارکنان، و همچنین مهندسی مجدد و هماهنگ
مستلزم نیاز به تعریف استراتژي مشتري مدار واضح با پشتیبانی  FFF). بعد اجراي استراتژي 2006، 2(کومار و راینارتزرساند می

هاي مشتري است مدیریت ارشد، معیارهاي عملکرد مشتري مدار، و دید جامع مشتري در کل سازمان با پردازش مرکزي داده
منعکس  FFFد به طور موثر مدیریت شود اگر هنر مدیریت مشتري توانمیري ). بعد روابط مشت2007، 3(پلاتماتیرو همکاران

) همچنین شرکت 2004، 4کننده این اصل اساسی باشد که با مشتریان مختلف باید متفاوت رفتار شود (راینارتز و همکاران
ي بازاریابی خود را بر هالیتفعاتا  کندمیي مختلف در طول چرخه حیات مشتري ایجاد هابخشهاي مؤثري را براي استراتژي

تحلیلی، عملیاتی و  FFFهاي ) و بعد تکنولوژي شامل برنامه2004، 5اساس ارزش و نیاز مشتري سفارشی کند (پپرز و روگرز
سازي سازي، انتشار و تجزیه و تحلیل اطلاعات پیادهآوري اطلاعات مشتري در نقاط تماس و سادهمشارکتی است که براي جمع

سازي ابعاد سیستم مدیریت ارتباط با مشتري در سازمان و تغییر رویه جاري، سازمان باید ). پس از پیاده2004، 6(باتل شوندمی
گیري نماید تا مشخص شود که این ابعاد تا چه اندازه بر عملکرد سازمان موثر بوده است و به طور مستمر عملکرد خود را اندازه

. بنابر پیشینه مطرح شده، این پژوهش به درك بهتر باشدمیکاري تا چه اندازه فعال  ي مختلفهابخشهمکاري بین منابع و 
. به طور کندمیو زمان اجراي نسبی آنها کمک  FFF با در نظر گرفتن ابعاد مختلف FFF يهاپروژهمیزان شکست در مورد 

مدیریت مشتري، FFF () ابعاد چهارگانه1آیا با تحقیق درباره اینکه   FFFخاص، این پژوهش در نظر دارد دانش را در زمینه 
ي هافعالیت) تاخیر در اجراي 2در فرآیند افزایش عملکرد آن اهمیت دارد، و یا اینکه  تکنولوژي، هماهنگی سازمانی و استراتژي)
در کانون توجه  ي اصلی که در این پژوهشدارد، ارتقاء دهد. بدین ترتیب مسئله FFF هماهنگی سازمانی، تاثیر منفی بر عملکرد

سازي در رابطه بین مدیریت روابط با مشتري و عملکرد آن چگونه است؟ بنابراین دو فرضیه قرار دارد این است که اثرات پیاده
 اصلی این پژوهش عبارتند از:

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Thakur & Workman 
2 Kumar & Reinartz 
3 Palmatier et al 
4 Reinartz et al 
5 Peppers & Rogers 
6 Buttle 
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 ) بر عملکرد آن تأثیر مثبت و معناداري دارد.FFFفرضیه اصلی اول: مدیریت ارتباط با مشتري (
جراي همسویی داراي نقش ا) بر عملکرد آن متغیر تأخیر در ابعاد FFF: در تأثیر مدیریت ارتباط با مشتري (فرضیه اصلی دوم

 .باشدمیمیانجی 

 و پیشینه پژوهش  مبانی نظري
در صورتی  FFFهاي ، تمرکز بر فناوري است. پروژهFFFهاي ترین دلایل اولیه براي نرخ بالاي شکست پروژهیکی از اصلی

خورند. برخی از پژوهشگذاري در تکنولوژي تنها موردي باشد که توجه خاصی به آن داشته باشند، معمولاً شکست میهکه سرمای
). به طور مشابه، ریگبی 2014باشد (پپرز و روگرز،  FFFمدار باید مقدم بر اجراي که یک استراتژي مشتري کنندمیها استدلال 
 FFFکه  دهندمی، به مدیران هشدار FFFناخته شده خود از دلایل شکست پروژه )، در تحلیل انتقادي ش2002و همکاران (

 FFFسازي پیاده«د نتایج مورد انتظار را ارائه دهد، زیرا توانمیتنها پس از طراحی و اجراي استراتژي جذب و حفظ مشتري 
بر اساس فرضیه». ی یا طرح معماري استاي بدون تدابیر مهندسبدون تعیین بازاریابی اهداف مانند تلاش براي ساختن خانه

 هاشرکتد بر عملکرد آن تأثیر بگذارد. بنابراین، توانمی FFFکه زمان اجراي نسبی ابعاد  شودمیهاي فوق و شواهد تجاري، ادعا 
برخی از ابعاد موفق،  FFFسازي کنند، بلکه باید درك کنند که براي یک را بهتر پیاده FFFنه تنها باید یاد بگیرند که چگونه 

FFF هاي سازنده لازم براي ابعاد دیگر هستند. یادگیري نحوه اجراي بهتر بلوكFFF  همچنین مستلزم درك این است که
بندي شوند. به طور ي تجاري، در فرآیند کلی اولویتهافعالیتاي از باید به عنوان مجموعه FFFتغییرات خاص شرکت و ابعاد 

پیامدهاي منفی براي موفقیت کل  FFFراي تاخیري بعد همسویی سازمانی در رابطه با سایر ابعاد که اج شودمیخاص استدلال 
که سود شرکت از وفاداري  کندمی. ادبیات استدلال کندمیسود، این استدلال را تأیید  -دارد. ادبیات زنجیره خدمات FFFفرآیند 

). این 2008، 1(هسکت و همکاران شودمیه شده به مشتري ناشی که به نوبه خود از ارزش ارائ شودمیو رضایت مشتري ناشی 
ارزش به بهره وري، فرآیندهاي داخلی و کیفیت کار کارکنان بستگی دارد که به نوبه خود به رضایت و وفاداري کارکنان و 

تگی دارد. هسکت همچنین به کیفیت خدمات داخلی (مراقبت در انتخاب کارکنان، آموزش، توانمندسازي و جبران خسارت) بس
که ارزش مشتري به کیفیت فرآیندي بستگی دارد که باید از  کنندمی) بر اساس تجربه عملی خود اشاره 1997و همکاران (

تنها پس از هماهنگی صحیح سازمان  هاشرکتانتظارات مشتري فراتر رود و همچنین به کیفیت خدمات داخلی بستگی دارد. 
ند ارزش مشتري توانمیهاي مشتري محور خود، آموزش کارکنان، توانمندسازي و پاداش تلاش داخلی، طراحی مجدد فرآیندها و

سود -برتر و ایجاد روابط قوي با مشتریان سودآور ایجاد کنند. بنابراین، در یک رویکرد مشتري محور، الگوي زنجیره خدمات
از نظر فرآیندها و کارکنان است. بنابراین براي  که سود برتر ناشی از مرکزیت و اولویت همسویی سازمانی دهدمیتشخیص 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Heskett et al 
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 1هماهنگی مثبت ایجاد کند. کرامتی و همکاران FFFو رقابتی بودن، شرکت باید بین تمام ابعاد  FFFاجراي موفقیت آمیز 
ي و براي ایجاد ارزش براي مشتر FFFنقش مهمی در توانایی  FFFکه ادغام هماهنگ ابعاد مختلف  کنندمی) اشاره 2010(

 ، فرضیه مربوط به هر بعد نیز ارائه خواهد شد. FFFدر ادامه پژوهش پس از معرفی ابعاد. کندمیشرکت ایفا 
مداري و انتشار دانش مشتري در سازمان ضروري است، منجر به تغییرات ساختار مورد همسویی سازمانی که براي مشتري -1

تغییر نگرش کارکنان نسبت به مشتریان قطعاً مستلزم همسویی سازمانی ). 2016، 2همکاران و (ماکونون شودمینیاز سازمان 
 شودمیاست که از آن به عنوان حوزه مهم تغییر براي ایجاد فرهنگ مشتري محوري و همچنین افزایش ارزش مشتري یاد 

)، 2004ارتز و همکاران، هاي تشویقی (رین). به عنوان بخشی از همسویی سازمانی کارکنان، باید سیستم2003، 3(چن و پوپویچ
هاي تشویقی به کارکنان کمک ) اجرا شود. سیستم2004، 4اي و مستمر کارکنان (گرینبرگهاي آموزشی رویهو همچنین برنامه

 .کندمیرا در تلاش براي ایجاد ارزش مشتري بیان   FFFتا روابط کیفی با مشتریان ایجاد کنند و آموزش اهمیت کنندمی
د در درازمدت به رابطه آسیب برساند، توانمند شوند (ارنست و توانمیاي رویارویی و حل مشکلات مشتري که کارکنان باید بر

 ).2011، 5همکاران
اري مشتري) تأثیرمثبت و (جذب، رشد و وفاد FFFفرضیه اول فرعی: همسویی سازمانی، به عنوان یکی از ابعاد آن، بر عملکرد 

 معناداري دارد.
آوري اطلاعات مشتري، ) که براي جمع2004هاي تحلیلی، عملیاتی و مشارکتی اشاره دارد (گرینبرگ، یستمتکنولوژي به س -2

 هاشرکتتحلیلی  FFF. شودمیانتشار دانش مشتري در سراسر سازمان و به حداکثر رساندن ارزش طول عمر مشتري استفاده 
مشارکتی  FFFنند و دانش حاصل را در سراسر سازمان منتشر کنند، ها و اطلاعات را تجزیه و تحلیل کسازد تا دادهرا قادر می

. با کندمی، گفتگوي تعاملی دو طرفه را بین شرکت و مشتریانش تسهیل شودمیکه در عملیات خارجی با مشتریان استفاده 
عملیاتی  FFFآوري کنند. جمعند هر بار که با مشتري در تعامل هستند، اطلاعات مشتري را توانمی هاشرکتاستفاده از فناوري، 

از  FFFهاي است. برنامه هافعالیت، هدفش خودکارسازي شودمیکه در عملیات داخلی مانند فروش و بازاریابی استفاده 
ها در مورد الگوهاي مشتري، درك رفتار مشتري، آوري و تجزیه و تحلیل دادهها در جمعویژه توانایی آنهاي فناوري، بهنوآوري
هاي محصول و خدمات دهی به ارتباطات سفارشی به موقع و مؤثر و ارائه ارزشکننده، پاسخبینیي پیشهامدل توسعه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Keramati et al 
2 Makkonen et al 
3 Chen & Popovich 
4 Greenberg 
5 Ernst et al 
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هاي بازاریابی خدمات را د تلاشتوانمی. این دانش بهبود یافته همچنین کنندمیشده به مشتریان سودآور، استفاده سفارشی
 تر با مشتري شود.د منجر به روابط قويتوانمییت خدمات شود که افزایش دهد و منجر به درك بیشتر مشتریان از کیف

تأثیرمثبت و  مشتري) (جذب، رشد و وفاداريFFF ، بر عملکردآن، به عنوان یکی از ابعاد FFF تکنولوژيفرضیه دوم فرعی: 
 معناداري دارد.

ي متمایز مشتري هابخشقرار دادن  زاریابی مختلف براي هدفهاي بامستلزم توسعه استراتژي FFFمدیریت مشتري در  -3
مشتري بر اساس ارزش و نیاز  بنديتقسیماند. ها، نیازها و مراحل چرخه عمر مشتري تعریف شدهاست که بر اساس ارزش

و در  کندمیشده کمک هاي خاص مشتریان با تحویل سریع محصولات و خدمات سفارشیمشتري، به برآورده کردن خواسته
ي هابخشتا  دهدمیاجازه  هاشرکت). همچنین به 2011ي بر اهداف سودآوري شرکت دارد (ارنست و همکاران، اندازنتیجه چشم

هاي فروش متقابل و رشد ارتباط با مشتري را جذاب بازار از نظر اقتصادي را با محصولات خود هدف قرار دهند، که فرصت
 . دهدمیافزایش 

مشتري) تأثیرمثبت و  ، برعملکرد آن (جذب، رشد و وفاداريFFFان یکی از ابعاد فرضیه سوم فرعی: مدیریت مشتري، به عنو
 معناداري دارد.

(مهرمنش و صفوي میرمحله،  باشدمیستراتژي عبارت از برنامه کلان در جهت بکارگیري منابع براي ایجاد موقعیتی مطلوب ا -4
(چچرز  شودمیتیبانی بر گیرد که توسط مدیریت ارشد پش موفق باید یک استراتژي مشتري مدار روشن را در FFF). یک 1396

در هر نقطه تماس  ي کلیدي عملکرد مشتري در سراسر شرکت وهاشاخصبراي تنظیم  FFF). یک استراتژي 2014و روگرز، 
رزشمند ط با مشتریان ا، نگرشی را در مورد نحوه ایجاد ارتبا FFF). استراتژي2002مشتري ضروري است (ریگبی و همکاران، 

هـداف مـورد نظـر از ). به این منظور لازم است پس از تدوین ا1393آورد (شاهرخی، و نحوه وفاداري در آنان فراهم می
ها نمود تثبیت وفاداري آن واقدام به تهیه و ارائه استراتژي در خصـوص نحـوه ایجاد ارتباط با مشتریان ارزشمند  ،FFFاجراي

 .)1389(عباسی و ترکمنی، 
اري مشتري) تأثیرمثبت و (جذب، رشد و وفادFFF ، به عنوان یکی از ابعاد آن، بر عملکرد FFFضیه چهارم فرعی: استراتژي فر

 معناداري دارد.
 .باشدمی 1براساس فرضیات ذکر شده مدل مفهومی تحقیق به صورت شکل 
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 )2018مدل مفهومی تحقیق اقتباس از دالاپوزا و همکاران ( -1شکل

 روش شناسی پژوهش 
. بر اساس باشدمیها پیمایشی و از لحاظ نوع رابطه همبستگی این پژوهش از لحاظ هدف کاربردي، از نظر زمان گردآوري داده

پژوهش شامل  آماري این . جامعهگیردمیپرسشنامه انجام  آوري اطلاعات پژوهش میدانی با استفاده از تکنیکمعیار روش جمع
ها از که در آن باشندمییی مشغول به کار هاشرکتکه در  باشدمیان ارشد کسب و کار و بازاریابی استان زنجان نفر از مدیر 50

دلیل محدود بودن جامعه، کل جامعه مورد بررسی قرار گرفته و شیوه استفاده شده است. در این پژوهش به FFFتکنولوزي 
استاندارد در سه بخش است که بخش اول  در این پژوهش پرسشنامه طلاعات. ابزار گردآوري اباشدمیگیري تمام شماري نمونه

پرسش  3با  FFFپرسش و تکنولوژي  4آن شامل متغیرهاي همسویی سازمانی، اجراي استراتزي و مدیریت مشتري هر کدام با 
پرسش با طیف  3شتري ، بخش دوم عملکرد مدیریت روابط با مباشدمیاي گزینه 5پرسش با طیف لیکرت  15و در مجموع 

اي و بخش سوم تأخیر در ابعاد اجراي همسویی سازمانی است که در محاسبه آن براي هر آیتم قسمت اول گزینه 5لیکرت 
هاي هر متغیر، گیري از نمرات داده شده به پرسشدر نظر گرفته شد. سپس با میانگین 15تا  1پرسشنامه به ترتیب اجرا، عدد 

بندي شد و رتبه تاخیر در ابعاد اجراي همسویی سازمانی بدست ها به ترتیب رتبهمشخص گردید، این زمان زمان نسبی اجراي آن
معادلات ساختاري  سازيمدلافزار و نرم FFFFافزار آماري اي این پژوهش، نرموتحلیل اطلاعات پرسشنامهابزار تجزیه آمد.

FFFF گیري، برازش مدل ساختاري و برازش مدل کلی انجام شده است. ازه. برازش مدل به سه صورت برازش مدل اندباشدمی
بینی مدل و هاي پیشگیري از نظر روایی و پایایی مورد تایید قرار گرفت، در مرحله بعد قابلیتکه برازش مدل اندازهپس از آن

 .ها از مدل ساختاري مورد ارزیابی قرار گرفته استروابط میان سازه

ابعاد مدیریت 
روابط با 
 مشتري

عملکرد 
مدیریت روابط 

 با مشتري

تاخیر در اجراي 
بعد همسویی 
 

تکنولوژي 
 

مدیریت 
 

اجراي 
  

همسویی 
 

وفاداري 
 

 رشد مشتري

جذب 
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 هاي تحقیقیافته

 ها زمون نرمال بودن دادهآ
مون آماري مناسب را جهت آزمون ها پرداخت تا بتوان آزها باید به آزمـون نرمـال بودن توزیع دادهپیش از انجام آزمون فرضیه

 :شودمیها استفاده ي زیر براي نرمال بودن دادههاروشها انتخاب نمود. فرضیه
 اسمیرنف -آزمون  کولموگروف
 هاشیدگی دادهبررسی چولگی و ک

و چولگی  شودمیاند، استفاده نهاي که براساس طیف لیکرت تنظیم شدهاي پرسشنامهي دادهاسمیرنف برا -از آزمون کولموگروف
. کشیدگی نشان دهنده ارتفاع باشدمی. چولگی معیاري از تقارن یا عدم تقارن تابع توزیع گیردمیو کشیدگی مورد استفاده قرار 

ها از توزیع نرمال برخوردارند. نتایج آزمون نرمال ) باشد، داده-2،  2به طور کلی اگر چولگی و کشیدگی در بازه ( یک توزیع است.
از  توانمید و ها نرمال هستن) سازه1ها در جدول زیر ارائه شده است. با توجه به مقادیر نشان داده شده در جدول(بودن داده

 هاي پارامتریک استفاده کرد.آزمون
 هابررسی نرمال بودن داده -1 جدول

 کشیدگی چولگی متغیر
 732/0 328/1 همسویی سازمانی

 824/1 493/0 تکنولوژي
 223/1 -894/0 مدیریت مشتري

 -863/0 298/0 سازياستراتژي پیاده

 -995/0 324/1 تأخیر در اجراي بعد همسویی
 237/1 823/1 عملکرد مدیریت روابط با مشتري

 هاي تحقیق   ماخذ: یافته                               

 گیري)مدل بیرونی (مدل اندازه
 دهدمیست. این بخش از مدل نشان اافزار لیزرل یا اموس ارز تحلیل عاملی تاییدي در نرمگیري هممدل بیرونی یا مدل اندازه

ها ویهگاندازه کافی معتبر است. قدرت رابطه بین  ک از عوامل اصلی در نظر گرفته شده است بههایی که براي سنجش هر یگویه
ذکر است در روش حداقل مربعات  . لازم بهگیردمیمورد سنجش قرار  Fبا عوامل مربوط با بارعاملی و معناداري آنها با آماره 

گیري ي بازنمونهاستراپینگ براروش بوت و در مطالعه حاضر از شودمیگیري محاسبه با روش بازنمونه Fجزئی مقدار آماره 
 ) ارائه شده است.2گیري) در جدول(استفاده شده است. نتایج مدل بیرونی (مدل اندازه
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 گیري)نتایج مدل بیرونی (مدل اندازه -2جدول

 هاگویه هاسازه
 بار

 عاملی
 tآماره

همسویی 
 سازمانی

 Q01( 776/0 998/24(سازي فرآیندها براي به حداکثر رساندن ارزش براي مشتري همگام

 Q02( 738/0 566/19بر جذب و حفظ مشتري (مهندسی مجدد فرآیند با اهداف مبتنی

 Q03( 720/0 563/16آموزش کارمندان براي به حداکثر رساندن ارزش مشتري (

 Q04( 752/0 493/20مداري با تشویق و پاداش به کارمندان(توانمندسازي رفتار مشتري

 
تکنولوژ

 ي
CRM 

لیل، مدیریت دانش ها، تجزیه و تحسازي دادههایی مانند ذخیرهنامهسازي برپیاده
 )Q05( و هوش تجاري

742/0 435/18 

ازي مرکز تماس سهایی مانند مدیریت کمپین، اتوماسیون، بهینهسازي برنامهپیاده
 )Q06(و مدیریت انگیزه 

768/0 877/21 

 CRMهاي حل سازي، راههایی مانند مدیریت محتوا، شخصیسازي برنامهپیاده
 )Q7(موبایل، وب سایت 

763/0 239/21 

مدیریت 
 مشتري

 Q8( 774/0 852/20ها براي شرکت (بندي مشتریان براساس ارزش آنطبقه

 Q9( 806/0 756/25ها (بندي مشتریان براساس نیاز آنطبقه

 Q10( 762/0 505/19مدیریت سبد مشتریان (

 Q11( 745/0 904/20هاي مختلف براي چرخه عمر مشتري (ژيسازي استراتمعرفی و پیاده

اجراي 
 استراتژي

 Q12( 741/0 609/17مداري (هاي مشتريمشارکت مدیریت ارشد در  تعریف استراتزي

 Q13( 752/0 98/19مداري مانند حفظ، کسب و رضایت مشتري (تنظیم و اجراي معیارهاي مشتري

 Q14( 742/0 445/17یدگاه واحد نسبت به مشتري (ایجاد انبار داده مشترك براي د

 Q( 746/0 27/19(تمرکز شرکت بر روي تجربه مشتري 

 هاي تحقیق  ماخذ: یافته 

گیري) . بنابراین مدل بیرونی (اندازهباشدمی 96/1تر از نیز بزرگ Fاست و آماره  5/0تر از مقادیر بارهاي عاملی مشاهده شده بزرگ
 .اشدبمیمورد تایید 

 گیري (اعتبار و پایایی ابزار)برازش مدل اندازه
که در آن پایایی و روایی مورد بررسی قرار  شودمیگیري پرداخته با توجه به مباحث بیان شده در پژوهش، به برازش مدل اندازه

آلفاي کرونباخ استفاده شده  و بیپایایی ترکی ،گیري) از سه شاخص روایی همگرابراي ارزیابی اعتبار مدل بیرونی (اندازه. گیردمی
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چقدر متغیرهاي یک سازه با همدیگر همراستا هستند. روایی همگرا براساس مدل بیرونی و  دهدمینشان  1است. روایی همگرا
نشان دهنده میانگین واریانس به اشتراك گذاشته  FFF. معیار شودمیبررسی  )FFF( 2با محاسبه میانگین واریانس استخراج

ي خود را نشان هاشاخصمیزان همبستگی یک سازه با  FFFتر ي خود است. به بیان سادههاشاخصهر سازه با  شده بین
بالاتر از  FFF) معتقدند اگر معیار 1981که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر است. فورنل و لارکر  ( دهدمی
ي ساختاري معیار بهتر و معتبرتري نسبت هامدل) در FF( 3. پایایی ترکیبیگیري داراي روایی همگرا استباشد مدل اندازه 5/0

با اهمیت یکسان  هاشاخصرود، به دلیل اینکه در محاسبه آلفاي کرونباخ در مورد هر سازه تمامی به آلفاي کرونباخ به شمار می
 شودمیی بیشتر اهمیت زیادتري داشته و باعث با بارهاي عامل هاشاخص، ولی در محاسبه پایایی ترکیبی شوندمیوارد محاسبات 

). براي روایی همگرا، و 1392تري نسبت به آلفاي کرونباخ باشد (داوري و رضازاده، تر و دقیقها معیار واقعیسازه FFمقادیر 
 باید روابط زیر بر قرار باشد: (FF)پایایی ترکیبی 

CR>0.7; CR>AVE; AVE>0.5 

 هاي پژوهشاعتبار بیرونی سازه -3جدول
 آلفاي کرونباخ (CR)پایایی ترکیبی  AVE هاي اصلیسازه

 809/0 832/0 549/0 همسویی سازمانی
 738/0 917/0 583/0 تکنولوژي

 883/0 824/0 517/0 مدیریت مشتري
 756/0 712/0 570/0 استراتژي

 793/0 862/0 586/0 تأخیر در اجراي بعد همسویی
 731/0 887/0 544/0 يعملکرد مدیریت روابط با مشتر

 هاي تحقیق  ماخذ: یافته
ود دارد. آلفاي کرونباخ است، بنابراین روایی همگرا وج 5/0بزرگتر از  (FFF)میانگین واریانس استخراج شده ) 3در جدول (

است و در  FFFر از ) نیز بزرگتFFبوده، بنابراین پایایی مورد تأیید است. مقدار پایایی ترکیبی ( 7/0تمامی متغیرها بزرگتر از 
 بزرگتر است، بنابراین شرط سوم نیز برقرار است. 7/0تمامی موارد از آستانه 

هاي است. روایی واگرا به همبستگی پایین گویه FFFگیري در روش ي اندازههامدلروایی واگرا دیگر معیار سنجش برازش 
) روایی واگرا وقتی در 1981روش پیشنهادي فورنل و لارکر (. براساس کندمییک متغیر پنهان با سایر متغیرهاي پنهان اشاره 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Convergent Validity 
2 Average Variance Extracted (AVE) 
3 Composite Reliability (CR) 
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هاي دیگر در مدل است. بر براي هر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن سازه و سازه FFFسطح قابل قبول است که جذر 
ي هاشاخصشتري با گیري حاکی از آن است که یک سازه در مدل تعامل بیاین اساس روایی واگراي قابل قبول یک مدل اندازه

هاي این ماتریس حاوي که خانه گیردمی، این امر به وسیله یک ماتریس صورت FFFهاي دیگر. در روش خود دارد تا با سازه
. ماتریس روایی واگرا باشدمیمربوط به هر سازه  FFFها و قطر اصلی ماتریس جذر مقادیر مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه

 .شده است) ارائه 4در جدول (

 ماتریس سنجش روایی واگرا -4 جدول
 6 5 4 3 2 1 هاي اصلیسازه

      741/0 )1همسویی سازمانی (

     CRM )2( 217/0 763/0تکنولوژي 

    719/0 142/0 630/0 )3مدیریت مشتري (

   755/0 671/0 317/0 540/0 )4اجراي استراتژي (

  765/0 618/0 483/0 272/0 358/0 )5تأخیر در اجراي بعد همسویی (

 737/0 323/0 226/0 419/0 345/0 429/0 )6عملکرد مدیریت روابط با مشتري (
 هاي تحقیق  ماخذ: یافته 

حاکی از روایی واگراي  ها بیشتر است و ایناز همبستگی آن سازه با  سایر سازهکه براي هر سازه  FFFجذر ) 4طبق جدول (
 است.  هامدلمناسب 

مدل بیرونی  نتایج حاصل از توانمیگیري از طریق آزمون پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا، ي اندازههامدلمینان از پس از اط
 را ارائه کرد.

 رازش مدل ساختاريب
گري شتري با میانجیم) بر عملکرد مدیریت ارتباط با FFFجهت آزمودن الگوي پیشنهادي تأثیر مدیریت ارتباط با مشتري (

فرضیه  2فرضیه ( 6خ به این پژوهش در پاس .در ابعاد اجراي همسویی از روش الگویابی معادلات ساختاري استفاده شد تأخیر
 فرضیه فرعی) صورت پذیرفته است. 4اصلی و 
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یت ) بر عملکرد مدیرCRMمدل رگرسیونی با متغیر پنهان از تأثیر مدیریت ارتباط با مشتري ( -2 شکل

 مشتري ارتباط با

 سترپاهاي رگرسیونی و آزمون بوت خروجی استاندارد شده وزن -5 جدول

 سطح معناداري 2Rضریب تعیین  سطح معناداري مقدار استاندارد شده متغیرهاي پژوهش

) CRMتأثیر مدیریت ارتباط با مشتري (
 بر عملکرد آن

0,68 0,01 53/0 02/0 

 02/0 45/0 0,02 0,63 همسویی سازمانی

 02/0 37/0 0,01 0,57 تکنولوژي

 01/0 41/0 0,01 0,60 مدیریت مشتري

 01/0 33/0 0,02 0,53 اجراي استراتژي

 هاي تحقیق  ماخذ: یافته
استنباط  توانمیمده است، چنین آ) 5که در جدول (  AAAAافزاربا توجه به مدل رگرسیونی ساده و خروجی استاندارد آن در نرم

 :نمود که
 و معناداري دارد. ) بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري تأثیر مثبتFFFتباط با مشتري (مدیریت ارفرضیه اصلی اول: 

استنباط نمود که میزان تأثیر متغیر  توانمیچنین  AAAAافزار با توجه به مدل رگرسیونی ساده و خروجی استاندارد آن در نرم
آن نیز   2Fتأثیري با شدت مناسب بوده و ضریب تعیین  گزارش شده است که این میزان تأثیر، 68/0مستقل بر متغیر وابسته 

درصد واریانس متغیر وابسته (عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري) توسط متغیر مستقل  53و بیانگر آنست که  باشدمی 53/0برابر با 
هاي رگرسیونی نیز در وزنافزار و در کا(مدیریت ارتباط با مشتري) تبیین شده است. مقدار سطح معناداري نیز در خروجی نرم
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تر بوده و معنادار بودن این تأثیر را از لحاظ آماري گزارش کوچک 05/0گزارش شده است که از مقدار بحرانی  0001/0برابر با 
. باشدمی) بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري تأثیرگذار FFF، پس مدیریت ارتباط با مشتري (شودمی. فرضیه فوق تأیید کندمی

بینی عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري را بر اساس مدیریت ارتباط با مشتري در جامعه آماري پیش توانمیتر ه عبارت سادهب
 نمود.

ي مشتري) تأثیرمثبت و ، بر عملکرد آن (جذب، رشد و وفادار FFF : همسویی سازمانی، به عنوان یکی از ابعاد1فرضیه فرعی
 معناداري دارد. 

 2Fاست. ضریب تعیین  و معنادار گزارش شده 63/0عد همسویی سازمانی بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري میزان تأثیر ب
تغیر وابسته (عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري) توسط درصد واریانس م 45و بیانگر آنست که  باشدمی 45/0فوق برابر با  مدل

   متغیر مستقل (بعد همسویی سازمانی) تبیین شده است.
تأثیرمثبت و معناداري  ي)آن (جذب، رشد و وفاداري مشتر  ، بر عملکرد FFF: تکنولوژي، به عنوان یکی از ابعاد2فرضیه فرعی

 دارد.
و معنادار گزارش شده است.  57/0میزان تأثیر بعد بعد تکنولوژي مدیریت روابط با مشتري بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري 

ر وابسته (عملکرد مدیریت ارتباط درصد واریانس متغی 37و بیانگر آنست که  باشدمی 37/0ق برابر با فو مدل 2Fضریب تعیین 
 با مشتري) توسط متغیر مستقل (بعد بعد تکنولوژي مدیریت روابط با مشتري) تبیین شده است.  

تأثیرمثبت و  ي)اداري مشتر، برعملکرد آن(جذب، رشد و وف FFF: مدیریت مشتري، به عنوان یکی از ابعاد3فرضیه فرعی
 معناداري دارد.

 2Fده است. ضریب تعیین و معنادار گزارش ش 60/0میزان تأثیر بعد بعد مدیریت مشتري بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري 
ي) توسط تغیر وابسته (عملکرد مدیریت ارتباط با مشتردرصد واریانس م 41و بیانگر آنست که  باشدمی 41/0فوق برابر با  مدل

 متغیر مستقل (بعد بعد مدیریت مشتري) تبیین شده است.  
تأثیرمثبت  فاداري مشتري)، به طور منفی بر عملکرد آن (جذب، رشد و و FFFاستراتژي، به عنوان یکی از ابعاد :4فرضیه فرعی

 .و معناداري دارد
دار گزارش شده است. ضریب و معنا 53/0با مشتري  بر عملکرد مدیریت ارتباط FFFمیزان تأثیر بعد بعد استراتژي پیاده سازي 

اریانس متغیر وابسته (عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري) درصد و 33و بیانگر آنست که  باشدمی 33/0فوق برابر با  مدل 2Fتعیین 
 ) تبیین شده است.  FFFتوسط متغیر مستقل (بعد بعد استراتژي پیاده سازي 
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 ر میانجیبرازش کلیت مدل بدون متغی
 FFFF/FFي بدي برازش مدل (هاشاخصکه؛ وضعیت  دهندمیي ارزیابی کلیت مدل نیز نشان هاشاخص) 6با توجه به جدول (

و  باشدمیدل م) در حد مطلوب و استاندارد FFFFو   FFFFو  FFFو  FFFي خوبی برازش مدل (هاشاخص) و FFFFFو 
 .باشدمینیازي به اصلاح مدل ن

 ي ارزیابی کلیت مدل (برازش مدل)در مدل بدون متغیر میانجیهاشاخصخروجی  -6جدول
وضعیت 
 CMIN/DF RMSEA CFI TLI PCFI PNFI شاخص

 حد مطلوب
تر از کوچک
5 

تر از کوچک
08/0 

تر از بزرگ
90/0 

تر از بزرگ
90/0 

تر از بزرگ
50/0 

تر از بزرگ
50/0 

وضعیت 
 گ

4,36 07/0 92/0 91/0 53/0 52/0 

 هاي تحقیق  ماخذ: یافته
تغیر تأخیر در ابعاد م) بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري  FFFدر تأثیر مدیریت ارتباط با مشتري (فرضیه اصلی دوم: 

 .باشدمیاجراي همسویی داراي نقش میانجی 

 
ملکرد ) بر عCRMمدل میانجی با متغیر پنهان و آشکار از تأثیر مدیریت ارتباط با مشتري ( -3شکل

 ي همسوییگري تأخیر در ابعاد اجرامدیریت ارتباط با مشتري با میانجی
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 سترپاهاي رگرسیونی و آزمون بوت خروجی استاندارد شده وزن -7 جدول

 متغیرهاي پژوهش
مقدار استاندارد 

 شده
 سطح معناداري

 0,01 0,68 تأثیر مدیریت ارتباط با مشتري بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري

 0,03 -0,48 تأثیر مدیریت ارتباط با مشتري بر تأخیر در اجراي بعد همسویی

 0,04 -0,36 تأثیر تأخیر در اجراي بعد همسویی بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري

 هاي تحقیق  ماخذ: یافته  
استنباط نمود  توانمیغیرمستقیم  هاي رگرسیونی و مقادیر سطوح معناداري اثرات مستقیم وبا توجه به مدل فوق و خروجی وزن

. تأثیر مستقیم باشدمیدار که تأثیر مستقیم و غیرمستقیم مدیریت ارتباط با مشتري بر عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري معنا
عملکرد  خیر در اجراي بعد همسویی بر. تأثیر مستقیم تأباشدمیمدیریت ارتباط با مشتري بر تأخیر در اجراي بعد همسویی معنادار 

سازي که براي این مدل استفاده گردیده استرپ یا خودگردان. با توجه به آزمون بوتباشدمیمدیریت ارتباط با مشتري معنادار 
استنباط  توانمیري به طور کلی معادلات ساختا سازيمدلگري در است و همچنین با توجه به اصول حاکم بر بحث میانجی

ریت ارتباط با مشتري معنادار دو اثر مستقیم و غیرمستقیم مدیریت ارتباط با مشتري بر عملکرد مدینمود که در این مدل چون هر 
اي به نام گري وجود دارد و براي تعیین شدت تأثیر متغیر میانجی، از آمارهاستنباط نمود که میانجی توانمیگزارش شده است، 

FFF  تر بودن تر باشد، نشان از قويیکنزد 1و هر چه این مقدار به  کندیمرا اختیار  1و  0که مقداري بین  شودمیاستفاده
از طریق فرمول زیر  FFFسنجد. مقدار تأثیر متغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر غیر مستقیم بر اثر کل را می

 :شودمیمحاسبه 

𝑉𝑉𝐴𝐴𝑉𝑉 =
𝑎𝑎 × 𝑏𝑏

(𝑎𝑎 × 𝑏𝑏) + 𝑐𝑐
 

مقدار ضریب  Fسته و ، مقدار ضریب مسیر بین میانجی و وابFستقل و میانجی، مقدار ضریب مسیر بین متغیر م Fکه در آن 
 مسیر بین متغیر مستقل و وابسته است. 

𝑉𝑉𝐴𝐴𝑉𝑉 =
−0.48 × −0.36

(−0.48 × −0.36) + 0.68 = 0.21 

 .شودمیدوم نیز تایید  . بنابراین فرضیه اصلیباشدمیاست اثر متغیر میانجی جزئی  8/0FFF≤≤2/0که با توجه به این
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 برازش کلیت مدل با متغیر میانجی
 FFFF/FFي بدي برازش مدل (هاشاخصکه؛ وضعیت  دهندمیي ارزیابی کلیت مدل نیز نشان هاشاخص) 8با توجه به جدول (

و  باشدمیدل م) در حد مطلوب و استاندارد FFFFو   FFFFو  FFFو  FFFي خوبی برازش مدل (هاشاخص) و FFFFFو 
 .باشدمیل ننیازي به اصلاح مد

 ي ارزیابی کلیت مدل (برازش مدل)در مدل بدون متغیر میانجیهاشاخصخروجی  -8 جدول

وضعیت 
 CMIN/DF RMSEA CFI TLI PCFI PNFI شاخص

 5تر از کوچک حد مطلوب
تر از کوچک

08/0 
تر از بزرگ
90/0 

تر از بزرگ
90/0 

تر از بزرگ
50/0 

تر از بزرگ
50/0 

وضعیت 
ش ا  شگ

4,20 07/0 95/0 93/0 55/0 52/0 

 هاي تحقیق  ماخذ: یافته

 و پیشنهاد گیرينتیجه
اند که با کمک به همسویی سازمان روي آورده FFFبا توجه به محیط رقابتی به استفاده از تکنولوژي  هاشرکتهاي اخیر در سال

گذاري تنها در تکنولوژي ند. اما صرف سرمایهد به افزایش درآمد و بهبود شرایط مدیریت مشتري کمک کتوانمیبا مشتریانش، 
FFF  اند. این مطالعه با در نظر گرفتن ابعاد به عملکرد دلخواه خود نرسیده هاشرکتو عدم توجه به سایر ابعاد آن، بسیاري از
FFF هاي د به درك بهتر شکست پروژهتوانمیها و زمان نسبی اجراي آنFFF  کنولوزي، بعد ت 4کمک کند. در این پژوهش

بعد جذب مشتري، رشد مشتري و  3همسویی سازمانی، مدیریت مشتري و اجراي استراتزي براي مدیریت ارتباط با مشتري و 
عنوان متغیر میانجی وفاداري مشتري نیز براي عملکرد مدیریت ارتباط با مشتري و تاخیر در اجراي بعد همسویی سازمانی هم، به

فرضیه فرعی تعریف شد. پس از بررسی نرمال بودن متغیرها، پایایی و  4س، دو فرضیه اصلی و در نظر گرفته شد. بر این اسا
مورد آزمون قرار گرفتند. نتایج FFFF ساختاري  سازيمدلها توسط نرم افزار ها نیز مورد بررسی قرار گرفت و  فرضیهروایی آن

ازمانی، مدیریت مشتري و اجراي استراتژي) بر عملکرد آن نشان داد که ابعاد مدیریت ارتباط مشتري (تکنولوژي، همسویی س
تاثیر مثبت و معناداري دارند و تاخیر در اجراي بعد سازمانی هم به طور منفی، نقش میانجی بین مدیریت ارتباط مشتري عملکرد 

هاي رینارتز ن پژوهش با یافتههاي ایگفت تمامی فرضیات این پژوهش مورد تایید قرار گرفتند. یافته توانمیآن دارد. بنابراین 
. با اهمیتباشدمی) همسو 2018) و دالاپوزا و همکاران (2016) و  تاکر و ورکمن (2009)، بکر و همکاران (2004و همکاران (

 که در مقایسه با سایر ابعاد دهدمیها مربوط به اثر تاخیر در اجراي بعد همسویی سازمانی است. نتایج نشان ترین بخش یافته
FFF اجراي تاخیري بعد همسویی سازمانی تأثیر منفی بر عملکرد دارد. بنابراین تمرکز غالب بر تکنولوژي ،FFF ویژه اجراي و به
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ضروري هستند، از دلایل اصلی شکست پروژه FFFیی که براي همسویی فرآیندها و افراد بر اساس اهداف هافعالیتتاخیري 
براي رسیدن به نتایج مثبت به زمان نیاز دارند، از این رو لزوم در نظر گرفتن این  هالیتفعاند باشند. این توانمی FFFهاي 

اول کارکنان، بعد مشتریان براي «ضروري است. اهمیت همسویی سازمانی با ادبیات  FFFسازي در مراحل اولیه پیاده هافعالیت
ي حیاتی براي تضمین هافعالیتدار در این هاي اولویتگذاري. بنابراین، سرمایهکندمیتأکید » مدار موفقیک استراتژي مشتري

 ضروري است. FFFآمیز فرآیند موفقیت
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Investigating the impact of CRM dimensions on its performance, 
emphasizing the role of later implementation of organizational 

alignment 
 

Rahele Jamshidloo1 and Seyed Mehdi Moafi Madani2 

 

Abstract 

Nowadays, attracting a new customer is much more expensive than keeping an existing 
one. The use of CRM is a business strategy to attract, retain and improve customers, 
which enables organizations to maintain their main competitive advantage by reducing 
costs in this direction, but pure investment only in the aspect of CRM technology can fail 
efforts in this field. This research aims to investigate different dimensions of CRM and 
also the effect of implementation time on organizational alignment dimension on CRM 
performance, and promotes research on CRM. The research method was descriptive-
survey and the variables were measured using researcher-made questionnaires. The 
mentioned questionnaires have content validity and their reliability has been confirmed 
by calculating Cronbach's alpha coefficient. The statistical population of this research 
includes 50 senior business and marketing managers of Zanjan province who are working 
in companies that have implemented CRM. The obtained data was analyzed using SPSS 
and AMOS software. According to the findings of this research, the dimensions of CRM 
(technology, organizational alignment, customer management and strategy 
implementation) have had a significant effect on the performance of customer 
relationship management, and finally, in the effect of CRM on the performance of that 
variable, the delay in the implementation of the dimension of organizational alignment 
has a negative effect. It has been a mediator. 

 
Keywords: Customer Relationship Management, CRM performance, Delay in 
Alignment Implementation Dimensions, CRM dimensions. 
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راکز آماري(مورد مطالعه: مدل جانشین پروري با محوریت پایداري سازمانی در م
  استان ها) ریزيبرنامهمرکز آمار ایران و معاونت آمار سازمان مدیریت و 

2 * االله دانشفردکرم، 1 فرزانه صادقی
  4ورينازنین پیلهو  3مهدي خیراندیش، 

 26/11/2140تاریخ پذیرش:  و 27/6/1402تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

 
ی ابعاد اصلی و مولفه هاي مرتبط با مدل جانشین پروري در مرکزآمار ایران و تحقیق فعلی با هدف بررسی و شناسای

استانها با محوریت پایداري سازمانی صورت گرفت. این پژوهش کمی بوده و با شیوه  ریزيبرنامهو  سازمان مدیریت
ار پژوهش، پرسشنامه استقرایی انجام شده است و بررسی هاي آن توسعه اي همراه با روش اکتشافی است. ابز-تفسیري

محقق ساخته و روش تحلیل عاملی تأییدي است. جامعه آماري مطالعه، کارکنان مرکز آمار ایران و سازمان مدیریت 
از آزمون هاي آماري و مدل اندازه گیري استفاده شد. نرم افزارهاي مورد استفاده  هاداده استانها بود. براي تجزیه و تحلیل

SPSS  وSmartPLS  .نتایج نشان داد جانشین پروري شامل هشت بعد است که این ابعاد شامل بعد ساختاري و بود
نتیجه اي و مدیریت منابع  -سازمانی، راهبردها، فرهنگی، ارتباطات، عوامل فراسازمانی، مدیریت فرایندي، عملکردي

 . هر یک از این ابعاد نیز شامل مولفه هاي فرعی است.باشدمیانسانی و توانمندي 
 

 
 

  .ابعاد جانشین پروري، محوریت پایداري سازمانی،  مرکز آمار ایران هاي کلیدي:واژه
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 مقدمه 
امروزه مفهوم منابع انسانی به سرمایه انسانی تبدیل شده است و رشد و گسترش دانش به عنوان بنیادي ترین تمدن انسان در 

آنکه به ابزارآلات نیاز داشته باشد به دانایی و استعداد بشري  ، پاسخگویی به مسائل پیچیده انسانی بیش ازشودمینظر گرفته 
تا با به کارگیري رویه  کنندمیي موفق تلاش هاسازمان دهدمی). مفهوم جنگ استعدادها نشان 2021نیاز دارد (خیرگو و شکري،

هستند، جذب و نگهداري کنند.  به  ها و راهبردهاي مناسب بتوانند استعدادهایی را که براي تداوم حیاتشان ضروريها، برنامه
باید با نیازهاي حال و آینده اي که با آن روبه رو هستند اطلاع کافی داشته باشند تا بتوانند به راحتی بر  هاسازمانهمین دلیل 

استعدادها مدیریت طبق نیازهاي سازمان استعدادهاي بالقوه و بالفعل را از میان کارکنان شناسایی و به عبارت دیگر، قادر باشند بر 
بنابراین جذب و استخدام نیروي انسانی کارآمد با استعداد .)1393نمایند و بهترین استعدادها را انتخاب نمایند (فقیهی و ذاکري، 

سوادکوهی, رود (باونديي امروزي نیاز به تحقیقات بسیار داشته و از مسائل ضروري در هر سازمانی به شمار میهاسازمانبسیار در 
 توانمی).شناسایی و جذب نیروي انسانی کارآمد با استعداد تعریف ساده جانشین پروري است.در حقیقت 2021لاح, خطیرپاشا.،ف

پروري تلاش مدیران و رهبران سازمانی براي شناسایی نیازهاي سازمان به افراد با استعداد و این طور بیان نمود که جانشین
. جانشین پروري فرایندي پایدار است که استعداد هاي مورد نیاز حال و آینده باشدمیان مند آنهمچنین توسعه و پرورش نظام

سازمان را شناسایی کرده و در راستاي تحقق اهداف راهبردي سازمان هم ترازي فرایندهاي توسعه کارکنان، و رفع نیازهاي 
علاوه بر داشتن  شودمی). جانشین پروري باعث 2020معرفت, ربیع, خزائی، گیگلو, (اوجاقی نمایدمیفردي و سازمانی تلاش 

جانشین  ریزيبرنامهآمادگی کامل سازمان براي آینده، در جهان رقابتی امروز، بهترین افراد با بیشترین قابلیت حفظ شوند. چرا که 
 کندمیاد فراهم پروري رویه هاي دقیقی را براي شناسایی، رشد و نگه داشتن بلند مدت کارکنان داراي مهارت و استعد

متعددي است که به عنوان زمینه ساز باید در سازمان وجود داشته باشد و  ).جانشین پروري مستلزم وجود عوامل 1400 (رنجبر،
این اطمینان حاصل شود که کارکنان براي  هاسازمانپروري ،یک روش نظام یافته است تا در ریزي جانشینبرنامه .تقویت شوند

کپینپو ند در نقش هاي استراتژیک در سلسله مراتب سازمانی جایگزین شوند (توانمیی هاي کافی برخوردارند و توسعه از شایستگ
به منظور توسعه وظایف افراد باید به گونه اي باشد که تمام موقعیت هاي اصلی سازمان  ریزيبرنامه). این 2023،  1و همکاران

که استعدادهاي داخلی خود را پرورش دهند، این احساس را در  شوندمیان متعهد از طریق پرورش کارکن هاسازمانرا دربرگیرد. 
آنان ایجاد کنند که در حال رشد کردن هستند و از این طریق موجب تشویق و ترغیب آنان شوند، و این که تعهدي نسبت به 

ب و در زمان مناسب به طور داخلی نامزدهاي خارجی نداشته و در این صورت احتمال یافتن فرد مناسب با مهارت هاي مناس
براي مدیریت استعدادها منابع انسانی در تمامی ابعاد جذب و گزینش،  ریزيبرنامه). 2019، 2یابد (اونییوکو و جکلافزایش می

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Kpinpuo et al 
2 Onyeukwu, & Jekelle 
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ست هاسازمانپروري، و مهمتر از همه، نگهداشت نیروهاي ارزشمند، یکی از راهکارهاي توسعه و بقاي آموزش و بهسازي، جانشین
 ). 2013، 1(شارما و داو 

کارگماري داخلی، هاي مدیریتی از طریق بهجانشین پروري پیامدهایی همچون کاهش هزینه استخدام هاي خارجی براي پست
زمان کمتر براي پرکردن پست هاي رهبري، منحنی کوتاه تر یادگیري براي رهبران جدیدي که براي پست هاي مدیریتی در 

ارتباط فعال تر با مشتریان، تجزیه و تحلیل گران و دیگر سهامداران کلیدي را به دنبال دارد (تورپ و  ،شوندمینظر گرفته 
از سوي دیگر امروزه مفاهیمی نظیر توسعه پایدار و پایداري سازمانی در کنار مباحث مدیریتی بسیار به چشم .)2018، 2همکاران

از هاي نسل فعلی بدون کاهش توانایی هاي نسل هاي آتی در تامین می خورد. توسعه پایدار، توسعه اي است که در آن نی
). توسعه پایدار یک راهبرد براي رسیدن به کمال است و بایستی به گونه 2022، 3نیازهایشان برآورد شود (سساریو و همکاران

سرمایه ملی و همین طور بدون در رابطه با نرخ رشد، در آمد سرانه واقعی بدون نابودي  "امر قابل قبول"اي باشد که از یک 
). یک سازمان پایدار سازمانی است که تحت شرایط پرفشار به طور 2018، 4تخریب سرمایه محیطی حمایت کند (تسیایا و من
. چنین سازمانی ظرفیت انطباق سریع با موقعیتهاي تازه و غیرمنتظره نمایدمیعالی، مأموریت خود را ایفا نموده و انجام وظیفه 

) وشناسایی 2018، 5(چاوز دهدمی) بهترین گزینه هاي را براي جذب استعدادها از خود نشان 1398رد (پهلوان صادق،را دا
). براي اینکه یک سیستم 1398(جلالی،  کندمیاستعدادها و ایجاد انگیزه در آنها براي رهبري سازمانی بلندمدت و پایدار را فراهم 

د موقعیت غیر قابل پیشبینی را اداره کند به صورتی که از نتایج ناخواسته توانمیبه هر طریق که پایدار باقی بماند، آن سیستم باید 
ي پایدار تمایل به تأکید بر ساختار و تکنولوژي بجاي فرایند دارد؛ هاسازمانممانعت به عمل آورد. تحلیل هاي موجود از 

یی که درگیرشونده در انعطاف پذیري و محدود کردن هافعالیتي هستند بجا یی که درگیرشونده در پیشبینی و اجتنابهافعالیت
ي پایدار برتري را به امنیت سازمانی داده و به این صورت باعث کاهش خطا هاسازمان). رهبران 2013(شارما و داو  ،  باشندمی

انعطافپذیري، و سیستمهاي همپوش  شده و پایداري عملیاتی براي سازمان ایجاد می نمایند؛ در سازما ن پایدار نیروي جایگزین،
ي توسعه فرهنگ قوي سازمانی و هاشاخصتمرکز اقتدار وجود ندارد، اما  هاسازمانشونده براي اصلاح خطا وجود دارد؛ در ا ین 

؛ در یک سازمان پایدار یادگیري سازمانی مستمر از طریق فرایندهاي شودمیدیده  هاسازمانآموزش و تعالیم مستمر در این 
ي پایدار مراحل هاسازمان). 2018(تورپ و همکاران ،   گرددمیبینی خطا، و شبیه سازي عملیات مشاهده  کوشش و خطا، پیش

، شوندمیو اینکه چگونه با آن مواجه  گردندمیاندیشمندانه اي براي ایجاد تصاویر کاملتر و جزئی تر از آنچه که آنها با آن مواجه 
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1 Sharma & Dave 
2 Thorpe et al 
3 Cesário et al 
4 Tsiaia and Men 
5 Chavez 
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یک جهان پیچیده، بی ثبات، ناشناخته، و غیر قابل پیشبینی  باشندمیینکه جهانی که آنها با آن مواجه ایجاد مینمایند. دانستن ا
  ).2020از موقعیت خود باخبر باشند (فونتس و همکاران،  هاسازمانتا این گونه  کندمیاست، کمک 

جه توجه به آن اشاره دارد، اما تا کنون اطلاعاتی ي مختلف و نتیهاسازمانیافته هاي فوق بر اهمیت جانشین پروري و ابعاد آن در 
در زمینه ابعاد مرتبط با جانشین پروري با محوریت پایداري سازمانی در مرکز آمار ایران و معاونتهاي آمار و اطلاعات استانها 

جانشین پروري با  گزارش نشده است. بنابراین در پژوهش حاضر به بررسی این ابعاد اصلی ومولفه هاي فرعی مدل مربوط به 
 محوریت پایداري سازمانی در مرکز آمار ایران و معاونتهاي آمار و اطلاعات استانها پرداخته شده است.

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش 
ان از میان افراد جانشین پروري فرایندي است که طی آن، کارکنان مناسب براي تصدي مشاغل مدیریتی و کلیدي یک سازم

مشاغل در صورت نیاز  لاقه مند و با استعداد، انتخاب و طی برنامه هاي آموزش و توسعه، آماده تصدي اینواجد شرایط، ع
کنان داخلی به منظور اشتغال در حقیقت جانشین پروري، شامل انتخاب و آموزش کار ).1396(آقاجانی و کاریزنویی ،  شوندمی

ه به دنبال اجراي برنامه ک، مؤسسه یا سازمانی شودمیداد محسوب در پست هاي رهبري سازمانی است و به نوعی مدیریت استع
تا  کندمیهایی مهیا و براي ایشان فرصت کندمیو کارکنان مستعد داخلی سازمان را شناسایی  پروري است، استعدادهاجانشین

ري مورد تاکید قرار می گیرد هبتوسعه مهارت هاي مدیریتی، سرپرستی و ر ویژهبهاستعداد و مهارت هاي خود را توسعه دهند؛ 
. امروزه مانند گذشته شودمیدر جهت رسیدن به اهداف شان قلمداد  هاسازمان). نیروي انسانی، موتور محرك 1398(جلالی، 

ازمان در به کارگیري سنیست که مزیت رقابتی یک سازمان در تکنولوژي و ابزارآلات پیشرفته باشد، بلکه بزرگ ترین مزیت 
در  شودمیآینده، باعث  ). و نیز جانشین افزون بر تضمین آمادگی سازمان براي1397ق و ماهر است (نیکفردستی ، نیروي خلا

 ریزيبرنامهقابلیت حفظ کنیم.  جهانی که رقابت بر سر بهترین  افراد در حال افزایش است. بتوانیم بهترین افراد را با بیشترین
(اوگانی ،  کندمیکنان داراي مهارت فراهم شناسایی رشد و نگهداشتن بلند مدت کار هاي دقیقی را برايجانشین پروري رویه

2020.( 

 پیشینه داخلی
ي اجراي ساز و کار جانشین پروري در سازمان عمومی دریافتند که داشتن استراتژي هاچالشمحققان در تحقیقی با عنوان 

مه مدون و زمان بندي شده براي شناسایی استعدادها از جمله اجزا جانشین پروري در سازمان، تامین زیرساخت ها و تدوین برنا
سازمانی،  -2فرهنگی،  -1و شرایط لازم جانشین پروري است. نتایج این محققان در شهرداري همچنین نشان داد چهار نوع مانع 

پروري در این سازمان ي پیش روي در دستیابی به الگوي بهینه جانشین هاچالشمدیریتی اصلی ترین  -4فرآیندي و  -3
تحلیل «) مطالعه اي با عنوان 1399).در یک پژوهش دیگر، حکیمی نیاسري و همکاران (1400(فرخی و همکاران ،باشندمی

، با استفاده از آموزه هاي روش کاري مبتنی بر شواهد را »مؤلفه هاي جانشین پروري مبتنی بر شواهد در بخش خصوصی ایران
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ي جانشین پروري مبتنی بر شواهد را از منابع اطلاعاتی مختلف شامل ادبیات نظري موضوع، مصاحبه، انجام داده و مؤلفه ها
و مرسر استخراج نموند.  ي جانشین پروري ارائه شده توسط مؤسسات مشاوره اي و آموزشی مانند هیهامدلمقالات مرتبط و 

کمترین اهمیت و تأثیرگذاري را » تحلیل«وري بیشترین و ي جانشین پرهافعالیتدر » منطق«نتایج تحقیق نشان داد که بعد 
ي دانش هاسازمان) در تحقیقی با عنوان ارائه چارچوبی از عوامل موفقیت برنامه جانشین پروري در 1399آذر و خرمی ( .دارد

ي دانش هاسازماني بومی سازمانی هاشاخصي مؤثر و طراحی مدل جانشین پروري مبتنی بر هاشاخصمحور، به شناسایی 
محور پرداختند. نتایج حاصل از مقایسه زوجی معیارها نشان داده است که چهار شاخص تعیین الزام هاي کار و کارکنان موجود، 
استراتژي سازمان، شایستگی/ استقرار مدل شایستگی و استعداد و شناسایی افراد مستعد به ترتیب داراي بیشترین اهمیت در 

ي هاچالش) تحقیقی با عنوان شناسایی 1399در مطالعه اي دیگر، رجایی پور و همکاران ( .استپروري در سازمان جانشین
مقوله  16فراروي جانشین پروري در آموزش و پرورش با رویکرد تئوري زمینه اي انجام دادند. یافته هاي آن ها نشان داد که 

وله محوري، عوامل زمینه اي، عوامل مداخله گر و پیامدها کلی به صورت مدل مفهومی در قالب پنج طبقه فراگیر شرایط علی، مق
حسینیان و  .حاصل شد. عوامل زمینه اي شامل علم واقعی، علم و عمل، تعهد به اهداف سازمان و تعهد به اهداف شخصی بود

ن هرمزگان براساس ي دولتی استاهاسازمان) پژوهشی با عنوان تدوین مدل بومی و پارادایمی جانشین پروري در 1398همکاران (
تئوري داده بنیاد انجام دادند. در مجموع، تعداد پنج بُعد اصلی به عنوان علل و زمینه ها (سازمانی، رفتاري، اجتماعی، اقتصادي، 
سیاسی و فرهنگی)، چهار بُعد به عنوان عوامل میانجی (عدالت سازمانی، نوع فرهنگ، حجم و اندازه سازمان و مأموریت سازمان) 

مل پیامدي (پویایی و نشاط، فضاي مشارکت حداکثري استفاده از خلاقیت بهتر، حمایت بیشتر از مدیران، افزایش میل و و عوا
رغبت، افزایش علاقه به کار، عملکرد بالا، داشتن مهارت فنی بالا، داشتن تعامل بیشتر با دیگران) که ارتباط دهنده کدها بودند، 

ي دولتی استان هرمزگان بر اساس تئوري داده بنیاد تدوین هاسازمانی جانشین پروري در مشخص شدند و مدل بومی و پارادایم
 .گردید

 پیشینه خارجی
دادند. یافته  ي خانوادگی چینی  انجامهاشرکت) پژوهشی با عنوان تأثیر جانشینی مدیریت بر مسئولیت اجتماعی 2022(1گوو 

. دهندمیادگی پس از جانشینی، همگنی و یکنواختی مطلوبی را نشان ني خانوهاشرکتهاي این پژوهش نشان داد که بیشتر 
ریزي برنامه در گرا تحول رهبري سبک بین ارتباط عنوان بررسی با ) مطالعه اي2019( 2همکاران و در یک پژوهش دیگر، آرمگام

 جانشینی ریزيبرنامه و راگ تحول رهبري سبک سطح بررسی هدف با مالزي سرمان منطقه در دوم متوسطه مدارس در موفقیت
 ملی، متوسطه مدیران مدارس بین در جانشینی ریزيبرنامه در گرا تحول رهبري سبک سهم و آنها بین رابطه همچنین و

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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 اطمینان همیشه و دهند ارائه مشخصی عالی سبک بتوانند باید مدارس مدیران که است این مطالعه شد. مفهوم برگزار سرمن
 محققی یک مطالعه با دارد. ارتباط جانشینی ریزيبرنامه با توجهی قابل طور به آنها رهبري بالاي عملکرد که کنند حاصل
 مشاغل تعریف که داد نشان مطالعه این داد. غنا انجام در خانوادگی مشاغل پایداري و بقا بر واقعی جانشینی تأثیر عنوان

 و مالکیت خانواده، علاقه تأثیر تحت که است تجارت ده وخانوا ابعاد مستلزم که است بعدي چند ساختاري یک خانوادگی
 مشاغل ساختار، ماهیت از نظر صرف که داد نشان مطالعه این این حال، با است. جانشینی و گی خانواد اخلاق خانواده، کنترل

 نیروهاي و قتدارا و خانواده کنترل جانشینی، برنامه ها، درگیري و احساسات که با شودمی مشخص محیط یک در خانوادگی
 یک باید که داد نشان مطالعه این شرکت، در واقعی جانشینی کردن دنبال به نیاز به با توجه .شودمی اعمال خارجی محیطی

 باشد، برخوردار تغییر پیگیري براي آمادگی و توانایی این از باید بنیانگذار بخشید، تحقق را تغییر و توانمند مؤثر مدیره هیئت
 کند. در حالی درگیر فرآیند این در را مختلط مدیریت تیم باید شرکت و کند اقدام آن تصاحب براي توانا و مایل جانشین باید

 برنامه عنوان عدم به شده مشخص موانع بتواند شرکت موفقیت صورت در شد موفق شرکت داد، تشخیص را امر این که
 نشان مطالعه این اینها، شناخت همه با آورد. دست به را ارتباطی يهاچالش و بنیانگذار آمادگی عدم تنش، و درگیري جانشینی،

 آمادگی عدم قبیل از عواملی مشخص شد مطالعه این در نیست. جانشین تسلیم به حاضر اما است مایل بنیانگذار که داد
ست (تورپ و همکاران ا داده اختصاص به خود را مؤسس رفتارهاي اطمینان، و اعتماد عدم و جانشینی توانایی سطح جانشین،

) در تحقیقی با عنوان نقش تعدیل کننده آمورش در روند جانشینی در مشاغل خانوادگی کوچک 2018( 1یاسین و احمد ).2018،
در پاکستان به بررسی افزایش طول عمر و بهبود روند جانشینی در مشاغل خانوادگی کوچک در پاکستان پرداخته اند. این تحقیق 

ل خانوادگی کمک کرده است که آگاهانه بر عوامل موثر بر روند جانشینی تمرکز کرده و از این طریق بتوانند به کارکنان مشاغ
 تجارت را به طرز موفقیت آمیزي به نسل بعدي منتقل نمایند. 

 روش شناسی پژوهش 
ي دولتی( مرکز آمار هازمانسادر مطالعه حاضر، هدف بررسی و شناسایی ابعاد جانشین پروري و طراحی مدل جانشین پروري در 

استانها) جهت شناسایی ابعاد، مولفه ها و مقوله هاي جانشین  ریزيبرنامهایران، معاونتهاي آمار و اطلاعات در سازمان مدیریت و 
جایی پروري در این مراکز و معاونتها است. این پژوهش از نظر فلسفه پژوهشی کمی است و شیوه استقرائی دارد . به علاوه، از آن

-که درك عمیقی از موضوع تحت مطالعه به خصوص در میان مطالعات داخلی وجود ندارد، به لحاظ ماهیت، پژوهشی اکتشافی
. جهت تجزیه تحلیل اطلاعات، با استفاده از روش کیفی، شناسایی مولفه ها و مقوله هاي مدل (نتایج شودمیتوسعه اي قلمداد 

شد و پس از آن براي کشف روابط علت و معلولی و تایید یافته ها و  تدوین مدل مربوطه،  در مقاله دیگري ذکر شده است) انجام
جامعه آماري بخش کیفی پژوهش شامل خبرگان، صاحب نظران و خبرگان دانشگاهی،  از روش کمی بهره گرفته شده است.

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Ahmad and Yaseen 



 3چهاردهم، شماره ، دوره می در مدیریتنامه مطالعات کفصل                                                                       84 
 

ت، تخصص، تجربه، تسلط نظري، اساتید دانشگاهی مسلط به مبحث پایداري سازمانی، مدیران اجرایی بر اساس تحصیلا
شونده با توجه به اصل اشباع در عنوان مصاحبهنفر به 18. در این پژوهش تعداد باشدمیدسترسی و تمایل به صورت هدفمند 

از اطلاعت بدست آمده از پرسشنامه محقق ساخته که توسط  هاداده نظر گرفته شد. همچنین در این تحقیق براي تحلیل نتایج
ارزشی)  5بدست آمد، استفاده شده است.براي سنجش دیدگاه اشخاص از طیف لیکرت (طیف  هاداده جریان گرد آوريمحقق در 

 استفاه شده است.جهت تعیین اعتبار و روایی پرسشنامه از روش اعتبار محتوي استفاده شد. 

 شوندگانعیت شناختی مصاحبهآمار جم -1جدول 
 فراوانی طبقه متغیر انیفراو طبقه متغیر فراوانی طبقه متغیر

ل 
مح

ت
خدم

 

 و ایران آمار مدیران مرکز
 اطلاعات و آمار معاونتهاي

استانها(خبرگان تجربی و 
 علمی)

3 

ت
تحصیلا

 

 2 لیسانسفوق

ن
س

 

تر پایین
 39از 

 سال

4 

 45تا  40
 سال

2 

دکتري 
 تخصصی

16 

 50تا  46
 سال

5 

 50بالاي 
 سال

7 

ر حوزه مورد اساتید مطلع د
 مطالعه

15 

ت
جنسی

 

 3 زن

سابقه کار
 

 10زیر 
 سال

2 

 20تا  11 15 مرد
 سال

10 

 6 20بالاي 
 هاي تحقیقماخذ: یافته

از روایی ظاهري ، محتوایی  و سازه  جهت مشخص نمودن روایی پرسشنامه استفاده شد. در روایی ظاهري پرسشنامه قبل از  
گر، چند نفر از اعضاي نمونه و برخی خبرگان دانشگاهی و سازمانی مورد بررسی قرار گرفت. در روایی  پژوهشتوزیع توسط 

شونده، و به کمک ده نفر از خبرگان شامل اعضاي مصاحبه FFFو  FFFهاي  محتوایی در قالب یک روش دلفی و با کمک فرم
ها مورد بررسی  هاي اضافی و یا اصلاح سؤال رسشنامه ازنظر سؤالها و ... محتواي پ خبرگان دانشگاهی، چند نفر از آزمودنی

نظر ساده بودن، واضح بودن و مربوط بودن از وضعیت هاي مطرح شده از نقطهنشان داد که همه سؤال FFFقرار گرفت. فرم 
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ی سازه نیز از دو نوع روایی بود). در مورد روای 0,79ها بالاتر از مناسبی برخوردارند (میزان این ضریب براي هر یک از سؤال
ها نشان داد ضرایب معناداري تمام  استفاده شد. در روایی همگرا یافته FFFFF-FFF 2افزار  همگرا و واگرا با کمک نرم

درصد معنادار بود؛ مقادیر تمام بارهاي  99بود (آماره تی) یعنی تمامی بارهاي عاملی با اطمینان  2,58تر از بارهاي عاملی بزرگ
بود و  0,5ها بالاي  ) همه مؤلفهFFFبود (رابطه متغیر آشکار و پنهان)؛ میانگین واریانس استخراج شده  ( 0,5ملی نیز بالاي عا

هاي تر از میانگین واریانس استخراج شده آن بود؛ بنابرتین روایی همگراي سازه ها بزرگ طور پایایی ترکیبی همه مؤلفه همین
اي درجهصورت طیف پنجار سنجی الگو ، از پرسشنامه سنجش الگو براي تعیین درجه تناسب الگو به. جهت اعتبشوندمیمدل تائید 

نفر از متخصصان این حوزه  30ي تنظیم تطبیق، قابلیت فهم، قابلیت تعمیم و کنترل استفاده شد و و در اختیار هابخششامل 
 تی تک نمونه اي مورد ارزیابی قرار گرفت.شده با استفاده آزمون آوريي جمعهاداده قرار داده شد. سپس

 هاي پژوهشیافته
طلاعات در سازمان مدیریت مدل زیر هشت بعد اصلی و مولفه هاي فرعی جانشین پروري درمرکز آمار ایران، معاونتهاي آمار و ا

 .دهدمیاستانها) را نشان  ریزيبرنامهو 

 
 مدل مفهومی جانشین پروري -1شکل 

توصیفی (میانگین، انحراف معیار، چولگی و کشیدگی) هشت بعد جانشین پروري درمرکز آمار ایران، معاونتهاي  آمار 2جدول شماره 
. این ابعاد عبارتند از ابعاد ساختاري و سازمانی، دهدمیاستانها) را نشان  ریزيبرنامهآمار و اطلاعات در سازمان مدیریت و 

نتیجه اي و مدیریت منابع انسانی و توانمندي.  -انی، مدیریت فرایندي، عملکرديراهبردها، فرهنگی، ارتباطات، عوامل فراسازم
 هستند.  3داراي میانگین بالاي  هاشاخصبر اساس نتایج این جدول، تمامی 
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 ابعاد جانشین پروري آمار توصیفی -2جدول 
 ابعاد میانگین انحراف معیار چولگی کشیدگی

 راهبردها 3,546 0,706 -0,826 3,149
 ساختاري و سازمانی 3,022 0,725 -0,799 3,654

 فرهنگی 3,517 0,816 -0,685 2,357
 ارتباطات 3,114 0,847 -0,571 3,149
 عوامل فراسازمانی 3,601 0,744 -0,811 3,118

 مدیریت فرایندي 3,659 0,744 -0,681 3,401
تیجه اين -عملکردي 3,278 0,823 -0,645 3,528  
 مدیریت منابع انسانی و توانمندي 3,337 0,719 -0,756 3,832

 هاي تحقیقماخذ: یافته                    
 .دهدمیشان ي ضریب تعیین، ارتباط پیش بین و شاخص مدل را در ابعاد جانشین پروري نهاشاخص) 3جدول زیر (

 ين پروري ضریب تعیین، ارتباط پیش بین و شاخص مدل در ابعاد جانشیهاشاخص -3جدول 
 (GOF)شاخص مدل  (Q2)شاخص ارتباط پیش بین )(R2شاخص ضریب تعیین ابعاد

 868.0 0,223 - جانشین پروري

 - 0,278 0,862 راهبردها

 - 0,245 0,893 ساختاري و سازمانی

 - 0,234 0,942 فرهنگی

 - 0,296 0,910 ارتباطات

 - 0,237 0,876 عوامل فراسازمانی

 - 0,244 0,865 مدیریت فرایندي

 - 0,209 0,817 تیجه اين -عملکردي

 - 0,273 0,964 مدیریت منابع انسانی و توانمندي

 هاي تحقیقماخذ: یافته
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براي ابعاد جانشین پروري (ساختاري و سازمانی، راهبردها، فرهنگی، ارتباطات، عوامل  Q2بر اساس یافته هاي این جدول، مقدار 
نتیجه اي و مدیریت منابع انسانی و توانمندي) مثبت و در سطح مطلوب است. بر  -، عملکرديفراسازمانی، مدیریت فرایندي

براي ابعاد فوق الذکر بر اساس  2Fگفت قدرت پیش بینی الگودر مورد این ابعاد مطلوب است. مقادیر  توانمیهمین اساس 
که جزو اندازه هاي بزرگ است. با توجه به  باشدمی 0,868 جدول فوق محاسبه شده است.شاخص برازش مدل جانشین پروري،

نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه مورد بررسی برازش مناسبی دارد. همچنین با توجه به اینکه  توانمیاین یافته ها 
ی مطلوبی گفت سازه حاضر از روای توانمیاست،  2,69و معناداري بیشتر از  0,4بارهاي عاملی تمامی متغیرهاي مدل بیشتر از 

 برخوردار است.

 ي جانشین پروريهاشاخصقادیر بارهاي عاملی و ضرایب معناداري م - 4جدول 
 نتیجه ضریب معناداري بار عاملی هاشاخص هامولفه ابعاد

 

 راهبردها

دیدگاه 

 استراتژیک

 تایید 37,979 0,883 1

 تایید 69,572 0,894 2

 راهبردهاي فردي

 تایید 39,190 0,833 1

 تایید 27,762 0,815 2

 تایید 61,286 0,869 3

راهبردهاي 

 سازمانی

 تایید 14,728 0,643 1

 تایید 46,227 0,854 2

 تایید 40,870 0,855 3

 تایید 62,816 0,875 4

همسویی 

 راهبردي

 تایید 58,939 0,872 1

 تایید 27,500 0,805 2

 تایید 30,740 0,808 3

 تایید 0 1 1 ارتقا استراتژي

 

 

 

 

 

 موانع

 تایید 51,642 0,890 1

 تایید 58,065 0,886 2

 تایید 26,760 0,795 3

 تایید 55,726 0,858 1 بانک اطلاعات
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 نتیجه ضریب معناداري بار عاملی هاشاخص هامولفه ابعاد

 

 

 

 

 

 

 

ساختاري و 

 سازمانی

 تایید 27,247 0,821 2

 تایید 0 1 1 نهادي سازي

 تایید 0 1 1 مدیریت استعداد

 تایید 0 1 1 مدیریت دانش

 ساختار

 تایید 7,655 0,512 1

 تایید 10,063 0,581 2

 تایید 13,887 0,662 3

 تایید 28,677 0,764 4

 تایید 33,451 0,782 5

 تایید 31,232 0,777 6

 استقلال 

 سازمان

 تایید 14,863 0,629 1

 تایید 37,596 0,816 2

 تایید 40,728 0,831 3

 تایید 23,703 0,742 4

یادگیري 

 سازمانی

 تایید 74,929 0,895 1

 تایید 82,390 0,904 2

 فرهنگی
 فرهنگ جذب

 تایید 49,290 0,871 1

 تایید 64,151 0,887 2

 تایید 0 1 1 گفتمان سازي

 

 ارتباطات

ارتباطات و 

 هاشبکه

 تایید 5,746 0,610. 1

 تایید 14,66 0,785 2

 تایید 6,216 0,628 3

 موانع ارتباطی

 تایید 15,606 0,689 1

 تایید 29,380 0,775 2

 تایید 24,022 0,747 3

 تایید 37,371 0,808 4
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 نتیجه ضریب معناداري بار عاملی هاشاخص هامولفه ابعاد

 

عوامل 

 فراسازمانی

 عوامل محیطی

 تایید 38,207 0,844 1

 تایید 18,866 0,848 2

 تایید 42,491 0,851 3

 تایید 14,647 0,679 4

 

 

 

 

 ديمدیریت فراین

 

 نظام ارزیابی

 تایید 25,358 0,734 1

 تایید 18,263 0,687 2

 تایید 29,384 0,815 3

 تایید 33,955 0,812 4

 تایید 30,142 0,802 5

 تسهیل توسعه
 تایید 41,228 0,870 1

 تایید 36,307 0,890 2

 ریزيبرنامه
 تایید 24,136 0,788 1

 تایید 32,022 0,831 2

 

 ابلیت رهبريق

 تایید 32,200 0,798 1

 تایید 30,487 0,793 2

 تایید 23,080 0,757 3

 تایید 38,695 0,827 4

 تایید 26,770 0,772 5

 تایید 21,956 0,744 6

 

 

 

 

مدیریت و 

 رهبري

 تایید 18,641 0,679 1

 تایید 15,814 0,622 2

 تایید 18,719 0,679 3

 تایید 25,958 0,744 4

 تایید 10,056 0,528 5

 تایید 16,867 0,683 6

 تایید 17,108 0,677 7
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 نتیجه ضریب معناداري بار عاملی هاشاخص هامولفه ابعاد

 تایید 12,994 0,617 8

 تایید 15,921 0,676 9

 تایید 14,091 0,638 10

 تایید 11,988 0,592 11

 تایید 11,183 0,553 12

 تایید 0 1 1 شایسته پروري

 حمایت سازمانی
 تایید 43,975 0,883 1

 تایید 55,096 0,911 2

 

 -عملکردي

 اينتیجه

 

 پیامدهاي فردي

 تایید 26,199 0,787 1

 تایید 24,328 0,722 2

 تایید 15,248 0705 3

 تایید 15,395 0,690 4

 

پیامدهاي 

 سازمانی

 تایید 17,563 0,657 1

 تایید 14,179 0,647 2

 تایید 14,089 0,599 3

 تایید 20,679 0,707 4

 تایید 21,680 0,759 5

 تایید 9,447 0,612 6

 تایید 20,328 0,708 7

 تایید 25,485 0,732 8

 تایید 10,193 0,625 9

 

 

 

 

 

 استعدادیابی

 تایید 22,614 0,777 1

 تایید 25,237 0,766 2

 تایید 12,823 0,704 3

نظام آموزش و 

 رشد

 تایید 47,169 0,859 1

 تایید 47,351 0,847 2
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 نتیجه ضریب معناداري بار عاملی هاشاخص هامولفه ابعاد

 

 

 

 

 

 

 

 

مدیریت منابع 

انسانی و 

 توانمندي

 

 مهارت و توانایی

 تایید 18,201 0,662 1

 تایید 14,512 0,647 2

 تایید 13,638 0,596 3

 تایید 21,092 0,708 4

 تایید 23,129 0,762 5

 تایید 9,399 0,609 6

 دتایی 20,551 0,707 7

 تایید 24,169 0,726 8

 تایید 10,981 0,631 9

سنجش 

 شایستگی

 تایید 50,954 0,875 1

 تایید 18,962 0,790 2

 

 

 

 مدیریت منابع

 تایید 23,934 0,726 1

 تایید 23,246 0,723 2

 تایید 13,165 0,608 3

 تایید 11,592 0,578 4

 تایید 12,663 0,778 5

 تایید 17,868 0,705 6

 تایید 11,005 0,598 7

 تایید 10,175 0,559 8

 تایید 0 1 1 جذب کارآمد

 هاي تحقیقماخذ: یافته
که جانشین پروري بر محوریت پایداري سازمانی داراي هشت بعد است که  دهدمی) نشان 4نتایج حاصل از جدول فوق (جدول 

نتیجه اي  -ردها، فرهنگی، ارتباطات، عوامل فراسازمانی، مدیریت فرایندي، عملکرديعبارتند از ابعاد ساختاري و سازمانی، راهب
که به قرار زیر است.ابعاد راهبردها شامل  باشدمیو مدیریت منابع انسانی و توانمندي. هر یک از این ابعاد داراي مولفه هایی 

ابعاد ساختاري و سازمانی .بردي و استراتژي ارتقا استدیدگاه استراتژیک، راهبردهاي فردي، راهبردهاي سازمانی، همسویی راه
شامل موانع، بانک اطلاعات، نهادي سازي، مدیریت استعداد، مدیریت دانش، ساختار، استقلال سازمان و یادگیري سازمانی 
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راسازمانی بعد فرهنگی شامل فرهنگ جذب و گفتمان سازي است. بعد ارتباطات شامل موانع ارتباطی، بعد عوامل ف .باشدمی
، مدیریت و رهبري، شایسته پروري ریزيبرنامهشامل عوامل محیطی و بعد مدیریت فرایندي شامل نظام ارزیابی، تسهیل توسعه، 

نتیجه اي شامل پیامدهاي فردي و پیامدهاي سازمانی است. بعد مدیریت منابع انسانی  -بعد عملکردي.و حمایت سازمانی است
دادیابی، نظام آموزش و رشد، مهارت و توانایی، سنجش شایستگی، مدیریت منابع و جذب کارآمد و توانمندي نیز شامل  استع

است.  بر اساس جدول فوق، بار عاملی مولفه هاي زیر بیشترین مقدار (مقدار یک) را در مقایسه با سایر مولفه ها داراست.این 
ردها )، مولفه هاي نهادي سازي، مدیریت استعداد، مدیریت دانش مولفه ها عبارتند ازمولفه استراتژي ارتقا (متعلق به بعد راهب

(متعلق به بعد ساختاري و سازمانی)، مولفه گفتمان سازي (متعلق به بعد فرهنگی)، مولفه شایسته پروري (متعلق به بعد مدیریت 
ه هاي ذکر شده بیشترین ارتباط را در فرایندي)، مولفه جذب کارآمد(متعلق به بعد مدیریت منابع انسانی و توانمندي).نتیجتا مولف

 جانشین پروري با پایداري سازمانی در مرکزآمار ایران و سازمان مدیریت استانها نشان دادند.
رایب معناداري آنرا و ض، ضرایب تخمین استاندارد ابعاد اصلی و مولفه هاي فرعی مدل جانشین پروري 4و3و2و1نمودارهاي 

  دهند.نشان می

 
 اهبردي و ساختاري و سازمانی)گیري جانشین پروري(ابعاد ررایب تخمین استاندارد مدل اندازهض -1نمودار
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 جانشین پروري(ابعاد راهبردي و ساختاري و سازمانی) گیريدازهضرایب معنادري مدل ان -2نمودار

 

گی، ارتباطات و (ابعاد فرایندي، فرهنگیري جانشین پروري ضرایب تخمین استاندارد مدل اندازه -3نمودار
 فراسازمانی)
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 سازمانی)فرا (ابعاد فرایندي، فرهنگی، ارتباطات وجانشین پروري  گیري. ضرایب معنادري مدل اندازه4نمودار

) بررسی بارهاي عاملی و ضرایب معناداري مرتبط با ابعاد اصلی و مولفه هاي فرعی آنها را 4و 3و2و1نمودارهاي فوق (شماره 
ایانگر اینست که هیچ یک از ابعاد اصلی و مولفه هاي فرعی از مدل حذف نشده است و همه ابعاد اصلی و و نم دهدمینشان 

 مولفه هاي فرعی شناسایی شده مورد تایید قرار گرفتند.

 و پیشنهاد گیرينتیجه
شت بعد است که این یافته هاي حاصل از این پژوهش حاکی از اینست که جانشین پروري با رویکرد پایداري سازمانی داراي ه

نتیجه اي  -ابعاد شامل ابعاد ساختاري و سازمانی، راهبردها، فرهنگی، ارتباطات، عوامل فراسازمانی، مدیریت فرایندي، عملکردي
. هر یک از این ابعاد داراي مولفه هایی به قرار زیر اند: ابعاد راهبردها شامل دیدگاه باشدمیو مدیریت منابع انسانی و توانمندي 

ابعاد ساختاري و سازمانی شامل  .استراتژیک، راهبردهاي فردي، راهبردهاي سازمانی، همسویی راهبردي و استراتژي ارتقا است
 .باشدمیموانع، بانک اطلاعات، نهادي سازي، مدیریت استعداد، مدیریت دانش، ساختار، استقلال سازمان و یادگیري سازمانی 

ان سازي است. بعد ارتباطات شامل موانع ارتباطی، بعد عوامل فراسازمانی شامل عوامل بعد فرهنگی شامل فرهنگ جذب و گفتم
، مدیریت و رهبري، شایسته پروري و حمایت ریزيبرنامهمحیطی و بعد مدیریت فرایندي شامل نظام ارزیابی، تسهیل توسعه، 

نی است. بعد مدیریت منابع انسانی و توانمندي نتیجه اي شامل پیامدهاي فردي و پیامدهاي سازما -بعد عملکردي.سازمانی است



 95 همکاران صادقی و /پروري با محوریت پایداري سازمانی...مدل جانشین

بر اساس   .نیز شامل  استعدادیابی، نظام آموزش و رشد، مهارت و توانایی، سنجش شایستگی، مدیریت منابع و جذب کارآمد است
لفه ها عبارتند ازمولفه نتایج، بار عاملی مولفه هاي زیر بیشترین مقدار (مقدار یک) را در مقایسه با سایر مولفه ها دارا است.این مو

استراتژي ارتقا (متعلق به بعد راهبردها )، مولفه هاي نهادي سازي، مدیریت استعداد، مدیریت دانش (متعلق به بعد ساختاري و 
سازمانی)، مولفه گفتمان سازي (متعلق به بعد فرهنگی)، مولفه شایسته پروري (متعلق به بعد مدیریت فرایندي)، مولفه جذب 

متعلق به بعد مدیریت منابع انسانی و توانمندي).نتیجتا مولفه هاي ذکر شده بیشترین ارتباط را در جانشین پروري در کارآمد(
فرآیندها در  ترینمهممرکزآمار ایران و سازمان مدیریت استانها با محوریت پایداري سازمانی نشان دادند.استراتژي ارتقاء یکی از 

است. در استراتژي ارتقاء، تعیین هدف بسیار مهم بوده و و عامل اصلی تحقق آن  پیشرفت آنعنصر  ترینمهمجانشین پروري و 
هاي عملیاتی دقیق و کارآمد است. دیگر مولفه هاي موثر در جانشین پروري، نهادي سازي، مدیریت استعداد و داشتن برنامه

بناي آنها خصوصیتی ویژه می یابد و به شایستگیهاي نهادي سازي مجموعه فرایندهایی است که سازمان بر م.مدیریت دانش است
با استفاده از آن از تأمین (جذب،  هاسازمانیی که هافعالیت مدیریت استعداد، مجموعه.متمایز و درونسازي شده اي می رسد

افراد مستعد از منابع یابند و با تأکید بر این که اطمینان می-در حال و آینده-حفظ، انگیزش و توسعه) نیروهاي مورد نیاز خود
ي آماري باید هاسازمانروند، هدفشان حفظ جریان استعدادها است. بنابراین برنامه جانشین پروري شمار میاصلی سازمان به

براي افراد مستعد فرصت هاي برابر را فراهم کند و از این فرایند افراد احساس انصاف و عدم تبعیض نمایند. ضمن اینکه متولی 
ند در ساختار سازمان و تشکیلات تفصیلی ذیربط به صورت رسمی دیده شده باشد.مدیریت دانش بهره برداري از تجربه این فرای

و دانش فردي و جمعی با فرایند تولید دانش، تسهیم دانش و بهره برداري از آن به کمک تکنولوژي به منظور دستیابی به اهداف 
. بدین معنی که براي باشدمیت پیاده سازي نظام جانشین پروري، موثر و پر اهمیت سازمان است. تمامی این مولفه ها در موفقی

اجراي موفق و پایدار نظام هاي جانشین پروري در سازمان نیازمند نهادي سازي، مدیریت استعداد و مدیریت دانش است. شایسته 
خصوصیاتی است که در حصول اهداف  پروري از دیگر مولفه هاي مهم در نطام جانشین پروري است. شایستگی مجموعه

یی نظیر ارزش ها، انگیزش هاویژگیسازمانی نقش عمده اي دارد. این شایستگی ها، شامل دانش، مهارت ها، توانایی ها به اضافه 
 . مراحل گوناگون این فرآیندپذیردمی. رسیدن به شایستگی نهایی طی یک فرآیند بلندمدت و منطقی امکان شوندمیو نوآوري 

نتیجتا، جانشین  .به طور مختصر عبارتند از: شایسته خواهی، شایسته یابی، شایسته گزینی، شایسته پروري و شایسته گماري
پروري در سازمان باید به عنوان یک ارزش محوري مورد حمایت مدیران ارشد قرار گیرد و بعد از اتخاذ استراتژي هاي درست 

از طریق آموزش، نهادینه گردد. علاوه بر این، در راستاي توسعه فرهنگ جانشین  ژهویبهبه تدریج در فرهنگ جاري سازمان 
پروري در ارتقا و انتصاب کارکنان، در سیستم هایی نظیر ارزیابی عملکرد و اعطاي پاداش، باید رفتار هاي جانشین پروري مدیران 

ل امورایفاي نقش نمایند. ضمناً برنامه هاي آموزشی مورد تاکید قرار گرفته تا مدیران با درك اهمیت موضوع، نسبت به تسهی
توجیهی براي آگاهی مدیران و نحوه مدیریت استعدادها در سازمان تسهیل گر خواهد بود. عوامل فرا سازمانی، ارتباطات و مقوله 

مصاحبه ها در هاي دینی رتبه هاي بعدي را از منظر پاسخ دهندگان به دست آوردند. در خصوص عوامل اصلی احصا شده از 
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خصوص پایداري سازمانی نیز ایجاد فرهنگ امنیت(شغلی، عاملی و رفتاري)، حساسیت به عملکردها، عجین شدن ذهن کارکنان، 
انعطاف پذیري همراه با تعهد و وفاداري سازمانی، ساده سازي امور و کاهش بوروکراسی، تخصص گرایی و شایسته سالاري 

در مدیریت منابع انسانی و توانمندي نیز از جمله مولفه هاي مهم در مقوله جانشین پروري  مولفه جذب کارآمد واقعی بودند.
است. جذب کارآمد، فرآیندي است که مرحله به مرحله براي استخدام یک نیروي انسانی جدید پیش رود و به موجب آن، سازمان 

. بنابراین براي اجراي موفق و پایدار نظام دهدمیپرورش  نیازهاي استعدادیابی خود را شناخته و آنها را براي تحقق اهداف خود
هاي جانشین پروري در سازمان، مشارکت، حمایت موثر و مسئولیت مستقیم مدیریت ارشد سازمان الزامیست. این حمایت و 

د دارندو براي آن مشارکت می بایست کاملاً مشهود باشد تا نشان دهد که تمامی اعضاي تیم مدیریت سازمان به این اقدام اعتقا
وقت می گذارند که در نتیجه موجبات مشروعیت یافتن نتایج حاصل از برنامه هاي مذکور در سازمان و مقبولیت لازم جهت 
اجرایی شدن آنها را فراهم خواهد نمود. اعتقاد مدیران ارشد حوزه آمار به برنامه جانشینی و بخصوص کانون ارزیابی و توسعه که 

را تضمین  هاطرحبسیار کارآمد چنین برنامه هایی است، مشارکت فعال و همکاري سایر مدیران، پیشبرد این  یکی از ابزارهاي
خواهد نمود.به عقیده محققان، در ارتباط با مولفه هاي مرتبط با جانشین پروري چارچوب نظري جامع و کاملی که مورد توافق 

درباره موضوع جانشین پروري شناسایی شده است که عوامل و متغیرهاي  و رویکردهاي مختلفی هامدلهمه باشد، وجود ندارد. 
هاي توسعه سازمانی را اند تمام جنبهمختلفی را در موضوع جانشین پروري تاثیرگذار دانسته اند. اما این رویکردها هنوز نتوانسته

ي هاسازمان. اهمیت برنامه جانشین پروري در باشدمیمد نظر قرار دهند. با این وجود ضرورت این برنامه ها در سازمان بسیار 
)شناسایی نیازهاي جایگزینی به عنوان ابزار پیش 2هاي بیشتر براي کارکنان با استعداد )فراهم ساختن فرصت1مختلف شامل 

اي ) مشارکت در اجر4) افزایش خزانه استعدادها از میان کارمندان مستعد3بینی آموزش، تربیت و پرورش ضروري کارمندان
 ).1399(آذر و خرمی، باشدمیي راهبردي و بلند مدت سازمان هاطرح

ي امروزي نیاز به تحقیقات بسیار داشته و از مسائل ضروري هاسازمانجذب و استخدام نیروي انسانی کارآمد با استعداد بسیار در 
اي جذب نیروي انسانی شایسته و همچنین بر هاسازمانرود. بررسی هاي بسیار نشان داده است که در هر سازمانی به شمار می

. تحقیقات نشان داده باشندمیحفظ و نگهداري این سرمایه هنوز توانایی کافی و لازم را نداشته و با مشکلات متعددي مواجه 
تند. پروري بی اطلاع بوده و فاقد توانایی استعدادیابی هساست بخش قابل توجهی از آگاهان منابع انسانی از  اصول جانشین

بطوریکه تنها بیست و یک درصد از  این افراد تا حدي با این مقوله آشنا بوده و آنرا به طور رسمی در سازمان اجرا 
(جلالی، باشندمی). در کشور ما نیز این مفهوم غریب است و تحقیقات در این حیطه بسیار محدود و نا کافی  1400(رنجبرکنندمی

فرد منابع انسانی آن شی مطلوب در یک سازمان، ضروري است که استعدادهاي  منحصربه). بنابراین جهت حصول اثربخ1398
ي موفق دنیا فرآیند استعدادیابی و پرورش مدیران را به مثابه یک فعالیت ضروري براي هاسازمانشناسایی و توسعه داده شود. 
اسی در این فرآیند را دارند و حفظ و نگهداشت مدیران ارشد نقش اس هاسازمان. در این کنندمیتداوم موفقیت شان مطرح 
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 دهندمینیروهاي مستعد را از یک طرف و پرورش شایستگی هاي مدیران بالقوه را از سوي دیگر در اولویت هاي اصلی خود قرار 
 ).1399(ایلانلو  و همکاران، 
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Succession model focusing on organizational stability in statistical 
centers (case study: Iran Statistics Center and Deputy Statistics of 

Provinces Management and Planning Organization) 
 

Farzaneh Sadeghi ۱, Karamollah Daneshfard۲, Mehdi Kheirandish۳ and Nazanin 
Pilevari٤ 

 

Abstract 

The current research conducted with the aim of investigating and identifying the main 
dimensions and components related to the succession model in the Iranian Statistical 
Center and the Provincial Management Organization with a focus on organizational 
sustainability. This research is quantitative and has been done with an interpretive-
inductive method and its investigations are a development along with the exploratory 
method. The tool of the current research is a researcher-made questionnaire and 
confirmatory factor analysis method is used. The statistical population of the study was 
the employees of Iran Statistics Center and Provincial Management Organization. 
Statistical tests and measurement models were used to analyze the data. The software 
used was SPSS and SmartPLS. The results showed that succession consists of eight 
dimensions, which include structural and organizational dimensions, strategies, cultural, 
communication, extra-organizational factors, process management, functional-result 
management, and human resource management and capability. Each of these dimensions 
also includes sub-components. 
 

Keywords: dimensions of succession, centrality of organizational sustainability, Iran 
Statistics Center.
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بررسی تاثیر عملکرد خلاق بر یادگیري سازمانی با نقش تعدیلگر مدیریت دانش 
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 چکیده

 
هدف از تحقیق حاضر بررسی تاثیر عملکرد خلاق بر یادگیري سازمانی با نقش تعدیلگر  مدیریت دانش است، جامعه آماري این 

امه نفر به دست آمد، که پرسش ن 122تحقیق کلیه کارکنان دانشگاه تهران است، حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران برابر با 
عملکرد خلاق، یادگیري سازمانی و مدیریت دانش به صورتی تصادفی بین حجم نمونه پخش گردید، پایایی پرسش نامه توسط 

خلاق بر یادگیري سازمان با ضریب  عملکردضریب آلفاي کرونباخ و روایی توسط نظر اساتید تایید شد، نتایج تحقیق نشان داد که، 
تاثیر سه زیر مولفه آن یعنی، تولید، ارتقا و تحقق ایده بر یادگیري سازمان مثبت و معنا دار است.  ، همچنین دراثر دا 90/0همبستگی 

بود. همچنین متغیر مدیریت دانش با ضریب  87/0و  84/0، 79/0ضریب اثر سه مولفه تولید ایده، ارتقا ایده و تحقق ایده برابر 
ارد، بر اساس نتایج به دست آمده از معادلات ساختاري، عملکرد خلاق با نقش بر یادگیري سازمانی تاثیر معناداري د 89/0همبستگی 

است. مقایسه تاثیر مستقیم متغیرها و  90/0گر  مدیریت دانش بر یادگیري سازمان تاثیر دارد که میزان اثر گذاري آن برابر با تعدیل
گر  مدیریت دانش ضریب اثر بالاتر است، بنابراین استفاده تعدیل، که در زمان استفاده از متغیر دهدمیگر  نشان تاثیر با نقش تعدیل

تاثیر همزمان همچنین  هم زمان از عملکرد خلاق و مدیریت دانش تاثیر بیشتري بر یادگیري سازمانی در دانشگاه تهران خواهد داشت.
ثیر به ترتیب در مرتبه اول اجتماعی سازي دهد که بیشترین تامتغیرهاي مستقل را روي متغیر وابسته (یادگیري سازمانی) نشان می

 18/0) مرتبه چهارم تولیده ایده (β=  26/0) مرتبه سوم درونی سازي دانش (β= 28/0) مرتبه دوم تحقق ایده (β=  66/0دانش (
 =β) مرتبه پنجم ارتقاء ایده ،(11 =β) 10) و مرتبه ششم بیرونی سازي دانش =βواریانس  هددمیضریب تعیین نشان اند. )داشته

درصد تغییرات متغیر وابسته را تبیین  82/0اند به عبارتی مجموع متغیرهاي مستقل توانسته باشدمی 82/0کل متغیر وابسته به مقدار 
 .گرددمیدرصد یادگیري سازمانی به عوامل غیر از متغیرهاي مذکور بر  18کنند به عبارتی 

 

 .انی، عملکرد خلاق، اجتماعی سازي دانش، تولید ایده، ارتقاء ایدهمدیریت دانش، یادگیري سازم هاي کلیدي:واژه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 .ایران، ، تهرانمیلادانشگاه آزاد اسواحد الکترونیک، ، دانشجوي کارشناسی ارشد گروه مدیریت. 1

mohammadmogo92@gmail.com 
 yeganegi@iauz.ac.ir ؛.(نویسنده مسئول) .ایران، ، زنجانمیلادانشگاه آزاد اس، استادیار گروه مهندسی صنایع، واحد زنجان .2
 m.basiri@casu.ac.ir .ایران، فرماندهی و ستاد آجا، تهراندانشگاه گروه مدیریت، یار استاد. 3

  
 ١٠١-١٢٥،     ���ه٣   �ماره  ، ١٤   دوره،    ١٤٠٢  پا��ز      
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 مقدمه 
براي داشتن محیطی پویا و بالنده از کارکنان خود انتظار دارند که رفتار و عملکرد خلاقانه داشته باشند. به بیان  هاسازمانمدیران 

هاي بدیع یا همان خلاقانه، نیازمندند. هاي نوین، دیدگاهیشهدر راستاي رشد و بقاء خود، به اند هاسازمانها و دیگر اغلب دستگاه
هاي ذهنی در تعریف عملکرد خلاق آورده است که به کارگیري و اعمال توانایی2»ادیسا) «126-125: 2021و همکاران، 1(کرامر

هاي نو و بدیع را براي به ایده عمکرد خلاق به شمار آورد و رفتار خلاقانه، توانمیدر راستاي تولید یک فکر و مفهوم نوین را 
براي نشان دادن اهمیت و ضرورت پژوهش ابتدا لازم است .نمایدمیهاي جدید و بسیار مهم ایجاد رسمیت شناختن فرصت

و همکارانش 3نگاهی اجمالی به دیدگاه برخی از اندیشمندان که در همین زمینه فعالیت دارند، انداخته شود؛ به عنوان نمونه بریستو
) در 2021و همکارانش ( 4اند و یا در نگاه سریکوي آموزشی را بسیار حائز اهمیت دانستههاسازمان) عملکرد خلاق در 2021(

بایست با آن همراهی و همسویی هاي اجتماعی است که ضمن پذیرش و قبول آن میبخشی از واقعیت» تغییر«دوران کنونی 
هاي جدي براي ي تکنولوژي و اطلاعات، بروز رقابتها در حوزهدگرگونی ویژهبهها، دگرگونی ي بسیار مهم در ایننکته .کرد

ي مدیریت، عنوان اندیشمند حوزهبه 5بقاي سازمانی است که موفقیت در آن ملتزم عملکرد خلاق در بین کارکنان است. یانگ
ي هاسازمانویایی و هوشمندي را از جمله نیازهاى بنیادین اي بودن، یادگیري مستمر، خلاقانه بودن، پبودن، حرفه رمدادانش

بایست در راستاي بالا بردن توان خود، محیط ي آموزشی میهاسازمانگوید افزون بر این، . وي همچنین میکندمیآموزشی ذکر 
نند؛ به بیان دیگر، دوام در محیط افزاري ، سازمان را آماده کافزاري و سختبینى و با به کارگیري از استعدادهاي نرمآتی را پیش

بایست همواره رویکردهاي یادگیري را افزایش دهند تا بلکه بتوانند در تحقق می هاسازمانرقابتی، مستلزم یادگیري است و 
 به این نکته اشاره توانمیهاي انجام این تحقیق از ضرورت ).27-25: 2020اهداف خود موفق باشند (ر.ك: آقایی و همکاران، 

یی هاسازمانرو، فرصت مناسبی براي عملکرد خلاق، مدیریت دانش و یادگیري سازمان، در جهان دنیاي پرشتاب پیش کرد که
توجه توجه و یا کمهاي محیطی بییی است که به دگرگونیهاسازمانهمانند دانشگاه تهران است. همزمان تهدیدي سخت براي 

رود که در دوران معاصر مدیریت دانش و یادگیري مفهومی نوین و جذاب به شمار می .هستند و یا از این تحولات ناآگاه هستند
ها و اطلاعات مهمی را که بخشی از حافظه سازمان بوده و به طور معمول غیرساختارمند تا تخصص کندمیکمک  هاسازمانبه 

ز این رو لازم است مدیران عالی دانشگاه به مفاهیم در سازمان وجود دارند، شناسایی، انتخاب، سازماندهی، توزیع و منتقل کند؛ ا
مطالعه شده در این پژوهش (شامل مدیریت دانش، یادگیري سازمانی و عملکرد خلاق) توجه کنند و این مفاهیم را به مثابه 

 .ي تعالی سازمانی در شرایط پرتلاطم و رقابتی دنیاي معاصر در نظر بگیرندعوامل عمده

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ Keramer 

۲ Edissa 

۳ Bristo 

٤ serikoo 

٥- Yang  



 103 موگویی و همکاران /بررسی تاثیر عملکرد خلاق بر یادگیري سازمانی..

با نقش میانجی اثر بخشی سازمانی پرداختند. یادگیري سازمان هاي رهبري بر ) به بررسی تاثیر سبک2020و همکاران ( 1مارینو
یادگیري هاي رهبري بر گرا بیشترین تاثیر مثبت و معناداري را در بین سبکنتایج تحقیق آنان نشان داد که سبک رهبري تحول

یادگیري سازمان نجی اثر بخشی سازمانی بین دو مولفه سبک رهبري و دارد. بررسی تحلیل مسیر نشان داد که نقش میاسازمان 
 مورد تایید است.

عوامل موثر بر رفتار اشتراك دانش کارکنان بیمارستانها هند پرداختند. در مطالعه آنان  بنديرتبه) به 2019و همکاران ( 2جاچورتا
فاده قرار گرفتند. آنالیز رگرسیون به دست آمده نشان داد که متغیرهاي حوزه رفتار سازمانی به عنوان متغیر پیش بین مورد است

 .باشدمیداراي اثر بتاي بالاتري نسبت به سایر مؤلفه یادگیري سازمان 
و مدیریت دانش یادگیري سازمان ) به بررسی تاثیر نقش میانجی فرهنگ سازمانی در بین دو مؤلفه 2019و همکاران ( 3سینراون

 سازمانی پرداختند.

 ينظر یمبان

 یادگیري سازمانی
هاي پیشین تفاوت دهه چند وسازمانی نظریات اداري در معناي آن با که دارد جدیدي در دنیاي امروز برداشت مفهوم یادگیري

بروز  ویژهبه ها ومحیط ناپایداري ، رشد تکنولوژي دنیاي امروز، مسایل و کیفیت پیچیده سبب ماهیت اي دارد. بهقابل ملاحظه
 سازمانی و اجتماعی دانش و اطلاعات نشر و نو، توزیع هايفرآیند اجتماعی، در حال حاضر بر و فردي هايارزش ت درتغییرا
 دریافت مشارکت و مسایل بررسی و کاربردي براي ترعملی حلهاياتخاذ راه اي کهگونه به، )1400(بهرامی،  شودمی تأکید

) یادگرفتن نیز به معنی تقویت 2011، 4سازد (برنولاك میسر هامشی خط جرايا و تنظیم مراحل در همه را اطلاعات کنندگان
. یادگیري طی زمان و طی مسیر زندگی واقعی بدست شودمیدانایی با استفاده و کمک تجربه است که از پیگیري امور حاصل 

با گذشت  سازمان یک است که طی آنیادگیري سازمانی در واقع فرایندي  آید و کنترل آن در حد بسیار زیادي دشوار است.می
 .دهدمیبخشد و افزایش گیري از آن تجربه براي ایجاد دانش، خود را بهبود میزمان و از راه کسب و تدوین تجربه و بهره

 عملکرد خلاق 
 گردید. سوهم آن باش، ریپذضمن  یستبامی هک باشدمی یاجتماع يهاتیواقعي ها در زمرهو دگرگونی رییتغ اضردوران ح در

دچار بهت و  را هاسازمان رانیمد از ياریبستعداد  که افتهتا آنجا فزونی ی ریاخ يدهه سهیا  دو در اترییتغها و دگرگونی سرعت

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ -Marino    

۲ -Gagurta 

۳- Sizaven 

٤ - Bernolak 
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 اطلاعات فناوري و یکیتکنولوژ راتییتغ خصوص به رات،ییتغ ندیفراخلال  در که است نیا مهممطلب . است کرده يریغافلگ
 يانهیشیپداراي  رییتغامر  همراهی و همسویی نمود. آن با و رفتیپذ را دگرگونی ها دیبا ،یسازمان يبقا و رقابت و نیاز ضرورت و

 واقع در .است شدهوارد  هاسازماندر  مهم مباحث به موضوعات و شیپ از شیب امروزه .باشدمی انسان یزندگ شروعدرازاي  به
 ایپو يهاسازمان درخصوص  به ت،یریمد یاصل فیوظاي در زمره اهاین دگرگونی با ییهمسو ضرورت و اترییتغ تیاهم

بالنده از کارکنان خود انتظار دارند که رفتار و عملکرد خلاقانه براي داشتن محیطی پویا و  هاسازمانمدیران . شودمیمحسوب 
هاي بدیع یا هاي نوین، دیدگاهاندیشهدر راستاي رشد و بقاء خود، به  هاسازمانها و داشته باشند. به بیان دیگر اغلب دستگاه

در تعریف عملکرد خلاق آورده است که به کارگیري 2»ادیسا) «126-125: 2021و همکاران، 1همان خلاقانه، نیازمندند. (کرامر
نه، عمکرد خلاق به شمار آورد و رفتار خلاقا توانمیهاي ذهنی در راستاي تولید یک فکر و مفهوم نوین را و اعمال توانایی

 .نمایدمیهاي جدید و بسیار مهم ایجاد هاي نو و بدیع را براي به رسمیت شناختن فرصتایده

 مؤلفه هاي اصلی عملکرد خلاق
 خلاقیت تولیدي (بنیادي و توسعه اي) 

زه و ت تاي محصولات و خدماي ابزارهایی براي تولید و فرآوري است که به توسعه و ارائهفراهم کننده3تولیدي امروزه خلاقیت
 دارد.بهبود یافته اشاره می

 خلاقیت فرایندي (محصول و فرایند) 
) 2008و همکاران،  5(جیمنز کندمیها فراهم جویی در هزینهحفظ و کیفیت و صرفه ابزاري در جهت بهبود و 4فراینديخلاقیت 

 . شدبامیي توزیع، تولید یا تحویل خدمت ي نوین یا بهبود یافتههاروشو شامل اتخاذ 
 خلاقیت اداري  و فنی 

). در حقیقت 2008(،  کندمیها و شکل هاي سازمانی نوین اشاره ها، رویهبه سیاست 6اداريمفهوم خلاقیت  »جیمنز«در نگاه 
ي هاي نوین مدیریتی و نظایر آن در ادارهها و سامانهاداري بدن معناست که تا چه حد مدیران سازمان از سیستمخلاقیت منظور 

 )1390(میرکمالی و چوپانی،  گیرندمییط سازمانی به کار مح

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ Keramer 

۲ Edissa 

1-Product  Innovation  

٤-  Process  Innovation  

٥ - Jimenes et al 

۱  Administrative  Innovation 
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 مدیریت دانش 
 ی از این دست،بزرگ يهاشرکتدر دنیا و  1998 شرکت سال نیترپرارزشبعنوان  کروسافتیماواقیعت این است که شرکت 

 یو فن یعلم تیمالک میحرحفظ  ي خود را بر اقتصاد ي. آنها بازستندیدانش و اطلاعات ن به غیر از يارزشمند صاحب ثروت
 یا کنندمیند که کشف متخصصان هست نیارا  دی. دانش جدکنندمیاستوار کرده و گسترش قلمرو دانش و تخصص خود  و خود
را  نوین يندهایو ابزارها و فرادارند  بر عهدهرا  دیتول يندهایفرا ياداره . آنهاکنندمیرا اختراع  دیمحصولات جدو نو  يندهایفرا

 می پولی سرمایه و ثروت لید،تو نهایی جایگزین را دانش مدیریت، صاحبنظران .گیرندمیدانش است بکار  شرفتیپ ستاورددکه 
  .دانند

تنها  انسان یفن تخصصو است. مهارت ی و منحصر بفرد اجتماع يندیفراآن خود  جادیا یانسان هیسرما عتیطب يبه اقتضا
 يرا برایش خو يرویو نآتی زمان نسل  تا آموزش بدهد  يبه نسل بعدهاي خود را هآموخت یهر نسل که کندمی درشزمانی را 

ه مکرر شف به کي نوین اختصاص دهد و زمان خود را هاتخصصو  یفن يهامهارتبه دست آوردن و فعلی  دانش شبردیپ
 ). 1396(سرلک و همکاران،سپري نکنند  یات قبلیکشف

 يهاشرفتیمحور و دانش در پقتصاد دانشاعلام کرده است که ا و توسعه يصادقتا يهايسازمان همکار 1»او.اي.سی.دي«
دانش  تیآمده است: اهم یبانک جهان یگزارش توسعه جهان 1998است.در سالو اهمیت  دیمورد تأک ،هزاره سوم طی ياقتصاد

کلیدي ترین دانش بعنوان  است. امروزه فزونی بسیار زیادي یافتهمنابع  ریسا اب سهیمنبع در مقا کیبعنوان  شرویپ يدر کشورها
 است.تبدیل شده  یکننده استاندارد در زندگ نییعامل تع

برخوردار بسزایی  تیاز اهم ،هاسازمان يبرا يدیکل یستگیشا کیو  يراهبرداستراتژیک و  یبعنوان منبع دانشدر دنیاي معاصر 
قرار  شرویپ يهاسازمانمی ار تمادانش در دستور ک تیریوضوع مدم ،پر ارزشمهم و منبع  نیاستفاده از ا يرو برا نیاز ا ؛است

  .شودمی بنديتقسیم یو سازمان یگروه ،يدانش فردي دستهدر سه  جادیته است. دانش بر اساس منبع افگر

 تاریخچه یادگیري سازمانی 
ي خود بر روي ابعاد هش اولیهدر پژو 2توسط سایبرت و مارچ 1963براي نخستین بار در سال » یادگیري سازمانی«مفهوم 

گیري سازمانی بکار رفته است. برخی دیگر اما معتقدند که توجه محافل دانشگاهی به کمیت  و کیفیت یادگیري رفتاري تصمیم
و  هاسازماندر میان  1970. به هر حال واقعیت این است که این موضوع تا اواخر دههگرددمیبر  1950ي به دهه هاسازمان
نظران مطالعات خودشان را بر یادگیري آن توجه چندانی را به خود جلب نکرد. در این زمان بود که برخی از صاحب مدیران

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱-  (OCDE) Organization de cooperation et de development economies 

۲ - Cyert  
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نیز روي موضوع  1980). هرچند مطالعات تحقیقاتی دهه 1978، 2؛ آرجریس و شون1997، 1سازمانی معطوف نمودند (آرجریس
یکی از موضوعات مطروحه در گرایشات مختلف رشته مدیریت مانند  این فقط  1990یادگیري سازمانی ادامه داشت، در دهه 

راهبرد و مدیریت تولید بود و از آن زمان به بعد موضوع یادگیري سازمانی زیر لواي مباحث نوین مدیریتی مانند  موضوع 
 ي یادگیرنده قرار گرفت.هاسازمان

 سازمانیسیر تاریخی مفهوم سازمان یادگیرنده و مفهوم یادگیري -1جدول 
 جان دیوئیي نوشته» تجربه و آموزش«در کتاب  »یادگیري تجربی«مفهوم طرح  1938

 3توسط  روانشناس اسکاتلندي به نام کنث کریک» چابکی نیروي کار«ایجاد واژه  1940دهه 

 .شودمیکه بین تصورات فردي و درك واقعیت ایجاد 4توسط کرت لوین» تنش خلاق«پیشنهاد ایده  1946

 5ي داگلاس مک گریگورنوشته» جنبه انسانی مؤسسه«انتشار کتابی به نام  1960 دهه

1963 
ي رفتاري وي جنبهر، براي اولین بار توسط مارچ در مطالعه بر » یادگیري سازمانی«به کارگیري مفهوم 

 گیري در سازمانتصمیم

 ،6، سنگه و فریتزکیفر، فاسترتوسط  »رهبري و تسلط«با نام سمیناري  يبرگزار 1970دهه 

 8MIT، در 7توسط سنگه، دوگاس، اوبراین، استاتا» گروه مطالعاتی سازمان یادگیرنده«تشکیل  1979

 9يهند لزبه قلم چار» عصر سنت گریزي«انتشار کتابی با عنوان  1982

1989 
س، ، آرجری10و به مشاورت شاین MIT با مدیریت سنگه در»  مرکز یادگیري سازمانی«اندازي راه

 دوگاس، استاتا و اوبراین

 به نویسندگی پیتر سنگه11»پنجمین اصل«انتشار کتاب  1989

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ - Argris 

۲ - Argyris & Schon 

۳ - Kenneth Craik 

٤ - Kurt Lewin 

٥- Douglas Mc Gregor 

٦-  Kiefer , C., Forrester , J., Senge , P., Fritz , R. 

۷-  Arie De Geus , Bill O Brien , Ray Stata 

۸ - Masachos  Institute of Technology (MIT) 

۹ - Charls Handy 

۱۰ -  Ed. Schein 

۱۱ - The  Fifth  Discipline 
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1990 
که  باشدمیفقط آن نوع از یادگیري براي مدیران مطلوب «که مدعی بود  1ي دیوید گروینانتشار مقاله

 »گیري کردبتوان آن را اندازه

 به قلم آریه دوگاس» 2سازمان زنده«نشر کتاب  1993

 ي کریس آرجریسنوشته» درباره یادگیري سازمانی«انتشار کتاب  1997

 به قلم پیتر سنگه و همکارانش 3»رقص تغییر«چاپ کتاب  1997

1999  

 .1397زاده، : به نقل از قربانیماخذ

 تاریخچه عملکرد خلاق 
این مفهوم را نخستین بار  4»دي جونگ«توجه تعداد فراوانی از محققان را بخود جلب نموده است. طبق نظر خلاقیت مفهوم 

طرح کرده است که بعنوان فرآیند خلق نام تجاري جدید، محصولات، فرایندها، خدمات و تأثیر و  1934در سال  5»شومپیتر«
ي اقتصادي طرح گردیده است. پس از آن دانشمندان گوناگون به شرح مختلفی از این واژه براي بقاء درازمدت نفوذ آن بر توسعه

. )1395مد نظر قرار گرفت (چوپانی و دیگران،  هاسازمانبعنوان عامل بسیار مهم و حساسی در  خلاقیتاند. لذا پرداخته هاسازمان
داند و باور آوري هر گونه ایده نوین و مناسب براي حل مسئله میسازمانی را فرایند گردآوري و جمعخلاقیت » 1989کانتر «

 .باشدمییده، پذیرش و اجراي ایده مشتمل بر اخلاقیت دارد که 

 یسازمان يریادگی یاصلابعاد چهارگانه 
که  است کرده ییشناسا را یاصلمهم و  بعد چهار »یسازمان يریادگی« اتیادب درگوناگون  میمفاه يبندجمعضمن 6یپاولوفسک
 : عبارتند از

ی گروه سطح. شودمی یسازمانرون ب -ي و درون فرد -یگروه سطوحشامل  ؛بایدبروز می آن در يریادگی که یستمیس سطح )1
 .شودمی سازمانفردي و  سطوح نیب روابط يحلقهشامل 

مفاهیم  با رادفمت بیترت به که ی استعمل يریادگی و یشناخت ی،فرهنگ يهاحالتاین بعد شامل : يریادگی يهاحالت) 2
  .باشدمی» کردن اقدام« و »کردن احساس« ،»دانستن

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ -  David Garvin 

۲ - The Living Company 

۳ -  The Dance of Change 

٤ - D Jung 

٥ -  Schampeter 

٦ - Pawlowsky 
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 :مشتمل است بر که يریادگی نوع) 3
 .برابر انحرفات شناسایی شده هافعالیت اصلاح و نیقوان از انحرافمیزان  ییشناسایعنی  »ياحلقه کی يریادگی«) الف
 .یسازمان قداماتارتبط با م نیقوانسپس دگرگونی  و مفروضاتمورد پرسش قرار دادن  به معنی» ياحلقه دو يریادگی«) ب
 .گیردمیصورت  يریادگی ندیفرا انعکاس این معنی که  به» دوگانه يریادگی«) ج
 ییشناسا«: از عبارتند هاگام نیا. شوندمین تکرارهمدیگر  بدنبال الزاماً  که استگوناگونی  يهاگامشامل : يریادگی ندیفرا -4

 »یدانش يهانظام درون رد دانش دادن انسجام« ،»گروه به فرد دانش عیتوز و مبادله« ،»نوین دانشتولید « ،»مرتبط اطلاعات
 است. اقدامات بهبود هلقوبا ندیفراهمان  یسازمان يریادگی همین مبنا بر. »آن ینیعبست کار و یعمل به ينظر دانش لیتبد« و

 پیشینه تحقیق
گاه کار در دانش طیدر مح یانحراف يرفتارها تیریمد يالگو یطراح«) در مقاله اي تحت عنوان 1401و همکاران(پور  میابراه

 ،یراست ،يریپذانتقال ،يریپذاتکا ،يریاعتمادپذ يهااریاز مع یفیک يهاداده ییسنجش روا يبرا فوقدر پژوهش » یآزاد اسلام
به دست آمد. در  هیکد اول 999اول  ۀنشان داد که در مرحل هاافتهیاستفاده شد.  تیتطابق و عموم ي،ریپذفهم ،يریپذقیتصد

 يالگو يهامقولهریکدام در زاستخراج شد که هر یاصل ۀمقول25 ت،ینهاو در لیتبد هطبق 666به  میفاهم نیا یانتخاب يکدگذار
 گرفت. ي) جاامدهایو پ يانهیزم طیشرا ،گرمداخله طیشرا ،یعل طیمند (راهبردها، شرانظام
ان و ترك خدمت کارکنان نظامی با ازمرفتار نابهنجار س نیب يرابطه«اي تحت عنوان )، در مقاله1400( يمهد، پور میدیه

معادلات  يسازالگو يهایافته» نییامام خم ییایکارکنان دانشگاه علوم دري که درباره سازمانی توطئه توهم يگر انجییم
ترك خدمت کارکنان ي الهمس سازمانی بر ي و توهم توطئه سازمانی از رفتار ناهنجار رهایهمه مسه است که نشان داد يساختار
مت کارکنان معنادار بوده و بر ترك خد »توطئه سازمانی توهم« انجییم ریمتغ مسیررفتار ناهنجار سازمانی از  راهاز  نیچنو هم

 .شودمی دیآنها تائ نیروابط ب
 یانجیم بر عملکرد کارکنان با نقش رانیمد یو هوش عاطف يهوش معنو ریثتا«اي تحت عنوان )، در مقاله1400( سهیوی و فیس

 رانیمد یعاطف هوش و يش معنوهو، چنین نتیجه گرفته اند که لامیاستان اواقع در  یدولت يهاسازماني درباره »يکاراخلاق 
 م،یبر عملکرد کارکنان، مستق يکار اثر اخلاقاند دریافته نیدارد؛ همچن یمثبتو معنادار  ریعملکرد کارکنان، تأثکمیت و کیفیت 

 يمثبت و معناداري اخلهمد ،ياخلاق کار ياواسطه ریمتغو مسیر  قیاز طر رانیمدي معنو و یمعنادار است و هوش عاطف و مثبت
 .شته استبر عملکرد کارکنان دا



 109 موگویی و همکاران /بررسی تاثیر عملکرد خلاق بر یادگیري سازمانی..

بررسی تاثیر یادگیري سازمانی و توسعه منابع انسانی بر خلاقیت سازمانی پرداختند، نتایج تحقیق  به )2021و همکاران ( 1کرتوي
ساختار سازمانی، پیچیدگی، رسمیت و تمرکز با خلاقیت سازمانی رابطه معنا دار ولی معکوس آنان نشان داد که بین سه مولفه 

 وجود دارد.
ي آموزشی برزیل پرداخت. نتایج تحقیق هاسازماندر یادگیري سازمان ) در پژوهشی به بررسی آثار 2021و همکاران ( 2مارگوراد

آموزشی برزیل  هاسازمانافزایش کارایی و اثربخشی سازمان در بین نقش بسیار مهمی در یادگیري سازمان آنان نشان داد که 
 دارد. 

 مدل مفهومی تحقیق
ر وابسته، عملکرد ازمانی متغی. یادگیري سباشدمیمدل مفهومی این تحقیق شامل یک متغیر مستقل، وابسته و یک متغیر میانجی 

 ده شده است.نشان دا 1که در شکل  گر  را داردر تعدیلو مدیریت دانش نقش متغی خلاق متغیر مستقل

 

مدل مفهومی تحقیق بوون -1شکل  ا     د 3 )، کامیسون و همکاران 2021و همکاران(   4   )2021(  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1- krutii 
۲- Marguard  

۳ -Boon   

٤- Camisón   
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یرفته گر  مدیریت دانش صورت نپذاي که به تاثیر عملکرد خلاق بر یادگیري سازمان با نقش تعدیلمطالعه چند تاکنون  هر
با مطالعه کرامتی و همکاران  توانمیر عملکرد خلاق بر یادگیري سازمانی نتایج این تحقیق را دااست، اما از نظر تاثر معنا

ا مطالعات خارج از کشور ب) همخوان دانست، از نظر مقایسه 1398) و میرسپاسی و همکاران (1399)، یوسفی و همکاران ( 1400(
) و... نتایج مشابهی گزارش 2020) و لیپا و همکاران ( 2020( )، جراردو و همکاران 2021نیز در تحقیقات فرانک و همکاران ( 

 شده بود.

 روش شناسی پژوهش 
روش تحقیق از نوع پیمایشی است. این تحقیق از جمله تحقیقات توصیفی، و لحاظ هدف از تحقیقات کاربردي است. در این 

اي در راستاي نظریات نظري و پیشینه تحقیق، پرسشنامهاي و تدوین کامل و جامع ادبیات تحقیق، بعد از انجام مطالعات کتابخانه
 .شودمیهاي تحقیق طراحی و تدوین شده و در میان پاسخگویان توزیع مرتبط با پژوهش و سئوالات و فرضیه

نفر از کارکنان دانشگاه تهران است که در زمان پژوهش  1100جامعه آماري که براي این پژوهش در نظر گرفته شده شامل  
گیري آن مشغول بکار هستند. این حجم از جامعه آماري براي کسب آماري و تعمیم نتایج آن به نسبت قابل قبول است. نمونهدر 

 نفر محاسبه گردیده است.  122. و در این تحقیق، حجم نمونه براساس فرمول کوکران شودمیبه شکل تصادفی ساده انجام 
تن بعنوان نمونه ي  آماري با بهره گیري  122نفر است که از این تعداد  1100حدود  1402 سالدر کارکنان دانشگاه تهران تعداد 

 .اندشدهاز روش کوکران انتخاب 
باید   نفر بودند و 1100گیري تصادفی ساده بهره گرفته شده است؛ چراکه جامعه آماري ما کلا در پژوهش پیش رو از روش نمونه

نفر یک  9د و تقریبا از هر شداده رشماري به هر کسی یک شماره اختصاص لذا افراد س شدندنفر از میان آنها انتخاب می 122
  نفر انتخاب و پرسشنامه در اختیار آنها قرار گرفت.

 »تحقق ایده«و » ارتقاء ایده«، »تولید ایده«متغیر مستقل در تحقیق حاضر عبارت است از 
 ، »نتقالا« ، »فضاي باز« ، »دید سیستمی«، »ازمانیتعهد س«متغییر وابسته در تحقیق حاضر عبارت است از: 

 ده گردیده است:براي جمع آوري اطلاعات استفا» پرسشنامه«و » بررسی اسناد و مدارك«در پژوهش حاضر از دو ابزار 
از این اردي ها، وضعیت تحصیلی و مونامهبراي گرفتن اطلاعات کلی در باره سازمان مشتمل بر تعداد پرسنل، تاریخچه، آیین

وضوع، چارچوب مبهره گرفته شده است. همچنین دیگر اطلاعات در خصوص ادبیات » بررسی اسناد و مدارك«دست از روش 
ها و گزارشات علمی) استفاده هنامهاي تحقیق، از منابع فعلی و موجود در کتابخانه (شامل کتابها، مجلات و پایانتئوري و شاخص

 شده است. 
اي از تکنیک پرسشنامه استفاده شده است. پرسشنامه محقق ساخته بوده و توسط خود محقق بر اساس هبراي گردآوري داده

اي است براي این هدف هاي مدرج، بسته و چند گزینهپرسش دارد که شامل طیف 64مطالعات و تجربیات تدوین شده داراي 
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مون مقدماتی فراهم گردید. پس از اصلاحات، پرسشنامه مورد تکثیر و آز 30پس از تهیه و تدوین پرسشنامه و بررسی روایی آن 
 ها شده است. نهایی آماده و از طریق آن اقدام به جمع آوري داده

گویی را در پی دارد. در و تسهیل در پاسخ هاداده ، از نوع منظم و بسته بوده که به سادگی استخراجقابل ذکر است که پرسشنامه
نامه بر مبناي مقیاس پرسش ر گرفت.فردي، دیگر متغیرهاي اصلی تحقیق نیز مورد سنجش قرا هايپرسشنامه، افزون بر ویژگی

 .) تنظیم شده است1و خیلی کم=  2= ،کم3، تا حدي = 4، زیاد= 5اي لیکرت (خیلی زیاد = پنج گزینه

 هاي تحقیقیف لیکرت متغیرهاي اصلی و مولفهط -1جدول 
 

 هاي تحقیقماخذ: یافته
رایه شده است و پس از تعدیل، اصلاح و یا حذف برخی ها به خبرگان ابراي تعیین روایی پرسشنامه در تحقیق پیش رو پرسشنامه

 پرسش ها، روایی مورد بررسی قرار گرفت.

در این پژوهش، مانند بسیاري از تحقیقات دیگر، براي سنجش پایایی از آلفاي کرونباخ بهره پرفته شده است. در روش آلفاي 
شده است. فرض بر این مبناست که انتظار بستگی گرفته ي نمره ابزار آزمون همها با همهکرونباخ، بین نمره تک تک گویه

 هاي ابزارها نیز همان گونه عمل نمایند چراکه همه گویه، در سایر گویهگیرندمیرود افرادي که در گویه خاصی نمره معینی می
ن دهنده همسانی نزدیکتر باشد، نشا 1خصیصه معین هستند. هر اندازه مقدار آلفا به طراحی شده در راستاي سنجش یک 

 ). 1388(میرزایی،  باشدمیقابل پذیرش  70/0درونی بالا است. به طور معمول آلفاي حداقل 

 

 نوع متغیر تغیرنام م مولفه شماره سوال آلفا کرونباخ
 تولید ایده 27،28،29 88/0

 ارتقاء ایده 30،31،32 87/0 متغیر مستقل عملکرد خلاق
 تحقق ایده 33،34،35 86/0
 بیرونی سازي 1،2،3،4،5،6،7 84/0

 مدیریت دانش
 

متغیر 
 گرتعدیل

 درونی سازي 8،9،10،11،12،13،14،15،16،17 89/0
 اجتماعی سازي 18،19،20،21،22،23،24،25،26 92/0
 تعهد سازمانی 36،37،38 85/0

یادگیري 
 سازمانی

 متغیر وابسته
 دید سیستمی 39،40،41،42 88/0
 فضاي باز 43،44،45،46 89/0
 انتقال 47،48،49،50،51 78/0
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 یافته هاي پژوهش

 آزمون فرضیه اصلی 
 بین عملکرد خلاق و یادگیري سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.  :) 1فرضیه اصلی (

 رابطه عملکرد خلاق و یادگیري سازمانی -2جدول 

 بطه عملکرد خلاق و یادگیري سازمانیرا
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 115 000/0 90/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته   

رابطه  دهدمیاین نشان  درصد است که 90/0بین عملکرد خلاق و یادگیري سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
 غیر وجود دارد. بسیار قوي میان این دو مت

د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 90/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 باشد. می
 بین عملکرد خلاق و تعهد مدیریت رابطه معنادار وجود دارد.  :1یه فرعی فرض

 رابطه عملکرد خلاق و تعهد مدیریت -3جدول 

 رابطه عملکرد خلاق و تعهد مدیریت
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 118 000/0 80/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته

رابطه بسیار  دهدمینشان  درصد است که این 80/0طه معنادار وجود دارد و میزان رابطه بین عملکرد خلاق و تعهد مدیریت راب
 قوي میان این دو متغیر وجود دارد. 

د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 80/0برابر با  همبستگییب متغیر وجود دارد. در این باره ضر

 باشد. می
 بین عملکرد خلاق و دید سیستمی رابطه معنادار وجود دارد.  :2فرضیه فرعی 
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 رابطه عملکرد خلاق ودید سیستمی -4جدول 

 رابطه عملکرد خلاق و دید سیستمی
 نتیجه تعداد اريسطح معناد درجه همبستگی

 تایید 117 000/0 83/0

 هاي تحقیقماخذ: یافته
رابطه بسیار  دهدمیشان ندرصد است که این  83/0بین عملکرد خلاق و دید سیستمی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 

 قوي میان این دو متغیر وجود دارد. 
د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99اطمینان نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با 

قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 83/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 
 باشد.می

 بین عملکرد خلاق و فضاي باز رابطه معنادار وجود دارد.  :3فرضیه فرعی 

 رابطه عملکرد خلاق و فضاي باز -5دول ج

 رابطه عملکرد خلاق و فضاي باز
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 117 000/0 86/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته

ار قوي رابطه بسی دهدمیان درصد است که این نش 80/0بین عملکرد خلاق و فضاي باز رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
 میان این دو متغیر وجود دارد. 

د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
ه آماري قابل تعمیم به جامع واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 86/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 باشد.می
 : بین عملکرد خلاق و انتقال رابطه معنادار وجود دارد. 4فرضیه فرعی 

 رابطه عملکرد خلاق و انتقال -6جدول شماره 

 رابطه عملکرد خلاق و انتقال
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 119 000/0 83/0

 هاي تحقیقماخذ: یافته
رابطه بسیار قوي  دهدمی درصد است که این نشان 83/0ال رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه بین عملکرد خلاق و انتق

 میان این دو متغیر وجود دارد. 
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د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 83/0برابر با  همبستگیاره ضریب متغیر وجود دارد. در این ب

 باشد.می
 فرضیه اصلی دوم : رابطه بین مولفه هاي عملکرد خلاق با یادگیري سازمانی

 بین تولید ایده بر یادگیري سازمانی رابطه معنا دار دارد. فرضیه فرعی اول: 

 لید ایده و یادگیري سازمانیرابطه تو -7جدول 

 رابطه تولید ایده و یادگیري سازمانی
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 116 000/0 79/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته

بسیار رابطه  دهدمیین نشان ادرصد است که  79/0بین تولید ایده و یادگیري سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
 قوي میان این دو متغیر وجود دارد. 

د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
امعه آماري قابل تعمیم به ج واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 79/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 باشد.می
 بین ارتقاء ایده با یادگیري سازمانی رابطه معنا دار وجود دارد.   فرضیه فرعی دوم:

 رابطه ارتقاء ایده و یادگیري سازمانی -8جدول 

 رابطه ارتقاء ایده و یادگیري سازمانی
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 117 000/0 84/0
 تحقیق هايماخذ: یافته

رابطه بسیار  دهدمیاین نشان  درصد است که 84/0بین ارتقاء ایده و یادگیري سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
 قوي میان این دو متغیر وجود دارد. 

نادار بین دو د رابطه معدرص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 84/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 باشد.می
 : بین ارتقاء ایده با یادگیري سازمانی رابطه معنا دار وجود دارد. فرضیه فرعی سوم
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 انیرابطه ارتقاء ایده و یادگیري سازم -9جدول 

 رابطه ارتقاء ایده و یادگیري سازمانی
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 117 000/0 84/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته

رابطه بسیار  دهدمیاین نشان  درصد است که 84/0بین ارتقاء ایده و یادگیري سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
  متغیر وجود دارد. قوي میان این دو

د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 84/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 باشد.می
مانی رابطه معنا دار بین مدیریت دانش بر یادگیري ساز رابطه بین مدیریت دانش با یادگیري سازمانیرضیه اصلی سوم : ف

 دارد. 

 رابطه مدیریت دانش و یادگیري سازمانی -10جدول 
رابطه مدیریت دانش و یادگیري 

 سازمانی
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 111 000/0 89/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته

رابطه  دهدمیاین نشان  درصد است که 89/0بین مدیریت دانش و یادگیري سازمانی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
 بسیار قوي میان این دو متغیر وجود دارد. 

رابطه معنادار بین دو  درصد 1 درصد و سطح خطاي کمتر از 99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 89/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 باشد.می
 بین مدیریت دانش بر تعهد مدیریتی رابطه معنا دار دارد.  فرضیه فرعی اول:

 د مدیریتیرابطه مدیریت دانش و تعه -11جدول 

 رابطه مدیریت دانش و تعهد مدیریتی
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 112 000/0 80/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته
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رابطه بسیار  دهدمین نشان درصد است که ای 80/0بین مدیریت دانش و تعهد مدیریتی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
 متغیر وجود دارد.  قوي میان این دو

د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 80/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 باشد.می
 بین مدیریت دانش بر دید سیستمی رابطه معنا دار دارد.  رضیه فرعی دوم:ف

 رابطه مدیریت دانش و دید سیستمی -12جدول 

 رابطه مدیریت دانش و دید سیستمی
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 112 000/0 85/0

 هاي تحقیقماخذ: یافته
رابطه بسیار  دهدمین نشان درصد است که ای 85/0طه معنادار وجود دارد و میزان رابطه بین مدیریت دانش و تعهد مدیریتی راب

 قوي میان این دو متغیر وجود دارد. 
د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 

قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 85/0برابر با  همبستگییب متغیر وجود دارد. در این باره ضر
 باشد.می

 بین مدیریت دانش بر فضاي باز رابطه معنا دار دارد.  فرضیه فرعی سوم:

 رابطه مدیریت دانش و فضاي باز -13جدول 

 رابطه مدیریت دانش و فضاي باز
 نتیجه ادتعد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 113 000/0 82/0

 هاي تحقیقماخذ: یافته
رابطه بسیار  دهدمین نشان درصد است که ای 83/0بین مدیریت دانش و تعهد مدیریتی رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 

 قوي میان این دو متغیر وجود دارد. 
د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99ان نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمین

قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 83/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 
 باشد.می
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 بین مدیریت دانش بر انتقال رابطه معنا دار دارد.  فرضیه فرعی چهارم:

 رابطه مدیریت دانش وانتقال -14جدول 

 رابطه مدیریت دانش و انتقال
 نتیجه تعداد سطح معناداري درجه همبستگی

 تایید 113 000/0 80/0
 هاي تحقیقماخذ: یافته

رابطه بسیار قوي  دهدمی درصد است که این نشان 80/0بین مدیریت دانش و انتقال رابطه معنادار وجود دارد و میزان رابطه 
 این دو متغیر وجود دارد. میان 

د رابطه معنادار بین دو درص 1درصد و سطح خطاي کمتر از  99نتایج حاصل از آزمون اسپیرمن بیانگر آن است که با اطمینان 
قابل تعمیم به جامعه آماري  واي بسیار قوي بوده بوده که رابطه 80/0برابر با  همبستگیمتغیر وجود دارد. در این باره ضریب 

 اشد.بمی

 تحلیل واریانس رگراسیون

 تحلیل رگرسیون ساده چند متغیر -15جدول 
 معناداري  B Β T متغیر مستقل 

 002/0 218/3 18/0 914/0 تولید ایده
 000/0 768/1 11/0 646/0 ارتقاء ایده
 000/0 983/3 28/0 353/1 تحقق ایده

 000/0 413/1 10/0 602/1 گر )بیرونی سازي دانش(تعدیل
 000/0 094/3 26/0 478/0 گر )نی سازي دانش(تعدیلدرو

 000/0 574/7 66/0 177/1 گر )اجتماعی سازي دانش(تعدیل

 000/0 80/0 عدد ثابت عرض از مبداء
 000/0 135/454 و سطح معناداري Fآزمون 

 R( 82/  =2 Rضریب تعیین چند گانه(
 هاي تحقیقماخذ: یافته

که بیشترین تاثیر به ترتیب  دهدهاي مستقل را روي متغیر وابسته (یادگیري سازمانی) را نشان میجدول فوق تاثیر همزمان متغیر
) β=  26/0ازي دانش (س) مرتبه سوم درونی β= 28/0) مرتبه دوم تحقق ایده (β=  66/0در مرتبه اول اجتماعی سازي دانش (

 اند.)داشتهβ= 10زي دانش () و مرتبه ششم بیرونی ساβ= 11( )، مرتبه پنجم ارتقاء ایدهβ=  18/0مرتبه چهارم تولیده ایده (
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 است.  در ذیل معادله رگرسیون میزان تاثیرات نسبی متغیرهاي مستقل را به متغیر وابسته نشان داده شده
F= β1 F1+ β2 F2 + β3 F3 +FF 

)+ 11/0(ارتقاء ایده +) 18/0ایده () + تولیده 26/0) + درونی سازي دانش (/28) + تحقق ایده (66/0اجتماعی سازي دانش (
 ) = یادگیري سازمانی10/0بیرونی سازي دانش (
ازي دانش، تحقق ایده، سدهد یادگیري سازمانی تابعی از متغیرهاي مستقل معادله به عبارتی اجتماعی معادله فوق نشان می

 باشد.درونی سازي دانش، تولیده ایده، ارتقاء ایده و بیرونی سازي دانش می

 گیري و پیشنهادتیجهن
عملکرد خلاق   دهدمیهاي تحقیقی که غالبا با نتایج پیشینه تحقیق منطبق بودند نشان با توجه به نتایح بدست آمده از فرضیه

گر  مدیریت دانش بین دو مولفه عملکرد هم تاثیر مستقیم بر یادگیري سازمانی در دانشگاه تهران دارد، و هم اینکه نقش تعدیل
ادگیري سازمانی، هوش، خلق و آفرینش یتفسیر کرد که،  توانمیگونه یادگیري سازمانی، نقش مثبتی است. بنابراین این خلاق و

هاي مختلف که فرد توانایی برخورد با موقعیت گرددمیو این یادگیري زمینه ساز دانشی پایدار  باشدمیمعانی و مفاهیم سودمند 
هاي هاي مختلف نظیر تکنولوژي، فضاي رقابتی و سیاستتغییر و تحولات محیطی در زمینه .کندمیو رفتاري اثربخش را پیدا 

ي آموزشی مانند دانشگاه تهران، را براي بقا و تعالی ایجاد هاسازماناز جمله  هاسازمانها، ضرورت تغییر و تطبیق اقتصادي دولت
حائز اهمیت است، عملکرد خلاق به  باشدمیي آن مدیریت مؤلفه ترینمهمهاي انسانی که و در این میان کوشش کنندمی

ستیابی به اهداف بهره وري و عنوان نتیجه بر بهبود عملکرد تأکید کرده و سازمان را در راستاي خلق دانش سودمند، به منظور د
ست که به افزایش همی ا. بر اساس نتایج این تحقیق عملکرد خلاق متغیر مکندمینوآوري از راه تسهیم تجربیات هدایت 

تداوم رشد و حیاتشان همواره  وبراي از عهده بر آمدن رقابت  هاسازمان. کندمییادگیري سازمان و اثر بخش کردن آن، کمک 
ست. خلاقیت و یادگیري اي اصلی کسب آن هاروش ترینمهمبه دنبال کسب مزیت رقابتی هستند و یادگیري و خلاقیت از 

روز نوآوري و به دنبال آن بهبود عملکرد به یکدیگرند. یادگیري سازمانی بستر و شرایط لازم را براي ب ي مرتبطسازمانی دو مقوله
 . شوندمیدانش سازمانی  و متقابلاً عملکرد خلاق باعث غنا و روز آمد شدن پایگاه آوردمیو مزیت هاي رقابتی فراهم 

گر  مدیریت دانش صورت نپذیرفته است، ي سازمان با نقش تعدیلگیراي که به تاثیر عملکرد خلاق بر یادهرچند تاکنون مطالعه
)، 1400با مطالعه کرامتی و همکاران (  توانمیاما از نظر تاثر معنا دار عملکرد خلاق بر یادگیري سازمانی نتایج این تحقیق را 

ت خارج از کشور نیز در سه با مطالعا) همخوان دانست، از نظر مقای1398) و میرسپاسی و همکاران (1399یوسفی و همکاران ( 
تایج مشابهی گزارش شده ن) و... 2020) و لیپا و همکاران ( 2020)، جراردو و همکاران ( 2021تحقیقات فرانک و همکاران ( 

 بود.
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 پیشنهادات کاربردي تحقیق
با برگزاري  شودمیتهران پیشنهاد  س نتایج به دست آمده از فرضیه اصلی (فرضیه اول) این تحقیق، به مدیران دانشگاهبر اسا -

مینه بهتر هاي آموزشی خلاقیت و حل مسئله، هنچنین آشنایی کارکنان با فرایندهاي بهبود مدیریت دانش در سازمان زدوره
 شدن فرایند یادگیري سازمان در دانشگاه تهران را فراهم سازند. 

مسابقات ایده پردازي  ، با برگزاريشودمیصلی دوم)، پیشنهاد هاي تحقیق(فرضیه اهبر اساس نتایج به دست آمده از فرضی -
ها زمینه ایجاد عملکرد خلاق در بین کارکنان که منجر به یادگیري همچنین ایجاد بستري براي ارائه، و کاربردي سازي ایده

 فراهم گردد. شودمیسازمانی 
ها، و همچنین اي مناسب به کارکنان در جهت ارائه ایدههرضیه دوم اصلی با ارائه پاداشفبر اساس نتیجه فرضیه اول از  -

بد که زمینه بهبود یادگیري سازمانی استفاده از ظرفیت اساتید و دانشجویان دانشگاه، میزان تولید ایده در دانشگاه تهران افزایش یا
 خواهد بود. 

با  هاي کارکنان سازمان جمع آوري شود، سپس، که ابتدا ایدهگرددمییشنهاد بر اساس نتیجه فرضیه دوم از فرضیه اصلی پ -
ها جهت دستیابی بهتر کارکنان به عملکرد خلاق صورت گیري چند معیاره، ارتقا ایدهي تصمیمهاروشاستفاده از نظر نخبگان و 

 پذیرد. 
ان تحقق پذیري هران، جهت تطابق میزاي در دانشگاه ت، کمیتهشودمیاد بر اساس فرضیه سوم از فرضیه اصلی دوم پیشنه -

 تر تولید ایده به تحقق یابد. هاي براي تبدیل آسانها و رویهها در دانشگاه تهران تشکیل شود، و دستورالعملایده
هران با استفاده از ظرفیت اساتید، جدیدترین متدها جهت بیرونی ت، در دانشگاه شودمیبر اساس فرضیه اصلی سوم پیشنهاد  -

  ازمانی فراهم گردد.ماعی سازي دانش به کارکنان آموزش داده شود، تا زمینه ایجاد یادگیري سسازي، درونی سازي و اجت

 منابع و مآخذ

 ، تهران: توسعه.هاسازمانها و )، خلاقیت و نوآوري در انسان1398آقایی فیشانی،ت (

گوي مدیریت احی ال)، طر1401ابراهیم پور، علیرضا، ابراهیم زاده دستجري، رضا، قائدامینی هارونی، عباس(
هاي راهبردي مسائل اجتماعی ایران، سال رفتارهاي انحرافی در محیط کار در دانشگاه آزاد اسلامی، پژوهش

 ، شماره اول.36یازدهم، شماره پیاپی 

بیر، شماره ماهنامه تد» ارتباط استراتژیک مؤثربر نوآوري سازمانی). «1397احمدي، پ و نصیري واحد، ن (
186 
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دبیر، شماره تماهنامه » ارتباط استراتژیک مؤثربر نوآوري سازمانی). «1399پ و نصیري واحد، ن (فتاحیان، 
186. 

، پژوهش هاي مدیریت، سال » اندازه گیري سطح یادگیري سازمانی). «1397اعرابی، س. م و فخاریان، م (
 .109-129، 1اول، شماره

ي ریخ پزشکی، دورهموزش، مجله ایرانی اخلاق و تااي در آ)، اصول اخلاق حرفه1395ایمانی پور، معصومه(
 6ي پنجم، شماره

رینی، توسعه کارآف - 105)، نقش مدیریت منابع انسانی الکترونیکی بر نوآوري سازمانی، 1400باقري ،ن؛ ( 
 .87-105سال پنجم، جلد دوم، تابستان، 

)، تحلیل روابط 1400دیان، م (بهرامی، س؛ رجایی پور، س؛ حسینی، ت؛ بختیار نصرآبادي، ح و یارمحم
در آموزش عالی،  ریزيبرنامهچندگانه سرمایه فکري و نوآوري سازمانی در آموزش عالی، فصلنامه پژوهش و 

25-50. 

و نظارت،  ریزيبرنامه)، مدیریت آموزشی و آموزشگاهی: کاربرد نظریه هاي مدیریت در 1399بهرنگی،م ( 
 تهران، نشرکمال تربیت.

ر بین د)، بررسی رابطه هوش سازمانی و یادگیري سازمانی 1399م؛ غلامی، ي و سیف، م.ح (جمال زاده، 
گیري سازمانی، کارکنان و اعضاي هیأت علمی منطقه یک دانشگاه آزاد اسلامی و ارائه الگویی جهت ارتقاء یاد

 .63 - 86، 2فصلنامه رهبري و مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحدگرمسار، سال سوم، شماره 

ي مهارت هاي فردي، یادگیري سازمانی و نوآوري و عملکرد سازمانی رابطه«)، 1399جوانمرد، ح و سخایی، ف (
 .42ي بصیرت،سال شانزدهم، شماره ، فصلنامه»در صنایع کوچک و متوسط استان مرکزي

ا نوآوري بسرمایه فکري )، بررسی رابطه بین 1400چوپانی، ح؛ زارع خلیل، م؛ قاسمی، ع و غلام زاده، ح (
 .1سازمانی، ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی، دوره دوم، شماره 

هاي راهبردي بر روابط بین یادگیري سازمانی،نوآوري وعملکرد اثرات پیمان").1400حاجی پور، ب و کرد، م (
 .64مالی شرکت. مطالغات مدیریت بهبود و تحول،شماره 

، »هاي یادگیري سازمانی در مؤسسات آموزشی عالی کشاورزيتبیین مؤلفه«)، 1399حجازي، ي و ویسی، ه (
 .46در آموزش عالی، شماره  ریزيبرنامهفصلنامه پژوهش و 
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شی سازمانی با )، تاثیر راهبردهاي توسعه منابع انسانی بر اثربخ1396حسین پور، داوود، قربانی پاجی عقیل(
هاي ، پژوهشکنان در سازمان ورزش و جوانان استان مازندراننقش میانجی اعتماد متقابل و رضایت شغلی کار

 75-45؛ صفحات :65، شماره:23مدیریت راهبردي، دوره:

ادگیري سازمانی در یرابطه بین توانمندي سازمانی و ).«1394خانعلیزاده، ر؛ کردنائیچ، ا؛ فانی، ع و مشبکی، ا (
 .3ي ل دوم، شمارهي مدیریت تحو ل، سا، پژوهش نامه»دانشگاه تربیت مدرس

ت کارکنان نظامی با میانجیگري رابطه بین رفتار نابهنجار سازمانی و ترك خدم)، 1400پور، مهدي (دیهیم
امه علمی آموزش مطالعه: کارکنان دانشگاه علوم دریایی امام خمینی (ره))،  فصلن توهم توطئه سازمانی (مورد

 27شماره  -8علوم دریایی، دوره 

نی در با یادگیري سازما بررسی رابطه بین نگرش مدیران به تغییر و تحول و نوآوري )،1395رشمه،ج (
انشگاه آزاد دپایان نامه کارشناسی ارشد، دانشکده روان شناسی و علوم تربیتی،  ،هاي شهر تهراندبیرستان

 واحد رود هن.

نور، سال  ، پیک"ولگراف ي کل گرا یا ههاسازمانیادگیري سازمانی از طریق طراحی ) »1396سرلک، م.ع (
 .3ششم، شماره

نان با تأثیر هوش معنوي و هوش عاطفی مدیران بر عملکرد کارک«)، 1400سیفی، عاطفه، ویسه، سیدمهدي(
یلام، دورة بیستم ،فصلنامه فرهنگ ا»ي دولتی استان ایلام)هاسازماننقش میانجی اخلاق کاري (مورد مطالعه: 

 71و  70و دوم شمارة 

 )، روش تهیه پژوهشنامه درروانشناسی وعلوم تربیتی. تهران : نشردوران1395سیف، ع (

مانی و عملکرد دانش و تأثیرات آن بر ساختار یادگیري ساز). « 1399شاه طهماسبی، ا و عندلیب اردکانی، د (
 .147-148ي ،مقالات،سال بیستم، شماره» سازمانی

ازمانی ، ساینرسی دانش، یادگیري سازمانی ونوآوري  ).بررسی روابط میان1400شهابی، م و جلیلیان، ح ( 
 .8پژوهشی مدیریت و منبع انسانی در صنعت نفت، سال دوم، شماره  –ي علمی فصلنامه

 ن.بازتاب. تهرا» .یادگیري سازمانی وسازمان یادگیرنده با نگرشی بر مدیریت دانش). «1387قربانی زاده، و (

نده ، فصلنامه ).یادگیري سازمانی و استراتژي ایجاد سازمان یادگیر1394ع و جوان شرق، ح (  مسعودي ندوشن،
 .10و  9مدیریت فردا، سال سوم، شماره 

یري سازمانی، )، بررسی رابطه رهبري تحول آفرین با یادگ1395میرکمالی،س.م؛ نارنجی ثانی،ف و اعلامی،پ ( 
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Investigating the effect of creative performance on organizational 
learning with the moderating role of knowledge management (case 

study of Tehran University employees) 
 

Mohammad Mogoei1, Seyed Kamran Yeganegi2 and Mehdi Basiri3  

Abstract 
The purpose of this research is to investigate the effect of creative performance on organizational 
learning with the role of knowledge management moderator, the statistical population of this 
research is all employees of the University of Tehran, the sample size was obtained using the 
Cochran formula equal to 122 people, and the questionnaire of creative performance, learning 
organization and knowledge management were randomly distributed among the sample size, the 
reliability of the questionnaire was confirmed by Cronbach's alpha coefficient and the validity was 
confirmed by the opinion of the professors, the results of the research showed that the creative 
teacher had an effect on the learning of the organization with a correlation coefficient of 0.90, as 
well as the effect Its three sub-components, i.e. production, promotion and realization of ideas on 
organizational learning are positive and meaningful. The effect coefficient of the three components 
of idea generation, idea promotion and idea realization was equal to 0.79, 0.84 and 0.87. Also, the 
knowledge management variable has a significant effect on organizational learning with a 
correlation coefficient of 0.89. According to the results obtained from the structural equations, 
creative performance with the role of knowledge management moderator has an effect on 
organizational learning, which is 0.90.. The comparison of the direct effect of the variables and the 
effect with the moderating role shows that when the moderating variable of knowledge management 
is used, the effect coefficient is higher, so the simultaneous use of creative performance and 
knowledge management will have a greater impact on organizational learning in the University of 
Tehran. It also shows the simultaneous effect of the independent variables on the dependent variable 
(organizational learning), which has the greatest effect in the first order of knowledge socialization 
(β = 0.66), the second order of idea realization (β = 0.28), and the third order of knowledge 
internalization ( (β = 0.26) had the fourth order of idea generation (β = 0.18), the fifth order of idea 
promotion (β = 11) and the sixth order of knowledge externalization (β = 10). The coefficient of 
determination shows that the total variance of the dependent variable is 0.82, in other words, the 
total of independent variables could explain 0.82% of the changes in the dependent variable, in 
other words, 18% of organizational learning is due to factors other than the mentioned variables. 
 
Keywords: Knowledge management, organizational learning, creative performance, knowledge 
socialization, idea generation, idea promotion
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با روش بهینه سازي چند پاسخی و شبیه سازي گذري  ژيسب مدیریت انرارائه الگوي منا
 در سیکل هاي ترکیبی تولید انرژي  

  4نقشبراهیم نیکو ا 3، مهدي امیر میاندرق 2 *نیاسید احمد شایان، 1عباس مطلبی
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 چکیده

 
در ضمن  .قطع برق صنایع و در نتیجه توقفات خطوط تولیدي شده استهاي اخیر در کشور منجر به کمبود برق در سال
نمایند مگاوات برق مصرف می 2بایست کلیه صنایع که بالاي قانون جهش تولید دانش بنیان می 16طبق آیِن نامه ماده 

ین پژوهش مدل درابر این اساس  پذیر استفاده نمایند،هاي تجدیددرصد برق مصرفی خود را از انرژي 5سال  5در طی 
استفاده از نرم افزار با  5سازي گذريت تولیدي بدنه خودرو از روش شبیهترکیبی سیستم تولید انرژي در یک شرک

مدل بهینه  7به کمک روش سطح پاسخ 6روش طراحی آزمایش شده و پس از آن با استفاده از سازيمدلترنسیس 
هاي مساحت پنل مستقل، عامل دو ررسی قرار خواهد گرفت،و در نهایت از روش هزینه چرخه عمر مورد  ب گرددمی

شده است و در ادامه مصرف کل برق، کل مصرف گاز،  اصلی انتخاب متغیرهاي عنوان خورشیدي و توان دیزل ژنراتور به
نتایج  .سازي انتخاب شده استه عنوان پاسخ اقتصادي براي بهینههمچنین، بازگشت سرمایه ب کل مصرف سوخت دیزل و

. از شودمیعث افزایش دوره بازگشت سرمایه هاي خورشیدي با یک شیب کم باکه افزایش مساحت پنل دهدمینشان 
. اما کندمیوات به کاهش شدید دوره بازگشت سرمایه کمک  کیلو 2000تا حدود دیزل ژنراتور سوي دیگر، افزایش توان 

سازي به . بهینهشودمیات باعث افزایش دوره بازگشت سرمایه کیلوو 3000تا  2000افزایش بیشتر توان دیزل ژنراتور از 
 1986,69 8دیزل ژنراتورمترمربع و در توان  11716,89پنل  نشان داد که نقطه بهینه در مساحت سطح پاسخروش 

طور که در نتایج مشاهده شد بیشترین همانبنابراین  سال است، 1,612که بازگشت سرمایه آن  دهدمیات رخ وکیلو
سازي در یب متغیرهاي انتخاب شده در بهینهاست. این بدان معنی است که ترک 0,725 مقدارقدار تابع مطلوبیت م
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رسد که عددي بسیار نزدیک نسبت به بیشترین مقدار ممکن می 0,725به مقدار تابع مطلوبیت بهینه  بهترین حالت
 .ستا )1آل که تابع مطلوبیت آن برابر با مقدار  (یعنی حالت ایده

 

 سازي چند پاسخی.هاي گذري، بهینهسازي،سیستمهاي تجدیدپذیر، بهینهانرژي سازي،شبیه هاي کلیدي:واژه
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 مقدمه 
که در مقایسه با سایر انواع انرژي ، اثرات مخرب  شوندمیانرژي هاي تجدید پذیر با استفاده از تکنیک هاي بی ضرر تولید 

ن ، انرژي هاي تجدید پذیر نقش اساسی در حرکت به سمت توسعه پایدار دارد. با افزایش کمتري بر محیط زیست دارند. بنابرای
نگرانی ها در مورد گرم شدن کره زمین و تغییرات آب و هوا و همچنین براي اطمینان از امنیت انرژي جهان ، چندین کشور 

ه اي بسیار مهم است. ایران واقع در خاورمیانه ، دومین که نیاز به پایداري در تولید و مصرف انرژي به طور فزایند اندشدهمتوجه 
 )2011 1،3ذخایر بزرگ گاز طبیعی جهان و همچنین دومین عرضه نفت اوپک را در اختیار دارد (فدایی وحسینیان

. در کندمیدرصد از نیازهاي کل جهان به بخش انرژي را تامین 3/13تکنولوژي هاي مربوط به انرژي هاي تجدید پذیر تقریباً
نتیجه درطی سال هاي متمادي دانشمندان زیادي بر روي تحقیق و توسعه این نوع از انرژي کار کرده اند. از جمله دلایل اصلی 

در عواملی چون: گرم شدن زمین، افزایش بهاي حامل هاي انرژي و خبرهایی که از کاهش ذخایر  توانمیرا  هافعالیتاینگونه 
ي فسیلی را دلیل اولیه در هاسوختدانست. محققان آلودگی هاي ناشی از تولید و استفاده از انرژي فسیلی به گوش می رسد 

 ). 2،2010گرم شدن کره زمین می دانند (آلکلت و روزبن
با توجه به حذف یارانه هاي انرژي ، کمبود منابع تولید انرژي و در نهایت هزینه هاي بالاي آن ، بر اهمیت مقوله صرفه جویی 

ي و مدیریت مطلوب و بهینه آن می افزاید لذا مدیریت مطلوب انرژي خصوصا در صنایع تولیدي و مادر که از مصرف در انرژ
انرژي بالایی برخوردارند، اهمیت بیشتري پیدا خواهند کرد . دستیابی به راه حل براي مشکلات زیست محیطی که امروز با آن 

دت براي توسعه پایدار است. در این راستا ، به نظر می رسد منابع انرژي تجدید پذیر روبرو هستیم ، نیازمند اقدامات بالقوه بلند م
یکی از کارآمدترین و مؤثرترین راه حل ها است انرژي هاي تجدید پذیر (خورشیدي ، برق ، زیست توده ، باد ، اقیانوس و انرژي 

. هر نوع انرژي تجدید پذیر نیز دهندمییادي را ارائه زمین گرمایی) در مقایسه با منابع انرژي معمولی فواید زیست محیطی ز
. تقریبا هیچ یک از آنها نیز آلایندگی هاي کندمیداراي مزایاي ویژه خود است که آن را منحصر به فرد براي برنامه هاي خاص 

یدار در عصر مدرن مضر زیست محیطی را ندارند، انرژي نقش اساسی در زندگی اجتماعی و اقتصادي و دستیابی به توسعه پا
دارد. هرگاه انرژي به میزان کافی در دسترس باشد ، بنابراین توسعه اقتصادي امکان پذیر است. انرژي همچنین اصلی ترین 

). اقتصاد این کشور به 3،2019مؤلفه براي کاهش فقر ، بهبود آسایش انسان و بالا بردن سطح زندگی است (گرجیان وقبادیان
، فقط نفت  2010ت انرژي است ، به گونه اي که بیشتر صادرات ایران نفت و گاز طبیعی است. در سال شدت وابسته به صادرا

). ایران همچنین داراي پتانسیل بالاي 2010درصد از کل صادرات از ایران را تشکیل می داد (نادیزاده، کریمی و نعمت الهی، 80

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
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ي ، زمین گرمایی و انرژي موج است. از این رو ، استفاده از این منابع انرژي هاي تجدید پذیر مانند انرژي برق ، باد ، خورشید
 به طور واضح براي کاهش نرخ مصرف ضروري است.

کیلو وات ساعت در متر مربع. در این  5,5دارد.  - 4,5ایران پتانسیل قابل توجهی براي انرژي خورشیدي با میانگین نرخ سالانه 
ند نقش مهمی در تأمین بخش قابل توجهی از تقاضاي برق کشور توانمیلتائیک خورشیدي شرایط ، نیروگاه هاي خورشیدي فتوو

در ایران وجود دارد ،  سیستم هاي فتو ولتائیکداشته باشند. اگرچه تمایل بالایی از دولت و سیاستگذاران براي استقرار فناوري 
به دلیل رشد ناکافی صنعت ، مشکلات تأمین مالی ، کمبود اما هنوز موانع بسیاري براي تبدیل پتانسیل به واقعیت در این بخش 

قوانین حاکم و عدم وجود وجود دارد. نقشه راه توسعه پایدار. حل این مسائل به سیاست هاي طولانی مدت و پایدار براي دستیابی 
ه تسخیر درآوردن توان به توسعه فنی و صنعتی براي دستیابی به پیشرفت گسترده ایده استفاده از کلکتورهاي خورشیدي و ب

قبل از میلاد دانشمند یونانی ارشمیدوس روشی براي  2012. یعنی زمانی که درسال گرددمیخورشید، به دوران پیش از تاریخ باز 
 )1977 1،2به آتش کشیدن کشتی هاي رومی ها ابداع کرد ( اندرسون

 در ها نوآوري ي نمونه،برا .است کاهش به رو سرعت به برق بخش در ویژهبه تجدیدپذیر هاي فناوري از بعضی هاي هزینه
 سی در گرمایی ژيانر سازي ذخیره پیشرفت در و ها توربین طراحی و جنس در بهبود فتوولتاییک، خورشیدي نصب و تولید
 يهاسوخت با هزینه رنظ از تجدیدپذیرها کشورها، بسیاري از در اند. امروزه، داشته نقش ها هزینه کلی کاهش در پی، اس

 یک تنها دیدپذیرهاتج(ها  آن ي دهنده فریب هاي یارانه نمودن با لحاظ و پذیرند رقابت جدید اي هسته منابع و فسیلی
 .شودمی هم بیشتر یريپذ رقابت این )شودمی داده فسیلی يهاسوخت به که کنندمی دریافت را اي یارانه چهارم
 دنیا سراسر در که اقتصادها پایینی رشد با .شودمی محلی هاي ارزش و مشاغل ایجاد باعث تجدیدپذیرها گسترش آخر، دست

 و صنعتی ي توسعه در مشارکت تجاري، بهبود تراز درآمد، افزایش براي است راهی تجدیدپذیر انرژي بخش اند، مواجه آن با
 محلی ارزش از اند داشته رتجدیدپذی انرژي در پایداري چارچوب سیاستی که کشورهایی دهدمی نشان ها تحلیل .شغل ایجاد
 )1397، 2برند(علیزاده فرد و همکاران را می بهره بیشترین بخش این ي شده تولید

آلودگی هاي محیط زیست و کمبود انرژي به عنوان بحران هاي جدي, پژوهشگران و صنعتگران را بر آن داشته تا به دنبال 
باشند .یک سیستم مدیریت انرژي ممکن است یک هدف واحد یا مناسب با هدف مدیریت انرژي و مدیریت توان  راهکارهاي

چندین هدف داشته باشد که ممکن است فنی، اقتصادي، فنی اقتصادي،زیست محیطی و اجتماعی اقتصادي باشد. مطالعات 
تمرکز متعددي در مورد سیستم مدیریت انرژي انجام شده است، اما بیشتر مشارکت هاي تحقیقاتی بر روي اهداف اقتصادي م

شده است. اهداف فنی سیستم مدیریت انرژي عبارتند از: عملکرد بهتر سیستم، کیفیت توانبهتر و کاهش تعمیر و نگهداري و 
. ادغام وسایل نقلیه برقی پلاگین ، سیستم هاي ذخیره انرژي ومنابع انرژي تجدیدپذیر بدون باشدمیخرابی در سیستم مورد نظر 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ anderson 
۲ Alizadehfar& all 



 3 چهاردهم، شماره، دوره می در مدیریتامه مطالعات کفصلن                                                                       130

ث انحراف سیستم از عملکرد مورد نظر خود شود، به عنوان مثال، شارژ وتخلیه وسایل نقلیه هماهنگی مناسب ممکن است باع
برقی در مدیریت ناهماهنگ ممکن است منجر به استرس حرارتی در شبکه توزیع و ترانسفورماتورها شود و یکپارچگیناهماهنگ 

ممکن است مشکل توان راکتیو ایجاد کند که باعث انحراف در ولتاژ و مسائل دیگر شود. اهدافاقتصادي  منابع انرژي تجدیدپذیر
ي هاروشزینه عملیاتی انرژي، هزینه براي مشتریان، حداکثر کردن سود و غیره اشاره دارد .در این مقاله به بررسی کلی به کل ه

مدیریت انرژي و مدیریت توان و همچنین معمار ي هاي متمرکز و غیر متمرکز و الگوریتم هایمختلف کنترل و بهینه سازي و 
 .)1،1402(موسوي گزافردي و همکاران شودمی ختلف پرداختهي مهاروشي هامحدودیتو  هاچالشهمچنین 

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش

 معرفی پروژه
هاي تجدیدپذیر با استفاده از هدف از انجام این پروژه تحقیقاتی، شبیه سازي یک سیستم تولید همزمان ترکیبی با انرژي

ی و همچنین هزینه  چرخه عمراست. محل اجراي و بهینه سازي چند پاسخ FFFFFFشبیه سازي گذرا در نرم افزار 
شرایط آب و هوایی  در يادار ساختمان سه و دیتول سالن دوبا  ی تولید قطعات بدنه خودروصنعت کارخانه کی در پروژه

 . دهدمیپلان محل اجراي پروژه را نشان  ۱ شکلخواهد بود.  تهران شهر

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ Mosavi&all 

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B1%DA%98%DB%8C%20%D8%AA%D8%AC%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D9%BE%D8%B0%DB%8C%D8%B1/
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 مشخصات پلان محل اجراي پروژه -1 شکل

هاي تولیدي و ستادي ، به ترتیب جزییات ساعت و تعداد افراد حاضر در محل و اطلاعات ساختمان2 جدول و 1 جدول
 اتییجز .Error! Reference source not foundو  3 جدول. همچنین دهدمیبررسی را نشان  در پروژه مورد

ی مورد نظر . این اطلاعات در طراحی سیستم ترکیبکنندمیی را گزارش در پروژه مورد بررس یساعت و گاز مصرف برق
 نقش مهمی دارند.
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 جزییات ساعت و تعداد افراد حاضر در محل -1 جدول            
 محل فعالیت تعداد نفرات ساعت کارکرد شیفت ردیف

 700 16الی  7 یک 1
 نفر  ستادي 250

 نفر تولیدي 450

 تولیدي 350 24الی  16 دو 2

 یديتول 350 7الی  24 سه 3

 هاي تحقیقماخذ: یافته      

 هاي تولیدي و ستادياطلاعات ساختمان -2 جدول

نام ساختمان
 

کاربري
 

متراز (متر مربع)
 

تعداد
 

ت 
نفرا

شاغل در محل
 

ت  
وضعی

جغرافیایی
ت 

توضیحا
 

میزان
 

ف 
برق(مصر
kw

( 

س شاپ
سالن پر

 

صنعتی ( تولید 
قطعات پرسی  

 خودرو)
23000 

نفر شیفت  300
نفر  250یک و  

 شیفت دو  و  سه

عمده ترین 
بخش شرق به 
غرب و بخشی 
نیز شمال به 

 جنوب

متر  23000
مربع در یک 

 طبقه
1300 

سالن مجموعه سازي
صنعتی( تولید  

قطعات مجموعه 
خودرو) جوشکاري 

ي هافعالیتو سایر 
 مشابه

5800 
نفر  شیفت  150

نفر  100یک و 
 شیفت دو وسه

 شمال به
 جنوب

متر مربع  5800
 در یک طبقه

500 

ساختمان
 

 
س

انک
 

 120 2500 ستادي
شمال به 

 جنوب
متر مربع   2500

 در سه طبقه
140 

ساختمان 
 

ت
مدیری

 

 غرب به شرق 35 1300 ستادي
متر مربع  1300

 در سه طبقه
120 
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ساختمان 
 

ت
حراس

 

 غرب به شرق 35 400 ستادي
متر مربع  400

 در سه طبقه
50 

ساختمان
 

 
اداري

 

 غرب به شرق 40 500 ستادي
متر مربع  500
 طبقه 2در 

50 

ساختمان طرح 
وبرنامه (سیتم ها  

و 
ش

رو
)ها

 

 غرب به شرق 20 750 ستادي
متر مربع  750

 در دو طبقه
50 

ساختمان 
رستوران 
 

 500 عمومی

نفر شیفت  700
 12یک از ساعت  

 350و  14الی 
نفر شیفت دو از 

الی 20ساعت 
21:30 

 شرقغرب به 
متر مربع  500

 در یک طبقه
30 

ساختمان 
ش و 

دو
رختکن

 

 نفر 200 250 تولیدي
شمال به 

 جنوب
متر مربع  250

 در یک طبقه
10 

ساختمان  
موتورخانه

 

  نفر 3 350 صنعتی
متر مربع  350

 در یک طبقه
750 

 هاي تحقیقماخذ: یافته
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 پروژه مورد بررسی جزییات مصرف برق ساعتی در -3 جدول

ت
ساع

 

 محل مصرف

مصرف کل
 K

W
 

س شاپ 
سالن پر

)
kW

مجموعهسالن  )
سازي

س 
ساختمان انک

ت 
ساختمان مدیری

ت 
ساختمان حراس

ساختمان اداري 
 

ساختمان
 

 
طرح و
 

برنامه
ساختمان رستوران 

 

ساختمان
 

 
ش و رختکن

دو
 

7 1300 500 100 80 30 35 34 20 10 2109 
8 1250 480 105 85 40 41 40 22 10 2073 
9 1230 470 105 90 45 44 43 21 11 2059 
10 1210 465 110 92 47 46 45 21 6 2042 
11 1270 440 115 95 50 49 48 23 5 2095 
12 1200 440 120 110 52 52 52 30 7 2063 
13 1290 430 130 120 51 51 51 31 6 2160 
14 1250 425 138 122 50 50 50 30 6 2121 
15 1280 420 139 120 48 48 47 31 10 2143 
16 1285 420 140 121 50 49 48 18 11 2142 
17 1275 420 140 122 50 50 50 18 5 2130 
18 1180 410 130 121 49 48 48 19 6 2011 
19 1175 410 25 15 10 10 10 20 6 1681 
20 1140 410 24 14 8 8 8 30 7 1649 
21 1115 405 23 13 7 7 7 30 5 1612 
22 1110 400 24 14 6 7 6 28 5 1600 
23 1105 385 23 15 6 7 7 18 10 1576 
24 1100 380 22 15 6 6 6 17 10 1562 
1 980 350 22 14 7 6 6 15 5 1405 
2 975 350 21 14 6 6 6 15 4 1397 
3 970 340 22 14 6 7 7 14 4 1384 
4 950 330 21 15 6 6 6 14 5 1353 
5 940 330 21 14 7 6 6 17 5 1346 
6 935 320 20 15 8 8 8 17 10 1341 

 هاي تحقیقماخذ: یافته
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 جزییات مصرف گاز ساعتی در پروژه مورد بررسی -4 جدول

ت
ساع

 

 محل مصرف
کل 

مصرف 
)3m( 

سالن پرس 
 )3mشاپ (

سالن 
سامجموعه
 زي

ساختمان 
 انکس

ساختمان 
 مدیریت

تمان ساخ
 حراست

ساختمان 
 اداري

ساختمان 
 طرح و
 برنامه

ساختمان 
 رستوران

ساختمان 
 دوش

 ختکنر

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

6 
ماه اول

 

م 6
اه دوم

 

6 
ماه اول

 

6 
ماه دوم

 

7 10 200 3 40 3 25 3 25 3 25 3 25 3 25 6 40 6 40 40 445 

8 10 190 3 40 3 20 3 20 3 20 3 20 3 20 6 40 6 40 40 410 

9 9 150 3 30 3 20 3 20 3 20 3 20 3 20 6 30 6 30 39 340 

10 9 110 2 30 3 20 2 20 2 20 2 20 2 20 6 30 6 30 34 300 

11 8 90 2 30 3 20 2 20 2 20 2 20 2 20 5 30 5 30 31 280 

12 8 70 2 20 2 15 2 15 2 15 2 15 2 15 5 20 5 20 30 205 

13 8 60 2 20 2 15 2 15 2 15 2 15 2 15 6 20 6 20 32 195 

14 7 60 3 20 2 15 2 15 2 15 2 15 2 15 6 20 6 20 32 195 

15 6 60 3 20 2 15 2 15 2 15 2 15 2 15 6 20 6 20 31 195 

16 6 60 3 20 2 15 2 15 2 15 2 15 2 15 6 20 6 20 31 195 

17 6 60 3 20 1 15 1 15 1 15 1 15 1 15 4 20 4 20 22 195 

18 6 70 3 20 1 15 1 15 1 15 1 15 1 15 6 20 6 20 26 205 

19 8 70 3 20 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 6 20 6 20 28 155 

20 8 80 3 20 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 6 20 6 20 28 165 

21 8 110 3 20 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 6 20 6 20 28 195 

22 8 120 3 20 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 6 20 6 20 28 205 

23 9 130 3 30 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 3 30 3 30 23 245 

24 9 140 3 30 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 3 30 3 30 23 255 

1 9 150 3 30 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 3 30 3 30 23 265 

2 9 160 3 30 1 5 1 5 1 5 1 5 1 5 3 30 3 30 23 275 

3 10 170 3 30 1 10 1 10 1 10 1 10 1 10 3 30 3 30 24 310 

4 10 180 3 40 3 10 1 10 1 10 1 10 1 10 5 40 5 40 30 350 

5 10 190 3 40 3 25 2 25 2 25 2 25 2 25 6 40 6 40 36 435 

6 10 200 3 40 3 25 2 25 2 25 2 25 2 25 6 40 6 40 36 445 

 هاي تحقیقماخذ: یافته

 TRNSYSسیستم پیاده سازي شده در 
همانطور که در بخش پیش ذکر شد، در این پژوهش از نرم افزار ترنسیس براي شبیه سازي سیستم تولید همزمان سرمایش، 

سیستم ترکیبی تولید انرژي  با پنل و کلکتور  2. شکل شودمیپذیر استفاده گرمایش و برق ترکیبی با انرژي تجدید 
. همچنین، اجزاي اصلی استفاده شده در این دهدمیرا نشان  TRNSYSخورشیدي پیاده سازي شده در نرم افزار 

  در  آناستفاده شده در   سیستم هايسیستم و 
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 سیترنس يانرژ يهاستمیس يسازهیافزار شبنرمنشان داده شده است،  باشدمی TRNSYS که منبع آن نرم افزار 5 جدول
FFFFFF ،باشدمی ریانعطاف پذ اریبس یکیگراف هینرم افزار با پا ک، یباشدمیحالت گذرا  يبرا يسازهیافزار شبنرم کی .

کامل و  سازيمدلشده است. ترنسیس یک محیط  هیحالت گذرا تعب يها ستمیرفتار س يساز هیشب ينرم افزار برا طیمح
. این نرم افزار شودمیکه شامل ساختمان هایی با چندین منطقه نیز  باشدمیقابل توسعه براي شبیه سازي فرآیندهاي گذرا 

و وسیعی از قبیل در سراسر دنیا توسط محققان و مهندسان براي اعتبارسنجی مفاهیم جدید انرژي در زمینه هاي مختلف 
سیستم هاي آب گرم خانگی تا طراحی ساختمان ها و تجهیزات آنها، استراتژي هاي کنترل، رفتار ساکنین، سیستم هاي 

یکی از ، گیردمیانرژي جایگزین (باد، خورشید، فوتوولتائیک، سیستم هاي هیدروژن و غیره) مورد استفاده قرار 
 باشدمیکه به این مفهوم  باشدمیآن شده است ساختار ماژولار و متن باز  ي اصلی ترنسیس که باعث موفقیتهاویژگی

براي  توانمیو  باشدمیي کمپوننت مختلف قابل تغییر توسط کاربر نهایی هامدلکه هسته مرکزي نرم افزار و همچنین 
راحتی تجهیزات و کمپوننت  به DLL د با بهره گیري از ساختار بر پایهتوانمیکاربردهاي خاص ویرایش شوند. کاربران 

هاي مختلف برنامه نویسی (از قبیل سی، پاسکال، فرترن و غیره) توسعه و به برنامه اضافه هاي اختصاصی خود را با زبان
و غیره لینک شود. برخی از   EESها از قبیل اکسل، متلب، د با دیگر برنامهتوانمیکنند. همچنین ترنسیس به راحتی 

 :در زیر ذکر شده است کاربردهاي ترنسیس
 تحلیل سیستم هاي خورشیدي (حرارتی و فوتوولتائیک)

 هاي پیشرفتهساختمان هاي کم انرژي و سیستم هاي تهویه مطبوع با قابلیت
 هاي انرژي تجدیدپذیرسیستم

 تولید همزمان حرارت و توان و سلول هاي سوختی
 شدو هر چیزي که به طور کلی نیازمند شبیه سازي دینامیک با

 :شودمیبرنامه ترنسیس شامل مجموعه اي از برنامه هاي مختلف زیر 
:TRNSYS Studio برنامه اصلی براي شبیه سازي شرایط گذرا 

:TRNExeموتور اجراگر برنامه 
TRNBuild:  ي مختلف به آنهاویژگیبرنامه ساخت مدل حرارتی ساختمان و افزودن 
:TRNEditد فایل هاي قابل توزیع از ترنسیسویرایشگر فایل متنی ترنسیس و ایجا 
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زي با پنل و کلکتور خورشیدي پیاده سا سیستم ترکیبی نیروگاه همزمان برق، حرارت و برودت -2 شکل
 TRNSYSشده در نرم افزار 
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 استفاده شده در نرم افزار م هاياجزاي اصلی استفاده شده در سیستم مورد بررسی و سیست -5جدول 
TRNSYS 

 TRNSYSاستفاده شده در نرم افزار  Typeشماره  نام سیستم ردیف
 Type 562d پنل خورشیدي 1
 Type 1b کلکتور خورشیدي 2
 1DEGS( Type 120aدیزل ژنراتور ( 3
 Type 700 بویلر 4
 Type 107 چیلر جذبی 5
 Type 510 برج خنک کن 6
 Type 508a یشیکویل سرما 7
 Type 670 کویل گرمایشی 8
 Type 48c اینورتر 9
 Type 185a باتري 10
 Type 114 پمپ 11
 Type 642 فن 12
 Type 56 ساختمان 13
 Type 648 میکسر هوا 14
 Type 15 داده آب و هوایی 15
 Type 102a کنترلر سیستم تولید همزمان 16
 Type 166 ترموستات 17

 هاي تحقیقاخذ: یافتهم         

 سیستم مورد بررسی
بر اساس تعریفی . شودمیهاي خورشیدي و دیزل ژنراتور بررسی در این پژوهش یک سیستم تولید همزمان کوپل شده با پنل

د و از یک جریان واح یکپارچهکلی به هرگونه تولید توامان انرژي حرارتی و الکتریکی از یک منبع انرژي واحد توسط سیستمی 
و چنانچه این سیستم با یک چیلر جذبی براي تامین سرمایش ساختمان نیز تکمیل گردد و  شودمیسوخت، تولید همزمان گفته 

آب گرم مورد نیاز چیلر جذبی با استفاده از آن تامین گردد به عنوان یک سیستم تولید همزمان برق، حرارت و سرما شناخته 
 گذاريسرمایه يهانهیو کاهش هز يتکنولوژ شرفتیهمزمان به علت پ دیتول يهاستمید سکاربر لیمروزه توسعه و تسه. اشودمی
 يتکنولوژ نیبه استفاده از ا يعمده انرژ يهاکنندهگسترده مصرف کردیباعث رو ،يانرژ لیتبد هیرو نیا ياقتصاد يسودمند زیو ن

سوخت  کلان ضمن کاهش مصرف اسیقادر است در مق اهستمیس نیا يانرژ يبالا اناست که راندم یدر حال نیاست. ا دهیگرد
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

۱  Diesel energy generator system (DEGS) 
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 داتیتول يایاز مزا يمند و بهره افتهیساختار  دیدر جهت توسعه صنعت برق تجد ی، گام%50تا حد  یطیمحستیز يها ندهیو آلا
 افتیقابل باز شتریبو حرارت  ياتلاف کمتر انرژ دهدمیهمزمان را نشان  دیتول يها ستمیس تیاهم شتریکه ب آنچه پراکنده باشد.

 نسبت به روش متداول است. 
 دیدو بر حسب تول نیاز ا کیهر راتییمجموعه و تغ ازیمورد ن یکیو الکتر یمانند توان حرارت ییبه پارامترها ستمیس نیا تیظرف

نمود که  نییتع یرا به شکل ستمیس تیظرف توانمی ،یو حرارت یکیمصرف الکتر راتییدارد. به علاوه با توجه به تغ یبستگ
فروخته  يبه شبکه سراسر يدیاز برق تول یبخش ایشده و  نیتام ستمیس نیمجموعه توسط ا ازیمورد ن یکیاز توان الکتر یبخش

با توجه  2 نیروگاه همزمان برق، حرارت وبرودت و 1ي نیروگاه همزمان حرارت و برقهاستمینصب س سنجیامکان یشود. بررس
 نهیبرق داخل مجموعه و هز دتولی شدهتمام  نهیهز ،يانرژ هايحامل ازین زانیآن را م تیظرف مجموعه انجام شده و طیبه شرا

 .نمایدمی نییتع شبکهاز  شدهيداریبرق خر
ستلزم م ستمیس یطراح ،و سرمایش همزمان برق و حرارت نیدر تام نیروگاه همزمان برق، حرارت و برودت تیتوجه به خصوص با

 تیشده و ظرف نییه تعمجموع کی یو حرارت یبرق ماندید راتییتغ یستیمورد نظر بوده و در آن با از مجموعه یشناخت مناسب
که  شودمی ینام تیاز ظرف ترنییپا تیمنجر به کارکرد آن در ظرف ستمیشدن س زیشود. بزرگ سا یبر اساس آن طراح ستمیس

آن بصورت  دیخر نهیهز ستمیس زیسا شیبا افزا نکهیه ابا توجه ب نی. همچنگرددمی هیتر شدن زمان بازگشت سرما یسبب طولان
. از گرددمی ستمیس يباعث کاهش صرفه اقتصاد زیشدن آن ن زیکوچک سا ابد،ییو کاهش م افتهین شیافزا تیمتناسب با ظرف

د. در برآورد طرح دار يدصرفه اقتصا نییدر تع اي ژهینقش و نیروگاه همزمان برق، حرارت و برودت  ستمینوع س یرو طراح نیا
 .قت گرددد یستیبا زیقطعات ن هیو ته ستمیس برداريبهره يها نهیمانند هز يموارد ستمیس ياجرا ياقتصاد یفن
 

 روش شناسی پژوهش

 بهینه سازي
اي که همه به گونهنیروگاه همزمان برق، حرارت و برودت طور که در بخش قبلی ذکر شده، طراحی دقیق سیستم هاي همان

در حالت بهینه خود باشند بسیار مهم است. از این رو در این پژوهش نیز از یک روش بهینه سازي براي دستیابی به پارامترها 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Combined Heat and Power 
2 Combined Cooling ,Heat and Powe 
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به کمک روش سطح  1. در این پژوهش از روش طراحی آزمایششودمیبهترین طراحی ممکن در نرم افزار ترنسیس استفاده 
 .شودمیاستفاده  2پاسخ
هایی  3عامل تاثیر تغییر این، بر علاوه. شد استفاده سطح پاسخ روش طراحی شده، از سیستم دعملکر بهترین به دستیابی براي

 در موثر گیريتصمیم براي مستقلی متغیرهاي هاعامل. گرفت قرار مطالعه مورد شده مشخص هاي 4پاسخ بر روي از سیستم
. کنندمی توصیف شده انتخاب هايعامل تأثیر تحت را سیستم عملکرد يهاشاخص ها پاسخ هستند. از طرفی، سیستم طراحی

 تحت پاسخ که جایی خاص، در پاسخ یک سازيبهینه براي که است آماري و ریاضی يهاروش سري یک روش سطح پاسخ
 در اینجا،( هاآزمایش از ايمجموعه سطح پاسخ شده، انتخاب هايعامل اساس . برشودمی استفاده باشد، مختلفی هايعامل تأثیر
 رابطه بینیپیش براي کلی دوم درجه مدل یک سطح پاسخ. شوند ارزیابی باید در آن ها پاسخ که کندمی طراحی را) سازيشبیه
 ) آمده است:3-1، که در معادله ( دهدمی ارائه مستقل عوامل و پاسخ بین

𝑦𝑦 = 𝛽𝛽0 + �𝛽𝛽𝑖𝑖𝑧𝑧𝑖𝑖 +

𝑁𝑁𝑓𝑓

𝑖𝑖=1

�𝛽𝛽𝑖𝑖𝑖𝑖𝑧𝑧𝑖𝑖 2 +

𝑁𝑁𝑓𝑓

𝑖𝑖=1

� �𝛽𝛽𝑖𝑖𝐵𝐵𝑧𝑧𝑖𝑖𝑧𝑧𝐵𝐵

𝑁𝑁𝑓𝑓

𝑖𝑖<𝐵𝐵=2

 
)1-3( 
 

 
 Nfو  هستند مستقل فاکتورهاي نماینده  j و  i ، دهدمی نشان را شده انتخاب عامل   zشده، گرفته نظر در پاسخ  y آن در که

 .شوندمی برآورد گرسیونر تحلیل و تجزیه با که هستند مجهول متعددي ضرایب ها β این، بر علاوه. است هاعامل تعداد

 سازي چند پاسخیبهینه
 به انرژي و اقتصادي هايجنبه گرفتن درنظر با پیشنهادي سیستم سازيبهینه مطالعه هدف این شد، بحث قبلاً  که طورهمان
 استفاده 5بیتمطلو تابع نام به روشی از منظور این براي. شود بهینه باید پاسخ یک از بیش که معنی این به همزمان است، طور
 تغییر یک و صفر بین مقادیر مربوطه مطلوبیت تابع .شودمی تبدیل مطلوبیت خاص تابع یک به پاسخ هر مفهوم، این در. شودمی
 دهندهنشان یک با برابر مطلوبیت تابع کهحالیدر است، صفر مطلوبیت تابع مقدار حالت، بدترین براي که معنی این به ،کندمی

 مطالعه کلی مطلوبیت آید کهبدست می  6ترکیبی و مطلوبیت شوندمی ترکیب هاپاسخ مطلوبیت توابع سپس،. ستا آلایده حالت
 :شودمی محاسبه زیر معادله شرح مطلوبیت ترکیبی به اساس، این بر .دهدمیرا نشان  سازيبهینه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Design of experiment (DOE) 
۲ Response surface methodology (RSM) 
۳ Factor 
٤ Response 
٥ Desirability function 
٦ Composite desirability (CD) 
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 رساندن حداکثر به عددي، سازيبهینه هدف که است ذکر شایان. ها استپاسخ تعداد Nr ام و  iپاسخ مطلوبیت deiکه در آن 
 .است ترکیبی مطلوبیت

 شده براي بهینه سازي گرفته نظر در هايپاسخ و هاعامل
 تریناصلی نوانع رشیدي نصب شده و توان دیزل ژنراتور استفاده شده بههاي خومساحت پنل جمله از مستقل، عامل دو

-Designز نرم افزار که بر گرفته ا )6 (در جدول هاعامل تغییرات دامنه. شد انتخاب پیشنهادي سیستم طراحی متغیرهاي
Expert مساحت  .است شده داده یحضادامه تو در هاآن يهامحدودیت و هاعامل این انتخاب دلیل. است شده ذکر باشدمی

دیزل اولیه و میزان توان مورد نیاز گذاريسرمایهمفید کلکتور نصب شده اثر بسیار بالایی در میزان برق تولیدي سیستم، هزینه 
ن شیب و میزان فضاي سقف درجه تنظیم شد. باتوجه به ای 35,7دارد. شیب پنل ها برابر با عرض جغرافیایی محل یعنی ژنراتور
در  24000ین عامل، مترمربع پنل خورشیدي قابل نصب است. به همین دلیل حد بالاي تغییرات ا 24000رس، حداکثر در دست

نشود. بنابراین در طول  نظر گرفته شد. حد پایین مساحت پنل نیز صفر فرض شد که نماینده زمانی است که هیچ پنلی استفاده
 زلیتوان دنه سازي، متر مربع فرض شد. عامل دوم بهی 24000تا  0از بهینه سازي بازه تغییرات مساحت پنلهاي خورشیدي 

کیلووات که  3000شود) تا نکیلووات (نماینده حالتی که هیچ دیزل ژنراتوري استفاده  0است که بازه تغییرات آن از ژنراتور 
 بیشترین حد ممکن دیماند محل مورد نظر است فرض شده است.

 هاي در نظر گرفته شده در روش سطح پاسخدامنه تغییرات عامل -6جدول 
 عامل تغییرات دامنه واحد

2m 24000 - 0 هاي خورشیديمساحت پنل 

KW 3000– 0  توان دیزل ژنراتور یاDEGS 
 هاي تحقیق: یافتهماخذ                 
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Nexpتعداد  سطح پاسخ شده، روش انتخاب هايعامل براي سرانجام، =  همراه )1سازي اجراي شبیه در اینجا،( آزمایش 13
 افزار نرم از استفاده با سطح پاسخ محاسبات و 3آزمایش طراحی که است ذکر شایان. را پیشنهاد داد 2مرکزي مرکب طراحی با

Design Expert شد انجام. 
هاي انرژي و اقتصادي ارائه پاسخ گرفتن نظر رد با را پاسخی چند سازيبهینه مطالعه، یک مسئله شد، این ذکر قبلا طورکههمان

-Designکه بر گرفته از نرم افزار  7پاسخ یا تابع هدف بهینه سازي انتخاب شد که درجدول  4در این پژوهش  .کندمی
Expert 5، کل مصرف گاز 4عبارتنداز مصرف کل برق  از دیدگاه انرژي شده گرفته نظر در هايپاسخ آمده است. باشدمی ،

لازم به ذکر . به عنوان پاسخ اقتصادي براي بهینه سازي انتخاب شد 7همچنین، بازگشت سرمایه .  (6ل مصرف سوخت دیزل ک
آید. بنابراین زمانی از تفریق مصرف برق در مجموعه و میزان برق تولیدي سیستم بدست می 8است که پاسخ مصرف کل برق 

پاسخ (تابع  4. هدف از بهینه سازي کمینه سازي هر شودمیشد این پارامتر منفی که میزان تولیدي برق از میزان مصرف بیشتر با
 هدف) در نظر گرفته شده به صورت همزمان است. 

 

 پاسخ هاي در نظر گرفته شده در بهینه سازي -7 جدول
Response Name Field 

R1 Net electricity consumption energy 
R2 Total natural gas consumption energy 
R3 Total diesel consumption energy 
R4 Payback period economic 

 هاي تحقیقماخذ: یافته                               

 هاي پژوهشیافته
 .شودمیدر این بخش نتایج حاصل از شبیه سازي و بهینه سازي گزارش 

 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
۱ Simulation runs 
۲ Central composite design 
۳ Design of experiment (DOE) 
4 Net electricity consumption 
٥ Total natural gas consumption 
6 Total diesel fuel consumption 
7 Payback period 
۸ Net electricity consumption 
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 ورديشرایط آب و هوایی و مطالعه م
بر گرفته از نرم  که 4و شکل  3همانطور که ذکر شد. شبیه سازي براي شرایط آب و هوایی تهران انجام شده است. شکل 

اي هواي بیرون و تشعشع خورشیدي ، تغییرات دمباشدمیسال گذشته آب وهواي شهر تهران  40و میانگین  باشدمیافزارترنسیس 
ه است، در محور افقی، کل به اینگه شبیه سازي به صورت دقیق و ساعتی انجام شد . با توجهدهندمیدر طول سال را نشان 

سال دماي هواي  که در طول دهدمینشان  3ساعت نشان داده شده است. شکل  730ساعت بوده و هر ماه با  8760سال 
رشیدي در محل مورد نظر شع خوسطح تشع 4همچنین مطابق شکل  درجه سانتی گراد متغیر است. 40تا حدود  5-بیرون بین 

 .کندمیتغییر  kJ/h.m2 3700تا  0بین 

 
تغییرات دماي هواي بیرون در طول سال -3 شکل 

 
 تغییرات تشعشع خورشیدي در طول سال -4 شکل
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ي اقتصادي هاداده انرژي و هاي تعریفداده باشدمیي بانک مرکزي و اداره برق استان تهران هاداده که بر گرفته از 8جدول 
هزار ریال، همه محاسبات بر  500000. لازم به ذکر است با در نظر گرفتن نرخ دلار دهدمیاستفاده شده در محاسبات را نشان 

 دیل و استناد باشد.ی قابل تبمبناي دلار صورت گرفته است تا نتایج به نوسانات ارز وابسته نباشد و بعدها نیز نتایج به راحت

 مشخصات اقتصادي اعمال شده در آنالیز اقتصادي سیستم  -8جدول   

 مشخصه اقتصادي مقدار

 نرخ تورم %41,2

 نرخ تنزیل %18

0,003241-kWh$  تعرفه خرید برق از شبکه 

0,0441-kWh$  تعرفه فروش برق به شبکه 

0,0123-m$   طبیعیتعرفه مصرف گاز 

 نرخ تبدیل هر دلار به ریال ریال 500000

 تاریخ استعلام اطلاعات 1402مهر  1

 نتایج بهینه سازي
 قرار استفاده وردم سطح پاسخ ، روششده انتخاب هايعامل بیترک نیبهتر آوردن بدست يبرا شد، بحث قبلاً  که طورهمان
براي  وش سطح پاسخر توسط شده ینیبشیپ ریمقاد باشدمی Design Expert که بر گرفته از نرم افزار 9جدول . گرفت
 در بهینه طیشرا يبرا پاسخ ره ریمقاد ،همچنین. دهدمی پیدا کنیم، نشان دست ،نهیبه ستمیسکه به  ايبه گونه را هاعامل

 نه،یبه جواب يراب 0.725 یبیترک تیمطلوب. است شده خلاصه باشدمی Design Expert که برگرفته از نرم افزار 10جدول 
 . آمد بدست است، )1یعنی مطلوبیت ترکیبی =( آلدهیا جواب به کینزد که

 سازيهاي انتخاب شده در بهینهمقادیر بهینه بدست آمده براي عامل -9جدول 
 عامل مقدار بهینه واحد

2m 11716,895 هاي خورشیديمساحت پنل 

kW 1986,695  ژنراتور یا توان دیزلDEGS 
 هاي تحقیقماخذ: یافته                      
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  بدست آمده نهیبه ستمیس در هاپاسخ براي آمده بدست ریمقاد -10جدول 

 هاپاسخ نتایج بهینه واحد
هاي جنبه

 قتصاديا-انرژي

kWh 1079117,3- برق مصرف کل 

 زکل مصرف گا 3m 375371,7 انرژي

L 2466476,4 سوخت دیزل کل مصرف 

 1,612 سال
دوره بازگشت سرمایه 

)PBP( 
 اقتصادي

 هاي تحقیقماخذ: یافته                 
هاي انتخابی روي پاسخ ز عاملایک آنالیز حساسیت نیز انجام شد تا اثر تغییر هر یک  ج،ینتا از يترقیعم درك براي دستیابی به

 يعامل ها رییاثر تغ باشدمی Design Expert که بر گرفته و خروجی نرم افزار 5شود. شکل هاي بهینه سازي مشخص 
، بیشترین شودمیمشاهده  . همانطور کهدهدمیرا نشان  تیتابع مطلبو يرو دیزل ژنراتورو توان  يدیخورش يمساحت پنل ها

ینه سازي در بهترین حالت غیرهاي انتخاب شده در بهاست. این بدان معنی است که ترکیب مت 0,725مقدار تابع مطلوبیت مقدار 
 ممکن (یعنی حالت ایده رسد که عددي بسیار نزدیک نسبت به بیشترین مقدارمی 0,725به مقدار تابع مطلوبیت سیستم بهینه 

 ) است.1آل که تابع مطلوبیت آن برابر با مقدار 

 
 بیتوتوان دیزل ژنراتور روي تابع مطل حت پنل هاي خورشیدي واثر تغییر عامل هاي مسا -5 شکل
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هاي خورشیدي و توان لهاي مساحت پناثر تغییر عامل باشدمی Design Expert که بر گرفته و خروجی نرم افزار 6شکل 
 0از  دیزل ژنراتورن قدار توام. همانطور که نشان داده شده است، با افزایش دهدمیروي مصرف کل برق را نشان  دیزل ژنراتور

رسد. ر سال مید -kWh2500000در سال به مقدار حدود  kWh 7000000کیلووات میزان مصرف کل برق از  3000تا 
قداري نیز براي فروش به ممقدار منفی در اینجا به این معنی است که کل مقدار دیماند مصرفی مجموعه تامین شده و از طرفی 

اهش مصرف کل برق ککه افزایش مقدار مساحت پنل هاي خورشیدي در  دهدمیتایج نشان ماند. همچنین نشبکه باقی می
توان انتخابی  دهدمیکمتر است. این نشان  کندمیایجاد  دیزل زنراتورموثر است. اما شیب تغییرات آن به نسبت تغییري که توان 

سطح زي به روش صرف کل برق است. بهینه سانسبت به مساحت پنل هاي خورشیدي پارامتري موثر تر در م دیزل ژنراتور
که  دهدمیکیلوات رخ  1986,69دیزل ژنراتور مترمربع و در توان  11716,89نشان داد که نقطه بهینه در مساحت پنل  پاسخ

 کیلووات ساعت در سال است. -1079117,3مصرف کل برق آن 
 

 
 نل هاي خورشیدي و توان دیزل ژنراتور روي مصرف کل برقاثر تغییر عامل هاي مساحت پ -6 شکل

و توان  يدیخورش يمساحت پنل ها يهاعامل رییاثر تغ باشدمی Design Expert که بر گرفته و خروجی نرم افزار 7شکل 
دیزل . همانطوئر که نشان داده شده است، افزایش توان دهدمیسیستم و مجموعه نشان  کل مصرف گاز يرو دیزل ژنراتو

مترمکعب  1309985از  77,1F% کیلووات باعث کاهش چشمگیري در میزان مصرف گاز  به مقدار 1600تا حدود  0از  ژنراتور
در افزایش دماي دیزل ژنراتور  . این کاهش به دلیل استفاده از گرماي هدر رفته درشودمیمترمکعب  300000در سال تا حدود 
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. نکته قابل توجه این است که با شودمیجه بویلر ساعت کمتري مجبور به کار کردن آب مخزن ذخیره آب گرم شده و در نتی
یابد. این نکته از اهمیت و مجددا مصرف گاز افزایش می شودمینتیجه عکس  3000تا  1600از  دیزل ژنراتورافزایش مقدار توان 

. بهینه سازي به دهدمیپنل خورشیدي نصب شده خبر و هم خوانی آن با مقدار  دیزل ژنراتوربهینه سازي مقدار توان انتخابی 
کیلوات رخ  1986,69دیزل ژنراتور مترمربع و در توان  11716,89نشان داد که نقطه بهینه در مساحت پنل  سطح پاسخروش 

 مترمکعب در سال است. 375371,7 که کل مصرف گاز آن دهدمی

 
 مساحت پنل هاي خورشیدي و توان دیزل ژنراتور روي کل مصرف گاز اثر تغییر عامل هاي -7 شکل

اثر تغییر عامل هاي مساحت پنل هاي خورشیدي و  باشدمی Design Expert که بر گرفته و خروجی نرم افزار 8 شکل
. همانطور که نشان داده شده است، نتایج این نمودار دقیقا دهدمیروي کل مصرف سوخت دیزل را نشان  دیزل ژنراتورتوان 

که کاهش همزمان مصرف گاز و مصرف سوخت  دهدمیکه براي مصرف گاز بود، را دارد. این نشان  7روندي بلاعکس شکل 
گاز و  ممکن نیست چون روندي برعکس یکدیگر دارند. در واقع بهترین نقطه که هر دو پاسخ مصرف دیزل ژنراتوردیزل در 

مصرف سوخت دیزل در مکقادیر کمینه و معقولی قرار گیرند توسط الگوریتم بهینه سازي انتخاب شده است. اما نتایج این نمودار 
 گیريتصمیمکه به دلیل عکس بودن روند تغییرات میزان مصرف گاز و دیزل، باید بین استفاده بیشتر از هر سوخت  دهدمینشان 

کیلووات  1600تا    دیزل ژنراتورروي افزایش توان  توانمید گاز طبیعی در کشور و افت فشار در شبکه شود. یعنی بسته به کمبو
اما بیشتر مصرف سوخت دیزل را داریم. بهینه سازي به روش  دهدمیحساب باز کرد. که به موجب آن کمترین مصرف گاز رخ 
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 دهدمیکیلوات رخ  1986,69دیزل ژنراتور ترمربع و در توان م 11716,89نشان داد که نقطه بهینه در مساحت پنل  سطح پاسخ
 لیتر  در سال است. 2466476,4که کل مصرف سوخت دیزل آن 

 
اثر تغییر عامل هاي مساحت پنل هاي خورشیدي و توان دیزل زنراتور روي کل مصرف سوخت  -8 شکل

 دیزل

اثر تغییر عامل هاي مساحت پنل هاي خورشیدي و  باشدمی Design Expert که بر گرفته و خروجی نرم افزار 9 شکل
که افزایش مساحت پنلهاي خورشیدي با  دهدمی. نتایج نشان دهدمیروي دوره بازگشت سرمایه را نشان  دیزل ژنراتور توان

کیلووات به  2000تا حدود  دیزل ژنراتور. از سوي دیگر، افزایش توان شودمیه یک شیب کم باعث افزایش دوره بازگشت سرمای
کیلووات باعث افزایش  3000تا  2000. اما افزایش بیشتر توان دیزل ژنراتور از کندمیکاهش شدید دوره بازگشت سرمایه کمک 

مترمربع  11716,89هینه در مساحت پنل نشان داد که نقطه ب سطح پاسخ. بهینه سازي به روش شودمیدوره بازگشت سرمایه 
بازگشت  باشدمیسال است، لازم به توضیح  1,612که بازگشت سرمایه آن  دهدمیکیلوات رخ  1986,69دیزل ژنراتور و در توان 

 درصد و 18با نرخ بهره  1402مهر  1و دریافت اطلاعات از گزارش بانک مرکزي در تاریخ  8ي جدول هاداده سرمایه بر اساس
درصد در نظر گرفته شده است، در ضمن نحوه محاسبه نیز بر اساس فرمول در نرم افزار اکسل انجام شده که خلاصه  41,2تورم 

 جریان نقدي سالیانه محاسبه شده است. آن هزینه اولیه تقسیم بر



 149 مطلبی و همکاران /ارائه الگوي مناسب مدیریت انرژي..

 

 نراتور روي دوره بازگشت سرمایهاثر تغییر عامل هاي مساحت پنل هاي خورشیدي و توان دیزل ژ -9 شکل

هاي مساحت پنل هاي  کانتورهاي اثرات تغییر عامل باشدمی Design Expert که بر گرفته و خروجی نرم افزار 10شکل 
. نتایج این شکل در واقع تجمیع دهدمیقتصادي انتخاب شده را نشان ا-روي پاسخ هاي انرژي دیزل ژنراتورخورشیدي و توان 

 .، در یک نمودار به صورت یکجا و دو بعدي است 9تا 5لشکشده نتایج 
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روي  کانتورهاي اثرات تغییر عامل هاي مساحت پنل هاي خورشیدي و توان دیزل ژنراتور -10 شکل
 اقتصادي انتخاب شده-هاي انرژيپاسخ

 نتایج دینامیکی
وضح داده شده است طول سال گزارش شده است. در کپشن نمودار ت در این بخش نتایج دینامیکی مختلف به صورت ساعتی در

که در  دهدمیدهی پنل نشان تغیرات دما و باز شودمیمشاهده  11، همانطور که در شکل دهدمیهر شکل چه چیزي را نشان 
رق تولیدي در پنل وزانه بتغیرات متوسط  ر 12همچنین در شکل  باشدمی 4380محل پروژه بیشترین بازدهی مربوط به ساعت 

 11، شکل هاي شودمیولید کیلو وات در روز برق ت 350در برخی از زمان ها تا  دهدمیهاي خورشیدي در طول سال را نشان 
 . باشدمیبرگرفته و خروجی نرم افزار ترنسیس  16الی 



 151 مطلبی و همکاران /ارائه الگوي مناسب مدیریت انرژي..

 

 تغییرات دما و بازدهی پنل هاي خورشیدي در طول سال -11 شکل

 

 تغییرات متوسط روزانه برق تولیدي در پنل ها در طول سال -12 شکل

 

متر مربع  100انرژي جذب شده متوسط روزانه در کلکتورهاي خورشیدي (مساحت  -13 شکل
 کلکتور به منظور پیش گرمایش آب درنظر گرفته شده است)
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 تغییرات متوسط روزانه برق تولیدي در دیزل ژنراتور در طول سال -14 شکل

 

 

 تغییرات ساعتی تقاضاي برق، کل برق تولید شده (مجموع برق پنلهاي خورشیدي و برق -15 شکل
ول ق تولیدي) در طتولید شده توسط دیزل ژنراتور) و مصرف کل برق (تفاضل تقاضاي برق و کل بر

 سال
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تغییرات ساعتی تقاضاي مصرف گاز سیستم و مجموعه، معادل مترمکعب گاز حاصل از  -16 شکل
انرژي جذب شده از طریق کلکتورهاي خورشیدي و معادل مترمکعب گاز حاصل از انرژي اگزاست 

 دیزل ژنراتور

 و پیشنهاد گیرينتیجه
مدل ترکیبی سیستم تولید انرژي از روش شبیه سازي گذري، روش طراحی آزمایش به کمک روش سطح پاسخ دراین پژوهش 

 هاي خورشیدي نصب شده و توان دیزل ژنراتوراستفاده شده بهمساحت پنل جمله از مستقل، عامل طراحی و بهینه گردید، دو
پاسخ یا تابع هدف بهینه سازي انتخاب شد  4ر ادامه شد و د انتخاب پیشنهادي سیستم طراحی متغیرهاي تریناصلی عنوان
عبارتند از مصرف کل برق، کل مصرف گاز، کل مصرف سوخت دیزل وهمچنین،  از دیدگاه انرژي شده گرفته نظر در هايپاسخ

هاي نلهاي مساحت پاثر تغییر عامل -1بازگشت سرمایه به عنوان پاسخ اقتصادي براي بهینه سازي، نتایج نشان داد که : 
کیلووات میزان مصرف  3000تا  0خورشیدي و توان دیزل ژنراتور روي مصرف کل برق با افزایش مقدار توان دیزل ژنراتور از 

رسد. مقدار منفی در اینجا به این معنی در سال می -kWh2500000 در سال به مقدار حدود kWh 7000000کل برق از 
 رییاثر تغ -2ماندامین شده و از طرفی مقداري نیز براي فروش به شبکه باقی میاست که کل مقدار دیماند مصرفی مجموعه ت

، افزایش دهدمیسیستم و مجموعه نشان  کل مصرف گاز يرو دیزل ژنراتورو توان  يدیخورش يمساحت پنل ها يهاعامل
 1309985از  77,1Fبه مقدار %کیلووات باعث کاهش چشمگیري در میزان مصرف گاز   1600تا حدود  0توان دیزل ژنراتور از 

. این کاهش به دلیل استفاده از گرماي هدر رفته در دیزل ژنراتور در شودمیمترمکعب  300000مترمکعب در سال تا حدود 
اثر تغییر عامل  -3، شودمیافزایش دماي آب مخزن ذخیره آب گرم شده و در نتیجه بویلر ساعت کمتري مجبور به کار کردن 

. همانطور که نشان داده دهدمیل هاي خورشیدي و توان دیزل ژنراتور روي کل مصرف سوخت دیزل را نشان هاي مساحت پن
که کاهش همزمان  دهدمیکه براي مصرف گاز بود، را دارد. این نشان  2شده است، نتایج این نمودار دقیقا روندي بلاعکس بند 
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ت چون روندي برعکس یکدیگر دارند بهینه سازي به روش سطح مصرف گاز و مصرف سوخت دیزل در دیزل ژنراتور ممکن نیس
که  دهدمیکیلوات رخ  1986,69مترمربع و در توان دیزل ژنراتور  11716,89پاسخ نشان داد که نقطه بهینه در مساحت پنل 

توان  اثر تغییر عامل هاي مساحت پنل هاي خورشیدي و -4لیتر  در سال است،  2466476,4کل مصرف سوخت دیزل آن 
که افزایش مساحت پنلهاي خورشیدي با یک  دهدمی. نتایج نشان دهدمیدیزل ژنراتور روي دوره بازگشت سرمایه را نشان 

کیلووات به  2000. از سوي دیگر، افزایش توان دیزل ژنراتور تا حدود شودمیشیب کم باعث افزایش دوره بازگشت سرمایه 
کیلووات باعث افزایش  3000تا  2000. اما افزایش بیشتر توان دیزل ژنراتور از کندمیکاهش شدید دوره بازگشت سرمایه کمک 

مترمربع  11716,89. بهینه سازي به روش سطح پاسخ نشان داد که نقطه بهینه در مساحت پنل شودمیدوره بازگشت سرمایه 
 سال است. 1,612که بازگشت سرمایه آن  دهدمیکیلوات رخ  1986,69و در توان دیزل ژنراتور 
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-Providing a suitable model of energy management with multi
tion in combined response optimization method and transient simula

energy production cycles 

Abbas Motallebi۱, Ahmad Shayannia۲, Mehdi Amir Mianderage۳ and Ebrahim 
Niknaghsh٤ 

 
Abstract 

In recent years, the lack of electricity in the country has led to power cuts in industries 
and as a result production lines have stopped. Meanwhile, according to Article 16 of the 
Knowledge-Based Production Jump Law, all industries that consume more than 2 
megawatts of electricity within 5 years must use the percentage of their electricity 
consumption from renewable energies, based on this, in this research, the combined 
model of the energy production system in a car body manufacturing company was 
modeled by the transient simulation method using Transys software, and then using the 
method The design of the experiment is optimized using the response surface method or 
RSM model and finally it will be examined from the life cycle cost method, the results 
show that increasing the area of solar panels with a low slope increases the investment 
return period. On the other hand, increasing the power of DEGS to about 2000 kilowatts 
helps to drastically reduce the investment return period. But increasing the power of the 
diesel generator from 2000 to 3000 kilowatts increases the period of return on investment. 
Optimization by RSM method showed that the optimal point occurs in the panel area of 
11716.89 square meters and in the DEGS power of 1986.69 kilowatts, which has a return 
on investment of 1.612 years, therefore, as seen in the results, the highest value of the 
utility function or CD value is 0.725. This means that the combination of the variables 
selected in the optimization in the best case (Optimum system) reaches the value of the 
utility function of 0.725, which is a number very close to the maximum possible value 
(that is, the ideal state whose utility function is equal to the value of 1). 
. 
Keywords: Simulation, renewable energies, optimization, transient systems, multi-
response optimization. 
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  گل گهر سیرجانبر سود سهام  کیتوسعه خدمات الکترون بین رابطه یبررس

  4و مریم موحدیان3، میترا کاشه 2 * علیرضا فخرآبادي، 1 پرستعباسعلی حق
 2/2/3140و تاریخ پذیرش:  26/7/1402تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

 
بر ، انیو خدمات به مشتر یارتباط يهاروشوکارها و ارتقاء در توسعه کسب رگذاریابزار مهم و تأث کی به عنوان کیخدمات الکترون

 ؛ بر این اساسمشاهده استقابل ي امروزایمدرن و پو يایدر دن ياصورت گستردهبه راتیتأث نیدارد. ا ریتأث هاشرکتسود سهام 
 آماري تحقیق . جامعهباشدمی رجانیگل گهر سمجتمع سود سهام  و کیتوسعه خدمات الکترونبین رابطه  یبررسهدف از این تحقیق 

 کوکران، فرمول از استفاده با نمونه . حجمباشدمی نفر 5000 عدادت به  کارشناسان، سرپرستان و مدیران ارشد مجتمع گل گهر سیرجان
هاي وتحلیل صورتالکترونیک و بررسی سود سهام به تجزیه آوري اطلاعات از پرسشنامه خدماتشد. در راستاي جمع انتخاب نفر 356

و آزمون  SPSSافزار ها از نرمتحلیل دادهومحاسبه گردید. براي تجزیه  93/0و پایایی آن  82/0روایی پرسشنامه مالی پرداخته شد. 
 خدمات تعاملو اطلاعات  تیفیک، استفاده تیقابلهاي تحقیق نشان داد بین خدمات الکترونیک، یافته .همبستگی پیرسون استفاده شد

 داري وجود دارد.با سود سهام رابطه مثبت و معنی
 

 جتمع گل گهر سیرجان.م سهام، سود الکترونیک، خدمات توسعه هاي کلیدي:واژه
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 مقدمه
شاخص تب  عنوانبهکرده،  فایا ارا در اقتصاد کشوره ینقش مهم د،یتول ندیراکد به فرا زیر يهاهیسرما تیبا هدا هیبازار سرما

 ینجوا اتیکه ادب رانیخصوص در انوع بازارها به نیا يریگمیتصم یاساس یتوجه به مبان ن،یبنابرا ؛کندمیعمل  ياقتصاد ينما
 ترشیب یاصل يمبنا ان،یکه سود و ز شودمیبازار ملاحظه  نیا اتیبه ادب ی. با نگاهنمایدمی يباره دارد، ضرور نیدر ا
 تیو قابل نانیماد، اطماعت تیسهام است که صحت، دقت، قابل يگذارمتیو ق یابیارزش يهامدلچون  ییهايریگمیتصم

که بازار سهام نسبت به  آیدنظر می دارد در دنیاي امروز، به ییهايریگمیصمت نیبا صحت چن یمیآن، رابطه مستق ییشگویپ
 گذارانسرمایهرداخت سود، براي این متغیرها میزان سود است. آغاز پ ترینمهمها واکنش داشته باشد، که یکی از تمام پدیده
ین باشد که شرکت درگیر اتواند علامت میکه حذف سود ؛ در حالیکندمیاین پیام است که شرکت موفق عمل  يدربردارنده

ش داد که یکی از این عوامل توسعه آن را افزای توانمیبنابراین با شناسایی عوامل مؤثر اثرگذار بر سود تقسیمی  ؛مشکلات است
هدف آن و  شودمیارائه  ترنتنیکه بر بستر ا شودمیگفته  یبه خدمات یکیخدمات الکترون باشدمیخدمات الکترونیک شرکت 

 تیفیکه ک دهندمیشان ن یدر محل است شواهد تجرب یکیزیبه حضور ف ازیامور بدون ن هیکل عیخدمات و انجام سر عیارائه سر
 ها،تیاز وب سا دکنندگانیبازد از شصت درصد شیب کهيبر سازمان دارد؛ به طور یو نامطلوب یمنف ریتأث شدهارائهخدمات  نییپا

و اطلاعات ناقص آن  سایتوب اطلاعات نییپا تیفی. کشوندمی سایتوباعتماد، مجبور به ترك  عدم رینظ یعوامل لیبه دل
امر باعث وادار کردن  نیا ،درنهایت. شودمی انیکاربران و مشتر ناامیدي) منجر به غیرفعال يدهایکور و کل يهانکیل رینظ(

 کیو کاربران موجود،  انیمشتر يبران، حفظ و نگهدار. با توجه به مشکلات جذب کارگرددمی تیکاربران به خروج از سا
فرصت ارزشمند در  نیاستفاده از ا جايبه خدمات، دهندگانارائهاز  ی، بعضوجودبااین. شودمیسازمان محسوب  يبرا یاتیامرح

بنابراین با توجه به  دبرنیم نیفرصت را از ب نیا ن،ییپا تیفیو ک فیدر کاربران خود، با ارائه خدمات ضع يوفادار جادیجهت ا
 .شودمیپرداخته  رجانیبر سود سهام گل گهر س کیتوسعه خدمات الکترون نیرابطه بموارد فوق در این تحقیق به بررسی 

 نظري و پیشینه پژوهش  مبانی
آینده خود را و تریان جاري و هر سازمان باید مش نی؛ بنابرار فضاي رقابتی امروز بقاي هر سازمان، مبتنی بر مشتریان آن استد

ها برآورده سازد و پیوسته در جهت افزایش نیازمندي آن نیتأمها را از طریق ها را شناسایی نماید و رضایت آنهاي آننیازمندي
ی موسسه خویش را در رضایت نیآفرارزش، حد اعلاي هاسازماناقدامات عملی را انجام دهد. امروزه بسیاري از  هاآنرضایت 

نمایند و ریزي میرا بر این اساس طرح هاسازمانی مشخطو  تیمأمورهاي هاي راهبردي، بیانیهو برنامه کنندمی مخاطبان معنا
 ).1390(محمودي و محقق،  دارندیمبا ارائه خدمات الکترونیک مشتریان خود را راضی نگه 

ونیکی بوده و به سمت استفاده از فناوري اطلاعات در حال تغییر از حالت سنتی به الکتر سرعتبهي ارتباطی سنتی هاوهیشامروز 
ي الکترونیک، هادولتو  هاسازمانروند. تغییرات شگرف در حوزه فناوري اطلاعات و ارتباطات و ایجاد و ارتباطات پیش می
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هاي رسانه ي گسترده اجتماعی وهاشبکههاي مختلف اینترنتی و گسترش قلمرو نفوذ اینترنت در سراسر جهان و ظهور پایگاه
ي استفاده از فناوري اطلاعات و هاروش، نشریات الکترونیکی و سایر هاوبلاگي پیشرفته، توسعه افزارهانرمجدید، تولید 

(پور سلیمی و همکاران،  ی فراهم آورده استرسانخدماتي هاروشی به بخشتنوعي مناسب را براي توسعه و انهیزمارتباطات، 
1393.( 

کلمه ت. انجام و عرضه خدمات آسان نیسهاي راهخیص ــدرك و تشها، غالباً ستاندهو ها دادهس بودن اکثر به دلیل نامحسو 
، منتهی شده است. خدمت خدمت وسعت و تنوع معانی وسیعی دارد و این ویژگی به ابهام زیادي در مفهوم آن در متون مدیریتی

در تعاملات بین مشتري و کارکنان خدمات لزوماً ه و نمعمولاً است که  ناملموسوبیش ي کمهافعالیتاز اي مجموعهفعالیت یا 
براي مشکلات هایی حلعنوان راهبهبلکه ؛ گیرندمیخدمات صورت کننده هاي عرضهسیستمو یا منابع فیزیکی یا کالاها و یا 

 .شوندمیارائه مشتري 
). 1998و همکاران،  1پاراماسون( باشدمی خدمات املتع ،اطلاعات تیفیک ،استفاده تیقابلي کیفیت خدمات شامل هامؤلفه

 سهولت ،تیساگردش در وب سهولت ،تیارتباط شفاف با سا برقراري، تیکار با سا ريیادگیسهولت  : شاملاستفاده تیقابل
 ).1998ان، پاراماسون و همکار( باشدمی بودن نوع استاندارد یطراح تیساوب ،تیساظاهري وب تیجذاب ،تیساوب يریکارگبه
 تیسابودن اطلاعات وب مرتبط ،وب تیهنگام بودن اطلاعات سا به ،وب تیاتکاي اطلاعات سا تیابل: شامل قاطلاعات تیفیک

 ).1998و همکاران،  پاراماسون( باشدمی تیسااطلاعات وب لیتفص زانیوب م تیدر فهم اطلاعات سا سهولت ،آن فهیبا وظ
 یشخص تیامن ،تیساوب قیطر انجام خدمات از تیامن زانیم ،شهروندان انیدر م تیسابو یوجهه عموم: شامل خدمات تعامل

 ).1998پاراماسون و همکاران، ( باشدمی تیساوب دراطلاعات افراد 
ر محیط پرتلاطم امروزي، د ).1394(عربصالحی و همکاران،  باشدمی اثرگذاري و تقسیم سود سهام سودآورکیفیت خدمات بر 

 ست.ابه مشتریان رمز بقا و ماندگاري  شدهارائهاند که توجه به کیفیت خدمات ی دریافتهخوببهي مالی و پولی هاسازماننهادها و 
یک بهدگاري، یکبا سـنجش سـطح کیفیت و بررسی سطح رضایتمندي مشتریان در تلاش هستند ضمن تضمین مان رونیازا

 يدارنده براي بودن، ملموس و عینیت يواسطهبه سهم هر نقدي سودء دهند ي اثربخشی و کارایی خود را نیز ارتقاهاشاخص
 نیز داراي هاشرکت مدیران نزد سئلهم این است. برخوردار ايویژه اهمیت از افراد، نقدینگی ایجاد از منابع یکی عنوانبه سهام

 اصلی، يمسئله اما؛ شودمی است یاد يامقوله به معطوف هاشرکت مدیران توجه و توان از بخشی رونیازا بوده، اهمیت
است  هارکتش سوي از مشخص سود تقسیم سیاست عنوان یک با آن از که "سود تقسیم سیاست" اتخاذ دلایل یابیشهیر

 .)1394(پور ابراهیمی و سید خسروشاهی، 
رکت. سود هر سهم ممکن است بر تعداد سهام آن شیمتقسسود هر سهم عبارت است از سود خالص پس از کسر مالیات شرکت، 

گذاري و گذاري شود و یا اینکه قسمتی از آن سرمایهصورت سود سهام به سهامداران پرداخت شود یا تمام آن مجدداً سرمایهبه
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1.paramason 
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ترین معیار ارزیابی عملکرد ). سود، سنتی1394ي و همکاران، آبادرکن( عنوان سود بین سهامداران توزیع شودقسمتی دیگر به
دهندگان و تحلیلگران اوراق بهادار از اهمیت زیادي برخوردار است. سود گذاران، سهامداران، مدیران، اعتبارکه براي سرمایهاست 

شود. با توجه به هاي سنجش عملکرد محسوب میمعیار ترینمهمیکی از و شود حسابداري که با فرض تعهدي محاسبه می
هاي ارزیابی عملکرد و آسانی محاسبات مربوط به آن، این گروه از معیار هامدلر این مزیت در دسترس بودن اطلاعات موردنیاز د

شده توسط پژوهشگران هاي انجامگیرد. بررسیکنندگان از اطلاعات مالی، مورداستفاده قرار میاي توسط استفادهبه شکل گسترده
دهد کنندگان قرار میاطلاعات مفیدي را در اختیار استفادهاز آن،  آمدهدستبهدهد که سود حسابداري و اطلاعات نیز نشان می
 ).2012، 1ها بسیار مؤثر است (کارور و همکارانهاي آنگیريکه در تصمیم

FFF شرکت نزد خود  ازین را براساس یاز سود خالص را مطابق قانون و بخش یبخش هاشرکتهرسال  هر سهم یمیسود تقس ای
به دست  يطور نقدو به کندمی میکه شرکت تقس ي. به مقدار سودندینمایم میسهامداران تقس نیبرا  یو مابق کنندمی ينگهدار

به ازاء هر سهم  اتیاز کسر مال از سود پس یبخش FFF گریدعبارتبه ؛شودمیگفته  یمیسود تقس ای FFF رسدیسهامدار م
سالانه) بر  يع عاد(مصوب مجم یکل سود پرداخت میهر سهم از تقس ی. سود پرداختگرددمیاست که توسط شرکت پرداخت 

 ).1391(ستایش و غفاري،  دیآیتعداد سهام شرکت به دست م
 عمده نقدي هايپرداخت بیانگر سود تقسیمی زیرا است؛ مالی مدیریت در مطرح مباحث ترینمهم از یکی سود تقسیم سیاست
 سود از میزان چه که بگیرد تصمیم ایدب مدیر رود.می شمار به یرانمد تصمیمات فراروي و هانهیگز ترینمهم از یکی و هاشرکت
طور به تقسیمی پرداخت سود اینکهرغم به شود. يگذارهیسرما شرکت در مجدداً  انباشته سود قالب در میزان و چه تقسیم شرکت
 قرار تأثیر تحت را رشد هايفرصت از يریگمنظور بهرهبهسود  انباشت در شرکت توانایی سازد،میمند بهره را سهامداران مستقیم

 متفاوت دیدگاه دو ی،طورکلبه دارد قرار نمایندگی تضادهاي تأثیر تحت که است مواردي از یکی سود تقسیم سیاست .دهدمی
 ینمایندگ تضادهاي کاهشحل راه تقسیمی سود اول، دارد. در دیدگاه وجود نمایندگی تضادهاي و تقسیمی سود رابطه زمینه در

 ).1392وري، (دلا است نمایندگی تضادهاي براي جایگزینی تقسیمی سود دوم، در دیدگاه و سهامداران و مدیران بین
منطقه معدنی و صنعتی گل گهر با داشتن  یکی عنوانبه آهنسنگاز  یمنطقه معدنی و صنعتی گل گهر با داشتن معادن غن 

 هايقابلیت ياست که دارا خاورمیانهدر  یصنعت ،یفعال معدن يهاقطب نتریمطرحاز  یکی عنوانبه آهنسنگاز  یمعادن غن
. شرکت معدنی و صنعتی گل گهر باشدمیجهان  یو حت رانیدر سطح ا یمنطقه بزرگ و رقابت کیشدن به  لیتبد يبرا ياریبس

برعهده دارد. این شرکت در و مدیریت منطقه را  گذاريسیاستکه نقش مهمی در  باشدمیفعال این منطقه  يهاشرکتیکی از 
 باشدمیکشور  تولیدکننده ترینبزرگمیلیون تن گندله  10میلیون تن کنسانتره و بیش از  15حال حاضر با ظرفیت تولید بیش از 

 30شرکت به بیش  نیسالانه ا داتی، مجموع تولاندازچشمخطوط شرکت، در افق  سازيبهینهتوسعه و  هايپروژهو با اجراي 

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Carver et al 
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فولادي سهم خود را در تولید  يهاشرکت تأسیستوسعه زنجیره ارزش خود با  منظوربه. این شرکت دیتن خواهد رس ونیلیم
دور با تولید اسلب نازك و مقاطع فولادي این  چنداننهفولادي نظیر آهن اسفنجی توسعه داده است و در آینده  تمحصولا

در ایران خواهد بود که کلیه فرآیند تولید از معدن تا محصول نهایی را  يامنطقهزنجیره را تکمیل خواهد نمود. گل گهر اولین 
شرکت گل گهر با توجه به گستردگی فروش و مشتریانی که دارند با بهبود و توسعه  در یک منطقه در کنار هم قرار داده است.

گه دارند که این امر موجب بهبود سود ن تریراضفروش بیشتري داشته باشند و مشتریان را  ندتوانمیخدمات الکترونیکی خود 
 ها خواهد گردید.سهام آن

 شناسی پژوهشروش
 ) است:1با توجه به هدف تحقیق حاضر، مدل مفهومی و رابطه میان متغیرهاي تحقیق به صورت شکل (

 
 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

به تعداد  رجانیمجتمع گل گهر س رانیستان و مدکارشناسان، سرپر ي. جامعه آمارباشدمیاین تحقیق توصیفی از نوع همبستگی 
گیري به روش که از نمونه ؛شوندمینفر انتخاب  356. براي تعیین حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران، باشدمینفر  5000

 همکاران، (سرمد و ي خدمات الکترونیک از پرسشنامه خدمات الکترونیکهادادهي آورجمعبراي تصادفی ساده استفاده شد. 
و  82/0پرسشنامه  ییروا زانیپرداخته شد م یمال يهاصورت لیوتحلهیتجزسود سهام به  یبررس يبرا) استفاده گردید. 1390

ی از طیف لیکرت شده است و به ترتیب دهپاسخ منظوربهی سؤال 22در این پرسشنامه . دیمحاسبه گرد 75/0آن  ییایپا زانیم
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در نظر گرفته شده است.  1و  2، 3، 4، 5مخالفم ضرایب  کاملاً قم، موافقم، نظري ندارم، مخالفم و مواف کاملاً ي هانهیگزبراي 
 :استفاده از فرمول زیر استفاده گردیدبراي به دست آوردن سود تقسیمی از 

)1( 𝐶𝐶𝐷𝐷𝐷𝐷 =
𝐶𝐶 − 𝐷𝐷𝐶𝐶

𝐶𝐶
 

 
F : ًسال) 1مجموع سودهاي سهام در طول یک بازه زمانی (معمولا 

FF : سهامداران ممتازمجموع سود 
F : ًسال) 1تعداد سهام عادي طی یک دوره زمانی (معمولا 

 :شودمیبا توجه به مدل مذکور، متغیرهاي مدل به صورت زیر تعریف 
بهبود  يعات و ارتباطات برااطلا ياستفاده از فناور يدر حوزه سهام به معنا کیتوسعه خدمات الکترون توسعه خدمات الکترونیک:

 افتدیتلف بازار سهام اتفاق بتوسعه ممکن است در مراحل مخ نیو خدمات مرتبط با بازار سهام است. ا ندهایفرآ ییاکار شیو افزا
 است اي نمره کیلکتروناخدمات  تیفیپژوهش منظور از پرسشنامه استاندارد ک نیباشد. در ا یکیو شامل انواع خدمات الکترون

 . دهندمی کیخدمات الکترون تیفیاستاندارد ک پرسشنامه  يا گویه 22 سوالات به کارکنان که
استفاده از کاربران بهبود  يبرا را کیالکترون سیسرو کیو امکانات اشاره دارد که  هاویژگیاز  يابه مجموعه قابلیت استفاده:

تا انجام معاملات  تیاحراز هو واز ثبت نام  ک،یگسترده در تمام مراحل ارائه خدمات الکترون یبه شکل هاتیقابل نی. ابخشدیم
 . گذاردیم ریتأث ،یبانیپشت و

و خدمات  هاستمیوسط سو مفهوم بودن اطلاعات ارائه شده ت ت،یاعتماد، امن تیدقت، صحت، قابل زانیبه م کیفیت اطلاعات:
داشته  ی تاثیرکیکترونال يهاستمیس ییو کارا س،یکاربران، اعتماد به سرو تیبر رضا ندتوانمیموارد  نیاشاره دارد. ا کیالکترون
 باشند.

به صورت فعّال و  کیو خدمات الکترون هاستمیبا س دهدمیاشاره دارد که به کاربران اجازه  یو امکانات ندیبه فرآ تعامل خدمات:
انجام  وطلاعات ها گرفته تا تبادل اامانهسباشند و از ارتباط با  یاز انواع مختلف ندتوانمیتعاملات  نیکنند. ا ارتباط برقرارموثر 

 ی را شامل شوند.کیمعاملات الکترون

 هاي پژوهشیافته
 .باشدمییرهاي تحقیق متغي توصیفی مربوط به هاآماره) حاوي 1جدول (
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 تحقیق یرهايمتغ به مربوط توصیفی يهاآماره -1جدول 
 ماکزیمم مینیمم کشیدگی چولگی انحراف معیار میانه میانگین متغیرها

 05/4 47/1 214/1 313/0 224/0 000/3 897/2 یکخدمات الکترون
 23/4 38/1 -659/0 -107/0 789/0 958/2 89/2 قابلیت استفاده

 39/4 12/1 217/0 -422/0 494/0 000/3 885/2 کیفیت اطلاعات
 79/4 27/1 -229/0 -024/0 677/0 747/2 121/3 تعامل خدمات

 هاي تحقیقماخذ: یافته

 حقیقبررسی چولگی متغیرهاي ت
هاي تحقیق باید نرمال بودن متغیرهاي تحقیق از طریق سنجش مقدار چولگی و کشیدگی بررسی در ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 نرمال توزیع از هاداده شند، آنگاهنبا) 5،5( بازه در کشیدگی و) -3 ،3( بازه چولگی براي متغیرهاي تحقیق در شود. چنانچه مقدار
 متغیرهاي شیدگیک و چولگی مقدار ،2 و همچنین جدول سؤالات کشیدگی و چولگی مقدار حاوي 2 جدول .نیستند برخوردار
 چولگی متقارن کاملاً  توزیع یک براي. باشدمی توزیع تابع تقارن وجود عدم یا وجود از معیاري حقیقت در چولگی .باشدمیتحقیق 

 سمت به کشیدگی با ارننامتق توزیع براي و مثبت چولگی تربالا مقادیر سمت به کشیدگی با نامتقارن توزیع یک براي و صفر
 با را کشیدگی مقدار. است توزیع یک منديقله دهندهنشان کورتزیس یا کشیدگی .است منفی چولگی مقدار ترکوچک مقادیر
 ست.ا ماکزیمم نقطه در منحنی تیزي از معیاري کشیدگی دیگرعبارتبه اند،کرده برآورد نرمال چهارم گشتاور

 چولگی سؤالات خدمات الکترونیک -2 جدول
 کشیدگی چولگی سؤالات کشیدگی چولگی سؤالات

1 103/0 155/1- 12 118/0 329/1- 
2 092/0 399/1- 13 073/0- 358/1- 
3 003/0 229/1- 14 018/0- 279/1- 
4 211/0 315/1- 15 013/0- 269/1- 
5 395/0 299/1- 16 014/0 200/1- 
6 115/0 31/1- 17 128/0 29/1- 
7 120/0 400/1- 18 051/0- 277/1- 
8 028/0 385/1- 19 036/0- 355/1- 
9 181/0 397/1- 20 05/0- 395/1- 

10 241/0 353/0- 21 098/0- 271/1- 
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11 115/0 337/1- 22 069/0- 299/1- 
 هاي تحقیقماخذ: یافته
رمال بودن متغیرها به بررسی مقدار چولگی ، براي سنجش نهایی نباشندیمداراي توزیع نرمال  سؤالاتکه کلیه ینابا توجه به 

 پردازیم.یمو کشیدگی متغیرهاي تحقیق 

 چولگی متغیرهاي تحقیق -3جدول 
 کشیدگی چولگی متغیرها

 213/1 314/0 خدمات الکترونیک
 -559/0 -109/0 قابلیت استفاده
 215/0 -25/0 کیفیت اطلاعات
 -229/0 -026/0 تعامل خدمات

 -445/1 459/0 سود سهام
 هاي تحقیقماخذ: یافته                            

 فته است؛ بنابراین کلیهمتغیرهاي تحقیق بین بازه مورد نظر قرار گر کلیه اینکه مقدار چولگی و کشیدگی براي با توجه به
 .شودمی استفاده یرسونپ همبستگی آزمون از قیقتح فرضیات بررسی ، برايباشندمی نرمال توزیع متغیرهاي تحقیق داراي

 هاي تحقیقبررسی فرضیه

 سود سهام و بستگی بین خدمات الکترونیکآزمون هم-4جدول 

 هاي تحقیقیهفرض
آماره 

 همبستگی
 تعداد

مقدار 
ضریب 

 همبستگی

داري یمعن
 ضریب

 وجود رابطه
نوع 
 رابطه

رابطه توسعه خدمات 
 سود سهام و کیالکترون

 مستقیم رابطه دارد 002/0 259/0 356 پیرسون

سود  واستفاده  تیرابطه قابل
 سهام

 مستقیم رابطه دارد 000/0 139/0 356 پیرسون

اطلاعات  تیفیرابطه ک یبررس
 سود سهام و

 مستقیم رابطه دارد 00/0 218/0 356 پیرسون

 ورابطه تعامل خدمات  یبررس
 سود سهام

 مستقیم رابطه دارد 003/0 237/0 356 پیرسون

 هاي تحقیقماخذ: یافته 
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 و پیشنهاد گیرينتیجه
 تیقابلمچنین بین ه .دارد وجود يداریمثبت و معن رابطه سود سهام و نتایج پژوهش نشان داد که بین خدمات الکترونیک

در تحقیقی تحت ) 1390محمودي (داري وجود دارد. با سود سهام رابطه مثبت و معنی خدمات تعاملو اطلاعات  تیفیک، استفاده
 .گرددمیم بر سود سهام به این نتیجه رسیدند که ارائه خدمات موجب بهبود سود سها مؤثرعنوان بررسی عوامل 

 یکیالکترون نیزند؛ بنابرایما که عصر ارتباطات نام گرفته است سرعت انتقال داده و اطلاعات حرف نخست را م یدر عصر کنون
 ستمیس کی نه،یو هز یانسان يرویو حداقل ن دیجد يهاوهیاز ش يریگبا بهره کهينحوه بهبود تیحائز اهم يامر فیکردن وظا

اطلاعات  يهاياستفاده از فناور نیهمچن است. و کارآمد به وجود آمده شتریب يرگذاریو تأث فوذپرسرعت و با دامنه ن یرسانخدمات
شکل  رییبلکه با تغ دهیگرد هاسازمانمخاطبان و  نیارتباط ب یکیزیع فرفتن موان نیتنها باعث از بنه یکیالکترون يو تنوع ابزارها

 کردن الکترونیکی بنابراینافزوده است؛  زیبر حسن ارتباط آنان ن یارتباط يهاروشو ساده نمودن  يسازارتباطات و آسان افهیو ق
 سیستم یک هزینه، و انسانی نیروي قلحدا و جدید هايشیوه از گیريبهره با کهينحوبه بوده اهمیت حائز امري وظایف
 کهنه يهاروش به پرداختن يجابه کارکنان و آمده به وجود کارآمد و بیشتر يرگذاریتأث و نفوذ دامنه با و پرسرعت یرسانخدمات

و  مردم رتباطیا پل تا داده سوق شدهيزیربرنامه اهداف به نیل در راستاي را سازمان الکترونیک، ابزار از يریگبهره با سنتی و
 ،تیارتباط شفاف با سا برقراري، تیکار با سا ريیادگیسهولت  شامل استفاده تیقابل .شود ترنانیاطمقابل وتر مستحکم مسئولان
 بودن نوع استاندارد یطراح تیساوب ،تیساظاهري وب تیجذاب ،تیساوب يریکارگبه سهولت ،تیساگردش در وب سهولت

بودن اطلاعات  مرتبط ،تیساهنگام بودن اطلاعات وب به ،تیسااتکاي اطلاعات وب تیابلشامل ق اطلاعات تیفیک باشدمی
بنابراین هر چه سازمان ؛ باشدمی تیسااطلاعات وب لیتفص زانیم تیسادر فهم اطلاعات وب سهولت ،آن فهیبا وظ تیساوب

 تیساوب یوجهه عمومشامل  خدمات تعامل .ابدییمام افزایش استفاده خود را بالا ببرد سود سه تیو قابلبتواند کیفیت اطلاعات 
که به  باشدمی تیساوب دراطلاعات افراد  یشخص تیامن ،تیساوب قیطر انجام خدمات از تیامن زانیم ،شهروندان انیدر م
د سهام شرکت افزایش ي ارائه کند سوتراثربخش طوربههر چه سازمان این تعامل را بیشتر کند و خدمات خود را  رسدیمنظر 

 کالا اطلاعات الکترونیکی ارائه گردد و کیفیت خدمات یا محصول به مربوط اطلاعات تمامی گرددمیبنابراین پیشنهاد ؛ ابدییم
سایت وب مطالب در باشد جستجو اطمینانسایت قابل ساختار و الکترونیکی بالا باشد طرح فروشنده توسط شدهارائه خدمت و
تا  پیگیري باشدقابل و ها موفقسایت سازمان وجود داشته باشد و انجام تراکنشوب در بالا مالی ت گیرد امنیتراحتی صوربه

سایت پایین باشد  خدمات نهیهز سریع داشته باشند. مشکل پاسخگویی بروز هنگام در سایت مسئولین سود سهام افزایش یابد.
گردد  الکترونیکی مسترد خدمات یا کالا بازدهی عدم هنگام در سایت توسط پرداختی سایت رایگان ارائه گردد و وجه و خدمات

 جدید خدمات یا کالاها از مشتریان وجود داشته باشد و تمام موردتقاضا محصولات دادن سفارش چگونگی مورد در و اطلاعات
 م افزایش یابد.سایت همیشگی باشد تا سود سها داشته باشند و خدمات رایگان اطلاع و الکترونیکیصورت به
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Examining the relationship between the development of electronic 
services on the dividend of Gol Gohar Sirjan 

 
Maryam  and ۳Mitra Kashe, ۲Alireza Fakhrabadi, ۱Abbas Ali Haqparast

٤Movahdian 

Abstract 

 
Electronic services are an important tool in the development of businesses and the 
promotion of communication services to customers, and it has an impact on the company's 
profits. These effects can be widely seen in the modern and dynamic world; so, the 
purpose of research is to examine the relationship between the development of electronic 
services and the dividend of Gol Gohar in Sirjan. The statistical population is 5000 
experts, supervisors and senior managers of Gol Gohar Sirjan. sample size was selected 
using Cochran's formula, 356 people. Financial statements were analyzed to collect 
information from the electronic service questionnaire and check dividends. The validity 
of the questionnaire was calculated as 0.82 and its reliability as 0.93. SPSS software and 
Pearson correlation test were used to analyze the data. The findings showed that there is 
a positive and significant relationship between electronic services, usability, information 
quality and service interaction with dividends. 

 
Keywords: development of electronic services, dividends, Gol Gohar Sirjan complex. 
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 هاي سازمان ثبت اسناد ومشیجه به خطارائه مدل توسعه منابع انسانی با تو
 املاك کشور

 3 محمدرضا باقرزادهو  2 * ، اسداله مهرآرا1 يمحمد قنبر
 2/2/3140و تاریخ پذیرش:  12/5/1402تاریخ دریافت: 

 
 چکیده

 
کلیدي مدیریت منابع انسانی به جذب، توسعه، مدیریت، ایجاد انگیزش و دستیابی به تعهد منابع  رویکرد خط مشی گذاري

باید به شکلی اثر گذار نسبت به هوشمند سازي  کنندیعنی افرادي که در آن سازمان یا براي آن کار میاشاره دارد،  سازمان
توجه به خط مشی هاي سازمان  باهدف پژوهش حاضر تدوین مدل توسعه منابع انسانی  و تعاملات مدیریتی فعالیت نمایند.

و از حیث روش با رویکرد آمیخته  کاربردي-ايتوسعهاز لحاظ هدف نوع تحقیقات  کهباشدمی ثبت اسناد واملاك کشور
پس از واکاوي سوابق ، از روش کیفی و مصاحبه دربخش کیفی پژوهش حاضر  .کمی) انجام شده است-اکتشافی(کیفی
اع نظري رسیده و گیري قضاوتی هدفمند و خوشه اي به اشبنفر از پرسنل  با استفاده از روش نمونه 17عمیق بر روي 

 .ساخته شده است سپس اطلاعات به دست آمده با استفاده از روش تحلیل مضمون مورد بررسی و  اجراي تکنیک دلفی
مشی  گذاري هاي سازمان ثبت اسناد واملاك کشور مطابقت  هاي پژوهش نشان داد توسعه منابع انسانی مذکور با خطیافته
 وسعه منابع انسانی سازمان ثبت اسناد و املاكهاي تزیرمولفه وهامولفه داده کهبررسی هاي صورت گرفته  نشان  دارد.
  و مورد بررسی قرار گرفته اند.شناسایی به صورت کامل   رکشو

 

   سازمان ثبت اسناد. و تحلیل مضمون، مشیتوسعه منابع انسانی، خط هاي کلیدي:واژه

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
؛ ایران، ، قائمشهرمیلادانشگاه آزاد اسواحد قائمشهر، ، دانشجوي دکتري مدیریت منابع انسانی.1

m.ghanbari.s@gmail.com 
 mehrara_q@yahoo.com ؛.(نویسنده مسئول) ،، ایران، قائمشهرمیلادانشگاه آزاد اسواحد قائمشهر، ، گروه مدیریت ستادیارا.2
 Thnks.paper@gmail.com ؛.، ایران، قائمشهرمیلادانشگاه آزاد اسواحد قائمشهر، ، گروه مدیریتستادیار ا. 3

  
 ١٦٩-٨٧١،     ���ه٣   ماره�   ، ١٤   دوره،    ١٤٠٢  پا��ز      

 نامه مطالعات کمی در مدیریتلفص
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 مقدمه 
د یک توانمیکه  باشدمی هاسازمانعنوان یک منبع راهبري و جدایی ناپذیر در امروزه منابع انسانی در خط مش گذاري به 

 اداري يهاسازمان در انسانی ). منابع1401تغییرات تکنولوژیکی، در درون و بیرون سازمان داشته باشد (طباطبایی فر و همکاران،
 است، هاآن انسانی منابع کیفیت به وابسته هاسازمان و کارآیی وريبهره زیرا است؛ برخوردار بالایی بسیار اهمیت و جایگاه از

 در را سازمان باشد برخوردار بالاتري هايخلاقیت و تخصصی ها، دانشمهارت ها،توانمندي از سازمان انسانی نیروي هرقدر
 مناسب انسانی بعمنا مدیریت مدیریت، سیستم اجرایی و تئوریک  مباحث رساند. در یاري دتوانمی بهتر اهدافشان به رسیدن

 اي فزاینده طور به و بگذارند تاثیر حوزه این بر ندتوانمی است. عوامل زیادي سازمان یک موفقیت مسیر در حیاتی جزء یک
 به عنصر توجهیبی انسانی، منابع مدیریت شکست مهم دلایل از ) یکی2020و پیشچانوفسکی ، هستند(چانوفسکی حیاتی
 کارکنان بر بیشتري تاکید انسانی، منابع مدیریت محققان اساس، این بر .)2022همکاران ،  و اهااست(الکاد آن توسعه و انسانی

توسعه منابع انسانی مجموعه اي از اقدامات فردي و .)2013ورایت،  (کهو دارند انسانی منابع مدیریت مختلف رویکردهاي از
 مدیریت هايشیوه ).180: 1401د ایفا نماید(عالی و همکاران،توانمیي پویا هاسازمانکه سهم بالقوه اي را در  باشدمیسازمانی 

 2021است(میلز وهمکاران ،  شده برجسته بسیار انسانی منابع و عملکرد هاسازمان ارتقاي و بهبود از اطمینان براي انسانی منابع
 يهاسازمان امروزه و  ) 2020همکاران ، سینگ و(است انسانی سرمایه در ایجاد بعد ترین اصل عنوان به انسانی منابع توسعه ).

 بخش به که اتخاذ نمایند را هاییتاکتیک و هااستراتژي تا نیازمندند دولتی يهاسازمان .اندکرده اتخاذ را رویکرد این بسیاري
 از برخی ). 2016کاپوروسونی، (کنند آماده آفرین انسانی تحول منابع سمت به تغییر براي را خود تا کندکمک  انسانی منابع

 سازمان در تغییر و تعالی مدیریت و سازمان توسعه بر دتوانمی که است انسانی منابع آینده مقوله، این که معتقدند کارشناسان
توسعه  انسانی منابع به نیاز دولتی، يهاسازمان و دولت بدنه بزرگ شدن با نیز طرفی از ) 2012راسول وهمکاران ، (کند تمرکز
 املاك و اسناد ثبت سازمان .است دوچندان کرده مقوله را این ضرورت و اهمیت و اثربخش، مهم رویکردي وانعن به یافته

 و اسناد ثبت .حاکمیتی از این امر مستثنی نیست هايدستگاه و مؤثرترین ترینگسترده ترین،قدیمی از یکی عنوان به کشورهم
 خدمات حداکثري ارائه متقاضیان خدمت، حضوري مراجعات کاهش امور، سازي شفاف انگیزه با اخیر هايسال در کشور املاك

 خدمت روند واکاوي با و فنی حقوقی، علمی و مبانی بازخوانی با درصدد است اداري سلامت ارتقاي و مجازي هايمحیط در
سامان  الکترونیکی، هاي اطلاعات نسبت به  ایجاد سامانه فناوري محوریت با کارآمد هاي برنامه و ها سیاست اتخاذ و رسانی
دهد.  انجام اي راگرایانه تحول اقدامات نرم افزاري مناسب و افزاري سخت امکانات نمودن مهیا ، اطلاعات هاي بانک دهی

 خدمات، ارائه در دقت و سرعت منظور به که مختلف يهابخشاطلاعاتی  هايبانک ایجاد کشور، جامع کاداستر اجراي
 آسان و سریع دسترسی مجازي، محیط در رسمی معاملات و انتقالات نقل ارائه خدمات ها،مالکیت دحدو تثبیت و سازيشفاف

 ها،رویه استانداردسازي و مقررات و قوانین اصلاح و بازنگري مراجعان، حضوري مراجعات و کاهش خدمات ثبتی به نفعان ذي



 171 قنبري و همکاران /ارائه مدل توسعه منابع انسانی با توجه به ..

 

موارد  این جمله از عمومی هايآگاهی سطح ارتقا و انیرس اطلاع انسانی، منابع هايبرخورداري سطح و ارتقا توسعه کیفی
با توجه به مسئولیت خطیر این سازمان مطابق اسناد  سطوح تمامی در ي منابع انسانی سازمان ثبتتوسعه بنابراین، .باشدمی

تحقیق طراحی ، بنابراین هدف از انجام باشدمی حاضر پژوهش موضوع که است اینرو از شودمی احساس بالادستی به شدّت
 انسانی در سازمان ثبت اسناد و املاك کشور با رویکرد ساختاري تفسیري است. منابع توسعه مدل

 مبانی نظري و پیشینه پژوهش
 اصلی فرآیندهاي زا یکی ).1397علوي،(است  یافتن وسعت یافتن گسترش دادن، وسعت دادن، گسترش معناي به لغت در توسعه
 به اشکال انسانی منابع ختلفم متون در انسانی منابع توسعه ). مفهوم2016است( دیوید و همکاران ، انسانی منابع توسعه توسعه،

 -1 :دارد وجود فهومم این به متفاوت رویکرد 4 حداقل که دهدمینشان  مختلف ادبیات بررسی. است شده بررسی متفاوتی
اقدامات  تمام معادل انسانی منابع وسعهت -3 آموزش، معادل انیمنابع انس توسعه-2 انسانی، منابع کل معادل انسانی منابع توسعه

 جزء سه از تابعی انسانی منابع وسعهت - 4 و عملکرد، جانشین پروري ارزیابی کارراهه، آموزش، یعنی کارکنان توسعه بر مؤثر
 فرآیند محور کلیدي، فعالیت هس) 1989(  نادلر گفته ). بر اساس1400همکاران،  و راینی سازمان(بابایی توسعه و آموزش، کارراهه

 آموزش؛ شامل. اشندب می توسعه و پرورش آموزش،: شامل محوري فعالیت سه این. دهدمی را تشکیل انسانی منابع توسعه
 یادگیري توسعه؛ و است رندهیادگی شغل آتی بر تمرکز با یادگیري شامل پرورش؛. است یادگیرنده فعلی شغل بر تمرکز با یادگیري

 هاقابلیت دانش، افزایش انسانی منابع توسعه کان. ام. ام نظریه طبق ). بر2017ندارد( جوآن و همکاران، تمرکز شغل بر که است
توسعه منابع  همیتا به توجه با ).2016( بن ،کنندمی کار سازمان سطوحِ همه در که است افرادي همه مثبت کاري رفتارهاي و

 :شودمیها اشاره است که به برخی از این پژوهش گرفته امانج مختلفی هايپژوهش انسانی،
 مشتمل دولتی، يهاسازمان اثربخشی ارتقاي جهت در انسانی منابع توسعه الگوي نشان دادند) 1400( همکاران و راینی بابایی

 در انسانی منابع اتژیکاستر توسعه الگوي نشان دادند) 1400(همکاران  و سیدنقوي .است محیطی و سازمانی فردي، بُعد سه بر
 نقوي محیطی هستند. سید و فرهنگی گذاري، سیاست ساختاري، که شامل شوندمی بعد 4 شامل دولتی، تحقیقاتی يهاسازمان

 بر مشتمل نوین، عمومی خدمات رویکرد با ایران دولتی يهاسازمان در انسانی منابع توسعه الگوي معتقدند) 1398(همکاران و
 انسانی نیروي آموزش انسانی، نیروي هايشایستگی توسعه سازمانی، تصمیمات در انسانی نیروي مشارکت يکلید مولفه چهار

 يهاسازمان در انسانی منابع توسعه بر مؤثر معتقدند متغیرهاي) 1394 (همکاران  و محمدي .است انسانی نیروي توانمندسازي و
 مدیریت دادند نشان) 2021( همکاران و اي است. پانجانزمینه املعو و فردي عوامل سازمانی، عوامل شامل مسلح، نیروهاي

 انتخاب و استخدام  انسانی، منابع ریزيبرنامه مؤلفه 5 از دتوانمی متوسط و کوچک يهاشرکت براي انسانی منابع استراتژیک
 معتقدند) 2020( همکاران و ویلاس .شود انسانی تشکیل منابع توسعه و انسانی منابع از استفاده کارکنان، حفظ انسانی، منابع
 بین مقایسه داخلی؛ محیط بررسی. خارجی محیط بخش، بررسی هفت شامل یافته توسعه انسانی منابع استراتژیک توسعه مدل
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 توسعه استراتژیهاي توسعه انسانی، منابع استراتژیک توسعه براي اهداف باشد، تعیین باید سازمان آنچه و است سازمان آنچه
 توسعه براي گوناگونی يهامدل استراتژیک است.تاکنون انسانی منابع توسعه ارزیابی  و انسانی منابع توسعه اجراي انسانی، منابع
است و هر سازمانی نیازمند داشتن  روبرو ییهاچالش با هاسازمان در انسانی منابع هنوز توسعه اما است شده ارائه انسانی منابع

، بنابراین انجام چنین تحقیقی در سازمان ثبت باشدمیسانی در راستاي بهبود اثربخشی سازمانی یک مدل بومی توسعه منابع ان
 اسناد و املاك کشور ضروري است و با توجه به روش بکارگرفته شده داراي نوآوري است.

 شناسی پژوهشروش
می) انجام ک-رد آمیخته اکتشافی(کیفیا رویکبو از حیث روش  کاربردي-ايتوسعهحاضر از لحاظ هدف از نوع تحقیقات پژوهش 

، تناسب رشته تحصیلی، هایی نظیر تجربهکه داراي ویژگیاز خبرگان دانشگاهی و سازمانی  نفر 17تصمیم را  . تیمشده است
و گلوله  مندهدفروش  به که ، تشکیل دادهمدرك تحصیلی، تدریس در دانشگاه، سابقه پژوهشی و تألیفی در این زمینه بودند

 منابع توسعه زیرمولفه هايومولفه ها  شناساییاول،  گامانجام شده است.  گامپنجاین پژوهش در ). 1ند (جدول ی انتخاب شدبرف
  Maxqda2020م افزار وتحلیل مضمون در محیط نرمصاحبه با خبرگان  قیاز طر کشور املاك و اسناد ثبت سازمان در انسانی

 2و 1با طراحی پرسشنامه شماره کشور املاك و اسناد ثبت سازمان در انسانی منابع توسعه يهاابعاد و مولفه بندي، گام دوم رتبه
 هايمولفه ها وزیر مولفه نبی ساختاري روابط گام سوم  تعیین. استفاده از نظر خبرگان به شیوه دلفی فازي صورت پذیرفته است

 ه از نظر کارکنان به روشجهت استفاد 4ی پرسشنامه شماره کشور با طراح املاك و اسناد ثبت سازمان در انسانی منابع توسعه
اده از استفاده از نرم افزار با استف مدل اساسبر یبررسو گام چهارم ،  Smart Pls افزار نرم از استفاده وبا ساختاري معادلات

Smart Pls اي از عناصر مجموعه نآیند یادگیري تعاملی است که در آیک فر، ساختاري تفسیري سازيمدل. روش بوده است
روش به ایجاد و جهت دادن به  این). 1974(وارفیلد،شوندمی ساختاردهی ،مند جامعمختلف و به هم مرتبط در یک مدل نظام

صصان، امکان شناسایی و گیري از اصول ریاضی و بر پایه نظر متخو با بهرهکند می کمک الگوروابط پیچیده میان عناصر یک 
ین تحقیق به صورت ذیل ا). مراحل انجام 2006(فایسال و همکاران، آوردرا فراهم می الگو عناصر ده بینتبیین روابط پیچی

 :باشدمی
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 مراحل انجام تحقیق -1جدول 
 روش اقدامات مراحل

 گام اول
 مولفه ها وزیرمولفه هاي شناسایی

 ثبت سازمان در انسانی منابع توسعه
 کشور املاك و اسناد

 رد انسانی منابع ا وزیرمولفه هاي توسعهمولفه ه شناسایی
مصاحبه با  قیاز طر کشور املاك و اسناد ثبت سازمان

وتحلیل مضمون در محیط نرم افزار خبرگان 
Maxqda2020 

 گام دوم
 ايوزیر مولفه ه مولفه ها بنديرتبه

 ثبت سازمان در انسانی منابع توسعه
 کشور املاك و اسناد

به  ا استفاده از نظر خبرگانب 2و1طراحی پرسشنامه شماره 
 شیوه دلفی فازي

 گام سوم
موله ها  بین ساختاري روابط تعیین

 انسانی منابع توسعه وزیر مولفه هاي
 .کشور املاك و اسناد ثبت سازمان در

 جهت استفاده از نظر کارکنان 4طراحی پرسشنامه شماره 
ارت اسم افزار نرم از استفاده با ساختاري معادلات به روش

 ی ال اسپ
 Smart Plsاستفاده از نرم افزار  مدل و پردازش یبررس گام چهارم

 هاي تحقیقماخذ: یافته

 هاي  توسعه منابع انسانیشاخص ، ابعاد ومولفه یی. شناسا1 مرحله
بندي جهت رتبه هاشاخصجهت شناسایی  Maxqda2020مصاحبه با خبرگان  وتحلیل در محیط جلسات  برگزارياز طریق 

. (جدول  گردندمیابعاد شناسایی ها و، مولفه هاشاخص ،پس از انجام سه مرحلهها باطراحی پرسشنامه به روش دلفی اد ومولفهابع
3.( 

 مدل توسعه منابع انسانی با رویکرد ساختاري تفسیري طراحی. 2مرحله
 ساختاري یخود تعامل سیماتر لیتشک
 نیروابط ب V ،X ،O ،A يو با استفاده از نمادها شوندمی سهیهم مقا با یمساله به صورت زوج رهايیمرحله متغ نیدر ا
 . )4آید (جدول میدست ه ساختاري ب یخود تعامل سیماتر . وشودمی نییرها تعیمتغ
  یابیدست سیماتر
به  هیاول یدسترس سیماتر ق،یطر نی. از اشودمی لیتبد ییدودو سیماتر کیساختاري به  یخود تعامل سیمرحله، ماتر نیا در

 کیاختاري به س یخود تعامل سیماتر ریبراي هر متغ کیبه صفر و  V ،X ،O ،A نمادهاي لیتبد قی. از طردیآیدست م
 یدسترس سیماتر لیتشک . پس از)5(جدول  شودمیخوانده  هیاول یس دسترسیشده که به اصطلاح ماتر لیتبد ییدودو سیماتر
 . )6(جدول  شودمی لیتشک یینها یدسترس سیماتررها، یوابط متغدر ر ريپذینمودن انتقال لیدخ اب هیاول
 ابعاد نیبندي بروابط و سطح نییتع
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استخراج  یافتیدر سیاتربراي هر بعد از م هايو مجموعه ورود هایمجموعه خروج دبای ابعاد بنديروابط و سطح نییتع براي
 يادها شامل خود بعد و ابعي. مجموعه ورودپذیردمی رین تأثاست که از آ يشامل خود بعد و ابعاد هایشود. مجموعه خروج

 . گذارندیم ریاست که بر آن تأث

 مدل و شبکه تعاملات ابعاد  می. ترس3 مرحله
برحسب سطح  رهایمنظور ابتدا متغ نید. به همکر میترس یها را به شکل مدلآن توانمی رهایروابط و سطح متغ نییپس از تع

 میترسمدل توسعه منابع انسانی ن با عنوا نموداري شده انجام بنديو با استفاده از سطح شوندمی میتنظ نییاها از بالا به پآن
 ). 1(شکل  شودمی

 .)7(جدول  است رهایمتغ یقدرت نفوذ و وابستگ لیتحل و هیتجز آن،هدف از که  شودمیانجام  MICMACدر ادامه تحلیل 
 میزاناست که داراي  ییارهایاند. خوشه اول شامل معشده میابعاد به چهار خوشه تقس دشومی شاهدهم 2همان طور که در شکل 

 ییبالا یوابستگ میزاناما  فیعنفوذ ض میزانکه  گیرندمیوابسته در خوشه دوم قرار  رهايیهستند. متغ فیضع ینفوذ و وابستگ
در  رییدهنده الگو سبب تغ لیعناصر تشک ریدر سا رییتغ است که یمعن نیو بد الگو هستند جهیبه طور عمده نت ابعاد نیا. دارند

قوي دارند. خوشه  یذ و وابستگنفو میزانقرار دارند که  ونديیپ ارهايیخوشه سوم معدر . )1402(حسینی، گرددمی رهایمتغ نیا
 ).1398 و خسروانی،ذر (آ دارند ینییپا یوابستگ میزانبه همراه  یینفوذ بالا میزانمستقل است که  ارهايیچهارم شامل مع

 هاي پژوهشیافته
نابع بر توسعه م عنوان عوامل مؤثراند، بهآورده شده 2بر اساس مصاحبه نیمه باز با خبرگان به روش دلفی عواملی که در جدول 

 انسانی شناسایی شدند. 

 املاك کشور نابع انسانی در سازمان ثبت اسناد و، مولفه ها وابعاد  توسعه م هاشاخصشناسایی   -2جدول 
 ي توسعه منابع انسانیهاشاخص مولفه ابعاد

گی
هن

 فر
مل

عوا
 

 حفظ فرهنگ سازمانی
ارائه تصویر -ا ، باورها  و افتخارات سازمانهبیان ارزش-سازمانی فرهنگ سازي نهادینه

 مناسب از سازمان

 ستفاده از فرایند اجتماعی شدنا-انجمن تخصصی توسعه فرهنگی و اجتماعی

سا
ل 

وام
ع

نی
زما

 

یکپارچگی و هم آهنگی 
 کارکنان و فرایندها

سازي کپارچهی-هاي یادگیري و تسهیم اطلاعات در سازمانطراحی و ایجاد شبکه
ي کارگاه هاي تیم طراحی و اجرا-اطلاعات در سازمان با بکارگیري اصول مدیریت دانش

ارتیاطات یجاد شبکه هاي ارتباطی داخل سازمان براي ا-سازي وکارگروهی در سازمان
نان با سازگاري کارک-هاي سازمانرتقاي همدلی کارکنان با برنامها-رسمی وغیررسمی
ت حمایت و صیان-عیت اقتصادي و معیشت کارکنانرسیدگی به وض-فرایندهاي سازمانی

 از کارکنان در مقابل  سیستم هاي نظارتی برون سازمانی
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 نظام آموزش

روش -آموزشی ریزيبرنامه-شر آموزاستمرا-حتواي آموزشیم-نیازسنجی آموزشی
-پاداش آموزش-صصیآموزش هاي تخ-ومیآموزش هاي عم-شارزیابی آموز-آموزش

فراهم آوردن -طراحی مکانیسم براي انتقال آموزش و نهادینه کردن آموزش در کار
 آموزشهاي لازم براي انجام وظایف متنوع در سازمان

 نظام ارزیابی عملکرد
-ینتایج ارزیاب-ملکردعروش ارزیابی -ي ارزیابی عملکردمعیارها-محوري شایسته

 رزیابی مدیرانا-نتصاب مدیران شایستها-ارزشیابی و تراز منابع انسانی

 
 توسعه سازمانی

 

براستقرار  راهبري نظارت-روزآمدي در تنظیم وتنقیح قوانین و مقررات اداري وسازمانی
ارتقاي -شاخص فضاي کسب وکارقررات زدایی وبهبود م-برنامه صیانت از حقوق مردم

مام شده خدمات کاهش هزینه ت-کیفیت خدمات وافزایش سطح رضایتمندي مردم
فزوده بعنوان ایجاد ارزش ا-هبود مستمربه منظور پویایی سازمانباشاعه فرهنگ -ثبتی

شد ر-اي انجام کارتوسعه مهارته-تهاي کارکنانارتقاي قابلی-کیفیت در کارکنان
املات شفاف سازي مع-لاعات مالکیت هاشفاف سازي اط-رکنانشخصیت هماهنگ در کا
-ستگیبیمه و بازنش-شد معنوي منابع انسانیرایجاد زمینه -رسمی و نقل وانتقالات

ت ها ، استاندارسازي تجهیزات توسعه زیرساخ-عدالت در نظام پرداخت وجبران خدمت
-تشکیلات ابک سازي و متناسب سازي و منطقی ساختنچ-و ساختمان ادارات ثبت

وجدان  نهادینه سازي-پروري اتنشینج-تحلیل وتوسعه شایستگیها (شایسته محوري )
م موثر بکارگیري نظا-ادمدیریت استعد-کارگمارينظام جذب و ب-نظام ارتقاء-کاري

-مردمی کاهش مراجعات-رایندهافهوشمند سازي -ایندهاشفاف سازي فر-پیشگیري
 سازمانیرقراري عدالت ب-ارائه خدمات الکترونیک

دي
 فر

مل
عوا

 

 انگیزه هاي فردي
فاه ر-فاه فردير-رفتتمایل به پیش-طلبی انگیزه توفیق-میزان میل به موفقیت

 اپاداش و مزای-تسهیلات-اجتماعی

 ي شخصیهاویژگی

-قانون گرایی-وزيروحیات خودآم-ساده زیستی-صرفه جویی-داريامانت-خود کنترلی
اب از برخورد سلیقه اي وفردي در کلیه ناجت-مسئولیت پذیري اداري و اجتماعی

وانایی ترکیب اطلاعات وساختن ت-ساله به شکل علمیتوانایی حل م-لقیاتخ-هافعالیت
 مجموعه هاي جدید

طی
حی

ل م
وام

ع
 

 دولت-ارباب رجوع محیط نزدیک

 محیط اقتصادي-ريفناو-حیط اجتماعیم-محیط سیاسی محیط دور

سازگاري ودریافت اطلاعات 
 از محیط

اسان به اطلاعات  امکان دسترسی-الگوبرداري از بهترین تجربیات سازمان و اشاعه آن
خانواده -یشرفت ها در مسئولیت هاي اجتماعی سازمانپارائه وبیان -محیطی در سازمان

 که تاثیر مستقیم و غیر مستقیم در توسعه فردي کارکنان دارد
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تی
یری

مد
ل 

وام
ع

 

 توسعه اي

 يگريکاهش تصد-هاهدیا قیتشو-ن کیفیت در کارکنانایجاد ارزش افزوده بعنوا
در  یارزش اخلاق توسعه استانداردها و-اهتمام جدي در ارتقاء سلامت اداري-سازمان
یفیت هاي روز در جهت بهبود کي نوین و فناوريهاروشاستفاده موثر از -سازمان

ی داخل هاي ارتباطیجاد شبکها-مدیریت مشارکتی-هارساختیتوسعۀ ز-عملکردها
 یمنطق و ي، متناسب ساز يچابک ساز-سازمان براي ارتباطات رسمی و غیر رسمی

ثر از منابع بهره گیري مو-مایت از خلاقیت کارکنان  وروحیه نوآورح-لاتیساختن تشک
روانی  افزایش امنیت-اداراکی درکارکنان افزایش مهارت-وامکانات تحت اختیار
ق صیانت از حقو-ران در اراءه خدمات به مردمسخگویی مدیپا-واجتماعی براي کارکنان

 هادینه سازي وجدان کارين-اهش هزینه هاي جاريک-مردم

 اطلاعاتی

 تیامورآشکار چشم انداز ، م انیب-در سازمان یطیآسان به اطلاعات مح یامکان دسترس
اهداف  استفاده از برنامه ریزي استراتژیک براي تحقق-کارکنان يواهداف سازمان برا

سعه منابع استفاده از سناریو (آینده پژوهی) براي تحقق اهداف تو-عه منابع انسانیتوس
طراحی -طراحی و ایجاد شبکه هاي یادگیري و تسهیم اطلاعات در سازمان-انسانی

 بروشورهاي اطلاعاتی براي کارکنان
 تحقیقهاي ماخذ: یافته

 با خبرگان ادامه در. شودمی هپرداخت تفسیري ساختاري سازيمدل از استفاده با انسانی منابع توسعه مدل تدوین به ادامه در
  .آمد دستبه 4 دولج قالب در ساختاري خودتعاملی ماتریس و پرداخته متغیرها بین روابط تعیین به 3 جدول از استفاده

 

 تفسیري -ساختاري مدل طراحی در استفاده مورد علائم -3 جدول
V A X O 

 عدم وجود رابطه دوسویه رابطه تاثیر دارد iبر jمتغیر  تاثیر دارد jبر iمتغیر 
 تحقیقهاي ماخذ: یافته

ساختاري خودتعاملی ماتریس -4 جدول  
 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف

1 
2 
3 
4 
5 

 A X V A 1 عوامل فرهنگی
 V V X 1  عوامل سازمانی
 V A 1   عوامل فردي

 A 1    عوامل محیطی
 1     عوامل مدیریتی

 تحقیق هايیافته: ماخذ

 در باشد، F ساختاري تعاملی خود ماتریس در  jستون و F سطر تلاقی محل )i ،j(ورودي که صورتی در 4 جدول اساس بر
 تعاملی خود ماتریس در )i ،j( ورودي که صورتی در ،شودمی داده قرار صفر )i ،j( ورودي در و یک اولیه ماتریس در )i ،j( ورودي
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 )i ،j( ورودي که صورتی در ،شودمی داده قرار یک )i ،j( ورودي در و صفر اولیه ماتریس در )i ،j( ورودي در باشد، F ساختاري
 در و شودمی داده قرار یک )i ،j( ورودي در و یک اولیه ماتریس در )i ،j( ورودي در باشد  F ساختاري تعاملی خود ماتریس در

 صفر )i ،j( ورودي در و صفر اولیه ماتریس در )i ،j(ورودي در باشد F ساختاري یتعامل خود ماتریس در )i ،j( ورودي که صورتی
 ).5 جدول( شودمی داده قرار

 اولیه دسترسی ماتریس -5جدول 
 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف

 0 1 1 0 1 عوامل فرهنگی 1
 1 1 1 1 1 عوامل سازمانی 2
 0 1 1 0 1 عوامل فردي 3
 0 1 0 0 0 عوامل محیطی 4
 1 1 1 1 1 وامل مدیریتیع 5

 تحقیق هايیافته: ماخذ

 بر F متغیر اگر که است آن معناي به پذیريانتقال. شود انجام پذیريانتقال و کنترل ثانویه روابط باید اطمینان براي 6 جدول در
F و  F بر F باید صورت این در باشد، داشته تأثیر F بر نیز F باشد تأثیرگذار. 

 نهایی سترسید ماتریس -6جدول 
 میزان نفوذ 5 4 3 2 1 ابعاد ردیف

 3 0 1 1 0 1 عوامل فرهنگی 1
 5 1 1 1 1 1 عوامل سازمانی 2
 3 0 1 1 0 1 عوامل فردي 3
 1 0 1 0 0 0 عوامل محیطی 4
 5 1 1 1 1 1 عوامل مدیریتی 5

  2 5 4 2 4 میزان وابستگی
 تحقیق هايیافته: ماخذ

 ابعادي. شودمی تعیین بعادا از یک هر براي هامجموعه این اشتراك خروجی، و ورودي هايموعهمج تعیین از پس 7 جدول در
 دهندهتشکیل اجزاي یافتن منظوربه.گیرندمی قرار سطح بالاترین در باشند، مشابه کاملاً  هاآن اشتراك و خروجی مجموعه که

 سطح اجزاي تعیین هب مربوط عملیات و شودمی حذف دولج ریاضی محاسبات در آن سطح بالاترین اجزاي سیستم، بعدي سطح
 کلیه دهندهتشکیل اجزاي که شودمی تکرار آنجا تا عملیات این. گرددمی انجام سطح بالاترین اجزاي تعیین روش مانند بعدي

  .شوند مشخص سیستم سطوح
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 تفسیري ساختاري مدلسازي مراتب سلسله تعیین -7 جدول
 سطح اشتراك مجموعه ورودي (اثرپذیري) گذاري)مجموعه خروجی (اثر عامل

1 1،3 1،2،3،5 1،3 2 
2 2،5 2،5 2،5 3 
3 1،3 1،2،3،5 1،3 2 
4 4 1،2،3،4،5 4 1 
5 2،5 2،5 2،5 3 

 تحقیق هايیافته: ماخذ

 هرچه 1 شکل در شده ارائه مدل به توجه با. شد ترسیم انسانی منابع توسعه مدل ،7 جدول در شده انجام بنديسطح اساس بر
 زیربناي گفت توانمی لذا است برخوردار کمتري تأثیرپذیري و بیشتر تأثیرگذاري از باشد، داشته قرار ترپایین سطوح در متغیر

 .ستنده سازمانی و مدیریتی عوامل اول درجه در کشور املاك و اسناد ثبت سازمان در انسانی منابع توسعه
 

 
 ی در سازمان ثبت اسناد و املاك کشورمدل توسعه منابع انسان -1 شکل

قرار  مستقل خوشه در مدیریتی و سازمانی عوامل و وابسته خوشه در محیطی، فرهنگی و فردي عوامل ،2بر اساس شکل 
 دارند. مدیریتی و سازمانی تأثیرگذاري بیشتري در مدل توسعه منابع انسانی گفت عوامل توانمی. لذا اندگرفته
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 وابستگی –نفوذ میزان ماتریس   -2 شکل

 

 
 

 مدل ساختاري تحقیق در حالت ضرایب  مسیر استاندارد -1نمودار 

نشان دهنده میزان رابطه بین متغیر ها  و ) قرا ر دارند-1،1ضرایب مسیر در حالت استاندارد است که در بازه ( بیانگر 1در نمودار 
بیشتر است که  3/0فوق قدر مطلق ضرایب مسیر از  باشدمی  3/0. مقدار ملاك براي مناسب بودن ضرایب مسیر ، باشندمی

در نمودار اعداد مشاهده شده بر  روي پیکان هاي شکل فوق، ضرایب مسیر هستند و  .نشان از مناسب بودن این معیار دارد.
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متغیر مستقل بر . هرچه عدد ضریب مسیر بزرگتر باشد، رابطه کنندمیشدت رابطه بین متغیرها و جهت این رابطه را مشخص 
اظهار داشت که اگر ضریب مسیر، عددي مثبت باشد، رابطه متغیر مستقل  توانمیمتغیر وابسته قویتر خواهد بود. به همین سبب 

و متغیر وابسته مستقیم است و با افزایش مقدار متغیر مستقل، مقدار متغیر وابسته نیز افزایش پیدا خواهد کرد و اگر ضریب مسیر، 
باشد، رابطه متغیر مستقل و متغیر وابسته معکوس است و با افزایش مقدار متغیر مستقل، مقدار متغیر وابسته کاهش  عددي منفی

پیدا خواهد کرد. همانطور که اشاره شد، آزمون ضرایب استاندارد صرفا به شدت و جهت رابطه بین متغیر مستقل و متغیر وابسته 
). این مهم در آزمون ضرایب معناداري 1401د معنادار بودن رابطه را ندارد (شهریاري، در مور گیريتصمیممی پردازد و توانایی 

 در بخش بعدي انجام شده است.

 
 مدل ساختاري تحقیق در حالت ضرایب معناداري -2نمودار

معنادار  05/0خطاي ا در سطح  باشند تا روابط بین متغیر ه 96/1نشان دهنده ضرایب معناداري است که باید بزرگتر از  2نمودار 
ز این آزمون می توان به معنی . با استفاده ادهدمیگردند. نمودار فوق آزمون مدل تحقیق (حالت ضرایب معنی داري) را نشان 

بر روي پیکان روابط، خارج از  دار بودن ارتباط بین متغیرهاي تحقیق پی برد. در این حالت روابطی معنی دار خواهند بود که عدد
آنها بی معنا خواهد بود  باشد، رابطه -96/1و  96/1عددي بین  باشند. به این معنی که اگر در این آزمون )-96/1و  96/1(بازه 

 و به تبع آن ضریب مسیر آن رابطه نیز بی معنا خواهد بو د.  
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یانگر این است تمامی می و ب 96/1بزرگتر از (F-FFFFF) ، مقادیر ضرایب معنی داريشودمیمشاهده  2همانطور که در نمودار 
 .باشندمیمعنی دار  05/0در سطح خطاي   1ضرایب مسیر در نمودار

 کشور  املاك و اسناد ثبت سازمان انسانی منابع توسعه مدل اعتبار بررسی
دل کامل می شود. ممدل کلی شامل هر بخش مدل اندازه گیري وساختاري می شود وبا تائید برازش آن، بررسی برازش کلی 

) ارایه شده 2005براي بررسی پردازش کلی مدل ارایه می گردد توسط تنن هاوس وهمکاران ( FFF روشکلی که در  معیار
 است و تنها معیار موجود در حال حاضر می باشد، به صورت زیر محاسبه می گردد:

   𝐺𝐺𝑓𝑓𝑉𝑉 =  �𝐶𝐶𝑓𝑓𝑀𝑀������ × 𝑅𝑅𝚤𝚤𝑛𝑛𝑛𝑛𝚤𝚤𝚤𝚤2�⃖�����������                                                                            (1) 

نیز عبارت از میانگین  �𝑅𝑅2عبارت است از میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهاي مکنون مدل وهمچنین �����𝑐𝑐𝑓𝑓𝑐𝑐که در آن منظور از
 میزان این آماره براي مدل تحقیق عبارت است از:   بنابراین ضرایب تعیین متغیرهاي مکنون تحقیق است.

 متغیرهاي تحقیق 2Rو  Communalityمیزان   -8جدول 
 Communality 2R متغیرها
 573/0 796/0 فرهنگی
 772/0 658/0 سازمانی
 547/0 784/0 فردي

 537/0 670/0 محیطی
 795/0 768/0 مدیریتی

 - 578/0 انسانی منابع توسعه
 تحقیق هايیافته: ماخذ

𝐺𝐺𝐺𝐺𝑉𝑉 = √0.709 ∗ 0.645 
𝐺𝐺𝐺𝐺𝑉𝑉 = 0.676 

ده است و حصول مقدار معرفی ش FFF که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط وقوي براي 36/0 و 25/0، 1/0به سه مقدار با توجه 
 حاکی از برازش قوي مدل است.  676/0

 گیري و پیشنهادنتیجه
 ابعاد، شده ائهار مدل براساس که شد انجام کشور املاك و اسناد ثبت سازمان در انسانی منابع توسعه مدل طراحی تحقیق این در

 مورد بعد 5و مولفه 13 زیرمولفه، 83شامل کشور واملاك اسناد ثبت درسازمان انسانی منابع توسعه هاي وزیرمولفه ها مولفه
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. باشدمی تحقیقی مدل در تاثیرگذار مولفه ترینمهم بعنوان سازمانی و مدیریتی ابعاد که داد نشان نتایج.  گرفت قرار بررسی
 مطابقت کشور واملاك اسناد ثبت سازمان هاي گذاري  مشی خط با مذکور انسانی منابع توسعه داد نشان پژوهش هاي¬یافته
 املاك و اسناد ثبت سازمان انسانی منابع توسعه هاي¬زیرمولفه هاو¬مولفه که داده نشان  گرفته صورت هاي بررسی. دارد

 .شودمی ارائه زیر موارد تحقیق نتایج به توجه با. اند گرفته قرار بررسی مورد و شناسایی کامل صورت به  کشور
 املاك و اسناد ثبت سازمان ، باشدمی ثبت کارکنان توسعه در مهم هاي مولفه از کارکنان قابلیت ارتقاي اینکه به توجه با •

 ساري نهادینه ، يپرور نجانشی عملکرد، مدیریت یادگیري، هاي شبکه پردازي، ایده) مفاهیم شناخت براي را بستري باید کشور
 . باشند داشته مفاهیم این زا اي یکپارچه و مناسب درك کارکنان تا کند ایجاد( ..  و دانایی بر مبتنی سازمان ، مالکیت فرهنگ

 علیرغم گرددمی لذاتوصیه ،باشدمی مردم مالکیتی حقوق از وصیانت مردمی مراجعات کاهش سازمانی توسعه هاي مولفه از •
 لیکن ندارد، وجود اتقاض و عرضه هاي زنجیره بین تعادلی عمدتاً است،) انحصاري( مونوپل سازمان یک ثبت سازمان اینکه

 داده پاسخ مشتري تقاضاي به تا است لازم زیادي زمان بگیرد شکل تقاضا وقتی که معنی بدین گیرد، قرار نظر مد تقاضا کیفیت
 این هم باز شده، ایجاد زمانسا در که جدید تسهیلات ایجاد با حتی که شودمی مشتریان نارضایتی باعث وقت اتلاف این و شود

 و مردم رضایتمندي باعث که یکارهای تمامی که شودمی پیشنهاد بنابراین. شد خواهد مشتریان آزار باعث وقت اتلاف از مقدار
 نام انتخاب در سهیلت شده، بتث تجاري علائم درحوزه اطلاعات ارائه مثل جانبی تسهیلات ایجاد نظیر شودمی مراجعان
 در را دستگاهی بین احدو هاي پنجره ایجاد و نیاز مورد مجوزهاي تعداد و دستگاهی بین استعلامات تعداد کاهش ،هاشرکت
 ). 1401 موسوي،( دهد قرار خود کارهاي اولویت

 حداقل با که نحوي به فرایندي ارهايساخت به را خود اي وظیفه و مراتبی سلسله ساختار کشور واملاك اسناد ثبت سازمان •
.  کنند تبدیل شودمی امانج بخشی مسئولیت و پذیري مسئولیت به ها توانمندي و ها قابلیت به توجه حداکثر و سالاري دیوان
 بر یدتأک و پویایی کارکنان، دانش و مهارت به توجه بودن، منعطف چون هایی ویژگی با ارگانیک ساختارهاي ذکراست قابل

 بیشتر تطبیق و کنترلی خود هب توجه رسمی، غیر ارتباطات شبکه کمتر، مقررات و قوانین متمرکز، غیر اختیارات ، اطلاعات ادلهمب
 .  کندمی هموار انسانی منابع توسعه اجراي در  را مساعدتري زمینه شرایط، با
 برقراري براي تلاش باشدمی ارتباطات بحث نیسازما و مدیریتی دربعد مهم هاي مؤلفه از یکی تحقیق هاي یافته اساس بر •

 جمله از مدیران و رکنانکا بین اثربخش گفتمان ایجاد و مستمر و واقعی بازخوردهاي ارائه مدیران، با کارکنان سهل ارتباط
 تابعه ثبتی هايواحد روساي استانهاودر ستادي مدیران شودمی پیشنهاد لذا. شودمی منجر انسانی منابع توسعه به که است ابزاري

 کارکنان با بخشی اثر و ؤثرم ارتباط آنان نظرات به دادن واهمیت کارکنان با مستقیم گفتگوهاي و اندیشی هم جلسات برپایی با
 .نمایند برقرار خود
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 در که آموزشی هاي¬دوره طراحی ، ثبتی دانش سازي درونی و سازمانی حافظه افزایش جهت آموزشی هاي¬مولفه مبحث در
 ضروي دهند انتقال وانج هاي نیروي به را کلیدي مشاغل زمینه در خود تجربیات بازنشستگی درآستانه و باتجربه یروهاين آن
 . رسد می نظر به
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Presenting the human resources development model according to the 
policies of the country's property and document registration 

organization 

Mohammad Ghanbari 1, Asadollah Mehrara2 and Mohammadreza Bagherzade3 
 

Abstract 

The policy approach of human resource management refers to attracting, developing, 
managing, creating motivation and achieving the commitment of key resources of the 
organization, that is, the people who work in or for that organization should be effective 
in an intelligent way. Build and manage management interactions. The purpose of the 
current research is to formulate a human resources development model according to the 
policies of the country's property and document registration organization, which in terms 
of the purpose of the development-applied research type and in terms of the method, it 
was carried out with a mixed exploratory (qualitative-quantitative) approach. The present 
research in the qualitative part after analyzing the records, using the qualitative method 
and in-depth interview on 17 people from the panel using the purposeful and cluster 
judgment sampling method, reached theoretical saturation, and then the information 
obtained using the method The analysis of the topic under investigation and the 
implementation of the Delphi technique have been made. The findings of the research 
showed that the development of human resources according to the policies of the 
organization of registration of documents and properties of the country. The conducted 
investigations have shown that the components and sub-components of human resource 
development of the country's property and document registration organization have been 
fully identified and investigated. 

 

 
Keywords: human resources development, policy, content analysis, document 

registration organization. 
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