
 
 
 



  راهنماي تدوین مقاله
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  ولیتی در این ارتباط نخواهد داشت.ؤمس
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  چکیده

جز کسب اي  رقابتی چاره هاي گاري با الزامها براي مصون ماندن از امواج سهمگین محیطی و نیز سازسازمان

رهبري متعالی پارادایم جدیـدي در حـوزه رهبـري و مـدیریت اسـت و       .رقابتی پایدار ندارندمزیت و تداوم 

و کسب مزیت رقابتی پایدار اسـت.  هاي پرتلاطم، متغیر و پویاي امروزي  بهترین شیوه براي برخورد با محیط

گري مزیـت رقـابتی    سایی تأثیر رهبري متعالی بر عملکرد سازمانی با میانجیهدف مقاله حاضر شنا از این رو

و  معادلات ساختاريروش هاي کوچک و متوسط مواد غذایی تهران است. تجزیه تحلیل از طریق  در شرکت

یـله  بـه بازگردانـده شـده   پرسشـنامه   195 ازهاي حاصل تحلیل داده و تجزیهبا استفاده از  دهنـدگان   پاسـخ  وس

دهد که رهبري متعالی بر عملکرد سازمانی، رهبري متعالی بر مزیت رقـابتی و   نشان می گرفت. نتایج صورت

  داري دارد. مثبت و معنی مزیت رقابتی بر عملکرد سازمانی تأثیر
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  مقدمه -1

هـا و   و پـر از فرصـت   یـز برانگ چـالش چیده، پی ،یکم و اقتصاد جهانی قرن بیست رقابت در

سـازمان بتوانـد بـه     کـه است  یازن موردرهبري  ،ی است. در دنیاي معاصرمحیطتهدیدات 

که قادر رهبري . بپردازد کمک آن عملکرد خود را ارتقا دهد و به رقابت در محیط پرتلاطم

خـاب مـدیران   استراتژیک مرتبط با محصـولات و خـدمات سـازمان، انت   هاي  تصمیم باشد

ف و سـازمان، تنظـیم اهـدا    عمـده  يهـا  بخـش ص منابع به اجزا و اجرایی کلیدي، تخصی

د ت انجـام ده ـ را به نحـو احسـن   ارائه جهت و مسیر به سازمانو  سازمانی هاي ياستراتژ

بـه   جدیـد در محـیط سـازمانی   نظم  بیمانند و  بیتحولات و تغییرات در مواجهه با ]. 14[

هـا در   سـازمان  .رهبري نیـاز اسـت   بردها و تفکر جدیدي دربارهراکبه هاي جدید،  تئوري

بتوانند پایبندي و اعتقاد بـه  اساس آن  جوي یک دورنما براي رهبري هستند که بر و جست

روي  برن حال فائق آیند و از تمرکز صرف بر تلاطم زما ؛انداز سازمان را ترویج کنند چشم

تئوري جدیـدي کـه بـراي     قال یابند.تشرکت انها، افراد و سود به تمرکز همزمان بر سود

یـک   ].13[ شود مینامیده  »رهبري متعالی«ت، هاي پویا پیشنهاد شده اس در محیط رهبري

رهبر متعالی، رهبر استراتژیکی است که به رهبري بر خود، رهبري بر دیگران و رهبري بر 

ست در ادبیات رهبري اظهور یافته  یتازگ به. رهبري بر خود یک حوزه پردازد یمسازمان 

رهبري بـوده اسـت. رهبـري بـر      هاي پژوهشتمرکز غالب رهبري بر دیگران،  که یدرحال

مـرتبط یعنـی     حـوزه اره دارد که شامل تطابق سـه  اش یرانسانیغسازمان به رهبري عناصر 

  ]. 14[محیط، استراتژي و سازمان است 

متعـالی  این است کـه رهبـري    دشو یماز ادبیات موضوعی سبک رهبري متعالی نتیجه  آنچه

منجر بـه   یتنهادرکند که این مزیت رقابتی  درواقع نوعی مزیت رقابتی براي سازمان ایجاد می

بررسـی نقـش و    پژوهششود. هدف اساسی این  افزایش و ارتقاي عملکرد بنگاه و سازمان می

این مقالـه قصـد    در است.مزیت رقابتی  گري یانجیمرهبري متعالی بر عملکرد سازمانی با  آثار

سـبک  آیا امروزي،  و رقابت محیط متلاطم و پر از تغییرات در داریم به این مسئله بپردازیم که

مؤثر باشد و از طریق ایجاد مزیت رقابتی به هدایت عملکرد سـازمانی   تواند یمرهبري متعالی 

  در جهت موفقیت کمک کند یا خیر. 
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 و پیشینه پژوهش مبانی نظري -2

  متعالیرهبري  -2-1

از رهبـري را ارائـه    اي گانـه  سـه اي، موردي اسـت کـه نـوع     رهبري رابطهر د نظریهترین جدید

رود  کـار مـی  ه رهبري متعالی براي توصیف رهبرانی ب .گویند میو به آن رهبري متعالی  دهد می

و  هـا  یشگـرا هـا،   از ارزش ایـن رهبـران   شـوند.  که باعث بروز عملکرد حداکثري در افراد می

ده و کـر دوستی، ایمان و صداقت) براي انگیزش درونی زیردستان اسـتفاده   ها (عشق، نوعرفتار

 انجامـد  کنند که این امر به نتایج سازمانی مثبتی می ها را بیدار می احساسات معنوي آن یجهدرنت

کنند تا در پیشرفت فردي کارکنان نقش داشته باشند.  تلاش می این رهبراندر محیط کار،  ].16[

از  دتن ـعبارهاي متعالی  نمایند. انگیزه هاي متعالی کارکنان را تسهیل می خاص انگیزه طور به آنها

ترین شایسـتگی رهبـران متعـالی،     مهم کردن براي دیگران و انگیزه همیاري. بنابراین انگیزه کار

یک  این افراداست.  خود رسانی به همکاران کردن خودشان براي خدمت ظرفیت آنها در قربانی

  ].10[ دنکن همکاران خود بر مبناي اعتماد شخصی و انگیزش بیشتر ایجاد می دروع تعهد ن

یعنی رهبري بر خود، رهبري بر دیگران و رهبري بر سازمان ، سه جنبه اصلی رهبري متعالی

  .شود پرداخته می یک ترتیب به تشریح هر که در ادامه به دارد

 
  1درهبري بر خو -2-2

زایش اسـت، رهبـران   ف ـکه هم مسائل اخلاقـی و هـم رقابـت در حـال ا    وزي امر پرتلاطمدر دنیاي 

توسـعه   فعالانه طور بهرا  3یمیخودتنظو  2یخودآگاهشخصی خود از قبیل  هاي ییتواناباید  سازمانی

هـا،   هـا، ارزش  هـا، توانـایی   نان فـرد نسـبت بـه ویژگـی    ودآگاهی به اطلاع، هشیاري و اطمیدهند. خ

 هـا و تعصـبات   رهبر امروزي بایـد از ضـعف   ].22[د دراکات خود اشاره داراحساسات و اها،  انگیزه

را  ش، احساسات، اعمـال و تصـمیمات  اتتواند تفکر همچنین ادراکات از نقش خود که میو رفتاري 

 نظـر  مـد را رهبـر   هاي ها و ضعفکمبود باشد. خودآگاهی فقط شناختمطلع ، قرار دهد تأثیرتحت 

شـخص   فـرد  منحصربههاي  ها و قابلیت ند کلیدي براي درك و فهم تواناییتوا ، بلکه میدهد میقرار ن

                                                                                                                                               
1. Leadership of self 
2. Self-awareness 
3. Self-regulation 
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]. 18[ باشـد تـر   انهتـر و هوشـمند   زیرکانههاي  تجربه براي اخذ تصمیم و همچنین استفاده از دانش و

خـود ضـروري و حیـاتی     بر نیز براي رهبري یمیخودتنظ، داشتن توانایی علاوه بر توان خودآگاهی

]. 6[د د را با اهداف و اعمال هماهنـگ کن ـ ي خوها تواند ارزش می یمیخودتنظوسیله  به رهبر است.

(رهبر) براي پیروان و هدایت  فرد يها ها، اهداف و ارزش سازي کامل انگیزه شفاف یند شاملااین فر

 دادن این مطلب کـه بـین چیـزي کـه فـرد      و رهبري از طریق الگو و سرمشق است و همچنین نشان

 ـ هبـران امـروزي نمـی   ر سـازگاري وجـود دارد.  ، دهـد  مـی یزي که انجام د و چیگو (رهبر) می د توانن

در مـدیریت  شـدن   خود، بیان دروغین اهداف خود یا سـرگرم  عمدي تصورات يکار دست یلهوس به

این موضوع مطمـئن شـوند کـه    باید از  آنها بلکه ،یشروي خود ادامه دهنداحساسات و ادراکات به پ

از اعمـال خـود    آنهـا ها و نتـایجی کـه   پیامـد  که  يطور بهشان تنظیم کنند رفتارشان را خود توانند یم

  ]. 7[ باشد آنها بوعهتهاي داخلی سازمان مانداردمطابق با است، انتظار دارند

  

  1رهبري بر دیگران -2-3

بسیاري نوشـته شـده اسـت، از     رهبري بر دیگران مطالب برخلاف رهبري بر خود، درباره

پیرو و رابطه پیـروان   -  رهبر بر پیروان گرفته تا تعاملات رهبر ثیرتأهاي رفتاري و  تئوري

بـه رهبـري، روي    راجـع  هـا  پـژوهش  بیشـتر در حقیقت ]. 31[ با زمینه و مفهوم سازمانی

 یـن ا بـا . متمرکـز بـوده اسـت   تی در کل سـازمان  یدر سطوح مختلف مدیردوجانبه  رابطه

هاي رقابتی امـروز رهبـران بایـد     حیطدر م، اما س سازمان استأدر ر متعالیرهبر ، وجود 

 طـور  بـه د بـر دیگـران   نو صحیح داشته باشند تا بتوان اعتماد  قابلهاي از رفتار اي مجموعه

 کـاملاً یـک جـزء   ، تلفیق رهبري بر خود و رهبري بر دیگـران  رهبري کنند. بنابراین مؤثر

، 2تقاعدکننـده م انـداز  چشـم یـک   دعلاوه بر ایجا براي مثال؛ ضروري رهبري متعالی است

به خـود بـه   سوي علاقه و توجه  مطلب توجه دارند که پیروان را از به اینمتعالی رهبران 

، 4بخشـی  ، الهـام 3درك و فهم خود سـوق دهنـد کـه ایـن کـار از طریـق جذبـه روحـانی        

                                                                                                                                               
1. Leadership of others 
2. Compelling vision 
3. Charisma 
4. Inspiration 



 و همکاران  محسن اکبري   ________________________   ... بررسی نقش رهبري متعالی بر عملکرد

5 

بـراي   یـن ا بـاوجود  ].9[ پـذیرد  صورت مـی  2و ملاحظه افراد 1فکري و ذهنی سازي یهشب

هـاي رهبـران بایـد بـا     ، ایـن رفتار اخلاقـی امـروز   یـز برانگ  الشچ ـفضاي  در مؤثر رهبري

  ]. 7[ بر خود ترکیب شودرهبري  وعمیق  3بینی باطن

  

  4سازمانبر رهبري  -2-4

و رهبري بر دیگران باید با رهبري بـر   بر خودکند که رهبري  می خاطرنشان )2008کروسان (

 عبـارت اسـت از  بري در سطح سازمان ره )2008کروسان ( ه گفتهسازمان نیز تلفیق شود. بنا ب

ها و اطمینـان از تناسـب بـا     استراتژي، ساختار، مقررات، رویه یعنی -یرانسانیغرهبري عناصر 

ادبیـات  ]. 13سازد [ یمها را از سازمان متمایز  که افراد و گروه -زمینه داخلی و فعالیتی شرکت

هـاي   سـازه  اي عمیقـی را دربـاره  ه اي سازمانی بررسیه ت استراتژیک و تئوريیبا مدیر طمرتب

 تئوري انتخاب استراتژیک دهند. تئوري و ارائه میاساسی و کلیدي محیط، استراتژي و سازمان 

و  ن براي عملکرد سازمانی حیاتی استکنند که تناسب بین محیط، استراتژي و سازما می یدتأک

محـیط خـود    م درطلاتمنفعل تغییـرات سـریع و مـ    کنندگان یافتدرفقط  يرهبران امروز اینکه

هاي خود متناسب  با استراتژيرا  آنهاتوانند بر تغییرات اثرگذار باشند و  نیستند بلکه تا حدي می

   کنند. چطور با زمینه کلی داخلی شرکت تعامل می آنهادریابند و اینکه  کنند

 
  مزیت رقابتی -2-5

د. ایـن مقاصـد   شـو نـوان می ع خود پذیري یک بنگاه، ظرفیت آن براي دستیابی به مقاصد رقابت

از منظر اقتصاد کلان، یـک بنگـاه رقـابتی    . شوند هاي مختلفی بیان می بسته به زمینه، به صورت

)، اشـتغال و  GDPداخلـی (  ناخـالص کند که بر تولیـد   سطحی از عملکرد را ایجاد و حفظ می

در بـازار از طریـق    گذارد. از منظر کارآفرینی، یک بنگاه رقابتی براي بقـا  تأثیر می ینیآفر ثروت

براي مدیرانی  درك کالبد مزیت رقابتی ].8[در تلاش است  ینیآفر سودبازار و  دستیابی به سهم

 بـاوجود امـا   ].19د [اهمیت بسیار بـالایی دار ، هستند سازمانکه مسئول نهایی موفقیت و بقاي 

                                                                                                                                               
1. Intellectual stimulation  
2. Individual consideration 
3. Introspection 
4. Leadership of self and organizational 
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ی، هـان سـایر مشـکلات ج   مالی جهانی، تغییرات جـوي، تغییـرات سـریع محـیط و     يها بحران

) 1998پورتر (]. 15[بسیار دشوار است  پایدار به مزیت رقابتیکه دستیابی  اند دریافته ها سازمان

 -2تر خواهد بـود و   از سایر رقباي خود سودآور -1 دارد:که مزیت رقابتی  یشرکت کند بیان می

د آور ست میدیگران مزایاي اقتصادي به دیا نسبت به  کند میسهم بیشتري از بازار را مال خود 

محـور تأثیرگـذاري روزافزونـی را بـر نظریـات       هـاي اخیـر، رویکردهـاي منبـع     در سال ].25[

پذیري یک بنگـاه را نتیجـه جایگـاه آن در بـازار      پورتر رقابت که  یدرحال ،اند استراتژیک داشته

 کنند که اگر بنگاهی در یک صـنعت عملکـرد خـوبی دارد،    محور ادعا می نظریات منبع ؛داند می

) 1990هـاي محـوري آن اسـت. طبـق توضـیح پراهـالاد و هامـل (        این امر نتیجـه شایسـتگی  

مورگـان و همکـاران   ]. 26هاي جمعـی در سـازمان هسـتند [    هاي محوري، یادگیري شایستگی

. مزیـت  کننـد  یممزیت رقابتی را ترکیبی از مزیت هزینه، محصول و خدمات تعریف  )2004(

نهـایی   یرتـأث بنگاه در بازاریابی محصـول و   شده  ارائهو ارزش هزینه را مصرف منابع در تولید 

) 2001) و ژنـگ ( 1995)، وسـی ( 1988اسـتاك (  ].23گیرند [ یمدر نظر  بر روي قیمت ها آن

کوفتروس و سایرین . ]33 ؛32 ؛29[ اند کردهمنبع دیگر مزیت رقابتی شناسایی  عنوان بهزمان را 

 يبـرا  بعـد را  پنجشامل  پژوهشیپیشین یک چارچوب  هاي بر مبناي ادبیات و نوشته) 1997(

پاداشی، کیفیت  گذاري یمتقگذاري رقابتی،  از: قیمت ندتعباراند که  دادهارائه  رقابتی هاي مزیت

فـوق پـنج بعـد    مباحـث  اساس  بر و نوآوري محصول. اتکا قابلمشتري، تحویل  يسو بهارزش 

، قابلیـت  یفیـت کقیمت/هزینه،  از: تندعبار، است استفاده مورد پژوهشمزیت رقابتی که در این 

  و زمان. محصولاتکاي عرضه و تحویل، نوآوري 

  

  عملکرد سازمانی -2-6

گستردگی  باوجودهاي مدیریت است که  ترین مفاهیم در پژوهش عملکرد سازمانی یکی از مهم

این مفهوم وجـود  یک متغیر وابسته سازمانی، ابهاماتی در تعریف و تبیین  عنوان بهاستفاده از آن 

دارد. پژوهشگران در تشریح مفهوم عملکرد سازمانی باید به دو موضـوع اصـلی توجـه داشـته     

شناسایی معیارهاي  -2انتخاب چارچوب مفهومی براي تعریف عملکرد سازمانی و  -1باشند: 

از چارچوب  نظر صرف]. 12سازي مفهوم عملکرد سازمانی [ لیاتیبراي عم یدسترس  قابلدقیق 
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عملکرد سـازمانی، روشـن اسـت کـه ایـن مفهـوم، پیچیـده و         يساز مفهومبراي  شده  تخابان

آوردن معیارهـاي دقیـق بـراي ارزیـابی آن بـا مشـکل        دست بهاست. پژوهشگران در  يچندبعد

سـه حـوزه خـاص از نتـایج      یرنـده دربرگسه معیار متـداول، عملکـرد    عنوان به .اند مواجه بوده

  سازمانی است:

  الی (سود، بازده دارایی، بازده سرمایه و غیره)؛عملکرد م -1

  ؛عملکرد بازاري (فروش، سهم بازار و غیره) -2

  ]. 20[ )اقتصادي و غیره افزوده ارزش(کل بازگشت سهامدار،  1بازگشت سهامدار -3

چنگهـال و  . در حوزه استراتژیک، مرکز توجه مفهوم عملکرد، معیارهاي مـالی بـوده اسـت   

بـراي توصـیف   » عملکرد مـالی «اند که استفاده از مفهوم  دهکر) عنوان 2007( اسمیت - لانفیلد

را مطـرح  » وکـار  عملکـرد کسـب  «تر  نگرانه بوده و مفهوم گسترده عملکرد استراتژیک، سطحی

هاي مالی و عملیاتی (محصـولات جدیـد، کیفیـت     نمودند که به گفته آنها دربرگیرنده شاخص

کـه   دادنـد را ارائـه  » اثربخشی سـازمانی «این، آنها مفهوم محصول، سهم بازار) است. علاوه بر 

مختلـف   ینفعـان ذ وسـیله  به شده مقررعلاوه میزان تحقق اهداف  همتشکل از عملکرد سازمانی ب

  ]. 12[سازمان است 

، رهبـري  (با ابعاد رهبري بر خـود  رهبري متعالی ینهدرزم شده  انجام هاي پژوهش با ملاحظه

که رابطه بین رهبـري متعـالی و    هایی پژوهش شود استنباط میازمان) بر دیگران و رهبري بر س

 و وجود نـدارد ، قرار دهد مدنظرمزیت رقابتی و همچنین رهبري متعالی و عملکرد سازمانی را 

به منظور درك بهتر موضـوع، بـه تعـدادي از     در ادامهجدید است.  از این حیث کاملاً پژوهش

 . اشاره خواهد شد، تر است دیککه به موضوع پژوهش نز هایی پژوهش

خود مدلی را براي رهبري متعالی ارائه داد که بـه گفتـه وي بـه     در مقاله )2011الکسیاس (

) رابطـه  2015سعیدي و همکاران (. ]5[کنند  داري کمک می ها در صنعت میهمان بهبود فعالیت

ی، اعتبار و رضایت گري مزیت رقابت بین مسئولیت اجتماعی شرکت و عملکرد آن را با میانجی

دهد که  نشان میبنگاه تولیدي در ایران  205ایج حاصل از اند. نت مشتري مورد بررسی قرار داده

تنها متغیرهاي اعتبار و مزیت رقابتی رابطه بین مسـئولیت اجتمـاعی شـرکت و عملکـرد آن را     

                                                                                                                                               
1. Shareholder return 
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رهبـري   د کـه نتایج حاکی بر ایـن بـو   )2007( لیو ون کارولیدر پژوهش ]. 28[کنند  تعدیل می

و بسیار عالی بـر  غیر ذاتی و ذاتی  طور بهکارمندان را  ،کنترل  دربارهبا تمرکز داخلی بالا  متعالی

 ـ و پـاملا  ].11[ تاي اس ـ از رهبري تبدیلی و رهبري مبادلـه  ترثرؤنابراین مانگیزاند و ب می  نیاب

کـه در آن   ندم رسـاند را به انجا »هبري متعالیجو تیمی نوآور در ر«عنوان  بای پژوهش )2009(

) 1390سیما و جعفرنژاد ( خوش]. 24[ تأثیر ابعاد جو تیمی را بر رهبري متعالی بررسی نمودند

هاي تولیدي  ارائه مدل ساختاري چابکی، مزیت رقابتی، و عملکرد سازمان«اي با عنوان  در مقاله

بکی بر مزیت رقابتی و استفاده از مدل معادلات ساختاري به بررسی رابطه مستقیم چا با» ایران

و رابطه غیرمستقیم چـابکی   عملکرد سازمانی، رابطه مستقیم مزیت رقابتی بر عملکرد سازمانی

روابـط  حاصل، این  نتایج ند که با توجه به(از طریق مزیت رقابتی) پرداخت بر عملکرد سازمانی

  ].2[ گرفتقرار  ییدتأمورد 

  

    ها و مدل مفهومی توسعه فرضیه -3

) در مقاله خود مدلی را براي رهبري متعالی ارائه داد که به گفته وي بـه  2011(الکسیاس 

کنند. نتایج ایـن پـژوهش نشـان داد کـه      داري کمک می ها در صنعت میهمان بهبود فعالیت

هاي رفتاري این رهبران بـر عملکـرد کارکنـان در صـنعت      مفهوم رهبري متعالی و ویژگی

همچنـین   ].5باشد و باعث بهبود عملکرد شود [ یرگذارثتأتواند  داري می توریسم و مهمان

رهبري متعالی با تمرکز داخلی بالا که  نددر پژوهش خود نشان داد )2007( لیو وکارولین 

بنـابراین   ،انگیزانـد  یم برطور غیر ذاتی و ذاتی و بسیار عالی  کنترل، کارمندان را به  درباره

)، 2003طبـق نظـر رائلـین (    ].11[ اي اسـت  از رهبـري تبـدیلی و رهبـري مبادلـه     مؤثرتر

 هـا  یزهانگو  ها ارزشتجربیات،  يگذار اشتراكبوده و به  محور دانش، 21قرن  يها سازمان

هستند که رهبران  هایی یژگیو ینهاا. منتهی شودبه موفقیت سازمان  تواند یمتوسط کارکنان 

که رهبـري   دهد یممدل نشان این  مچنینه. باشند یممتعالی قادر به ایجاد آن در کارکنان 

بر کسب مزیت رقابتی در سازمان تأثیرگذار است. در این زمینه مؤلفان پژوهشی که  متعالی

) اهمیـت  2002هیت و ایرلند ( پیدا نکردند. اما، این رابطه را بررسی نماید مستقیمطور  به

ش در را در جهـت خلـق ارز   آنهـا سرمایه انسانی را براي مـدیران و چگـونگی مـدیریت    
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مهمی در دستیابی به مزیـت رقـابتی از    کننده یینتعو آن را عامل  اند نمودهسازمان بررسی 

را  اي یژهوکه گفته شد رهبري متعالی اهمیت  طور  همان]. 21[ اند دانستهمحور  دیدگاه منبع

کسـب مزیـت رقـابتی    آن را بـر   تـوان  یمپس از این منظر . گیرد یمبراي کارکنان در نظر 

کسـب مزیـت   رهبري را با  هاي يتوانمنددیگري نیز تأثیر  يها پژوهش ار دانست.تأثیرگذ

از توانایی رویارویی با  عبارتند ها یتقابل. برخی از این اند دانستهدر سازمان مرتبط  رقابتی

]. 6[نش مشترك و تسهیل تغییرات سازمانی بی دپیچیده، توانایی محاوره، ایجا هاي یتموقع

برشمرده شـده بـراي رهبـران متعـالی      هاي یژگیودر  توان یمرا  ها یتلقابسیاري از این ب

بر کسب مزیت  توانند یمنتیجه گرفت که رهبران متعالی  توان یم رو  ینا ازمشاهده نمود. 

در این مدل تأثیر مزیت رقابتی بر عملکرد سازمانی نیز ابتی بر سازمان تأثیرگذار باشند. رق

  است.  شده  دادهنشان 

اسـت. در   بینی شـده  رقابتی و عملکرد سازمان نیز پیش وجود رابطه بین مزیت در این مدل

محور، پیشروي سازمان  عنوان شده است که از دیدگاه منبع) 2010مطالعه رز، عبداالله و ایزماد (

و ایجـاد منـابع داخلـی در سـازمان از طریـق       یريکـارگ  بهدر جهت تعالی بسیار حیاتی است. 

با استفاده از دانش حاصل  ها سازمان. یابند یممحور افزایش  رویکرد منبع هاي یتقابلاستفاده از 

خود را افزایش دهند و بـه کیفیـت بـالاتري در     هاي یتقابل توانند یممحور  منبع یکردهايرواز 

 استاز ادبیات پژوهش  برگرفتهدل مفهومی پژوهش که م ].27[ پیدا کنندعملکرد خود دست 

  .ش داده شده استنمای 1 در شکل

  

  
  

  پژوهش مدل مفهومی  1 شکل
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  :دشون یمزیر بیان  صورت به پژوهش هاي هفرضی، شده  بیانبا توجه به مطالب 

  است.  تأثیرگذاررد سازمانی لکرهبري متعالی بر بهبود عم: 1فرضیه 

  است.  یرگذارتأثر کسب مزیت رقابتی سازمان رهبري متعالی ب :2فرضیه 

 است. تأثیرگذارت رقابتی بر بهبود عملکرد سازمانی کسب مزی :3فرضیه 

و از طریق کسب مزیت رقابتی بـر عملکـرد    یرمستقیمغ صورت به: رهبري متعالی 4فرضیه 

  است. یرگذارتأثسازمانی 

  

  یشناس روش -4
از لحاظ هدف  . این پژوهشپیمایشی است  از لحاظ ماهیت توصیفی و از شاخه پژوهشروش 

کوچک و متوسـط مـواد غـذایی تهـران      يها شرکت پژوهشامعه آماري نیز کاربردي است. ج

از برآورد حجم نمونه  منظور بهحاضر  پژوهششرکت است. در  925 آنهاکه تعداد کل  اند بوده

در نمونه گرفتـه شـد.    272 تعدادکه با استفاده از این روش  فرمول کوکران استفاده شده است

 یـري گ انـدازه «و  »رهبري متعالی یريگ اندازه« ق ساختهمحق یبخش سه  پرسشنامهاز  پژوهشاین 

 دهندگان پاسخاختیار در استفاده شده است که  »عملکرد سازمانی یريگ اندازه«و  »مزیت رقابتی

 5ل شـام  عملکرد سازمانی و مزیـت رقـابتی هرکـدام   و  سؤال 6 باالی رهبري متعقرار گرفت. 

تعیین روایی پرسشنامه  منظور به اند. نجش شدهاي لیکرت س که با طیف پنج گزینه هستند سؤال

از نظرات خبرگان و براي تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفاي کرونباخ استفاده شده است که 

  و 1لیـزرل   هـاي افزار نـرم از  ههمه محاسبات با اسـتفاد  .است ارائه شده 1نتیجه آن در جدول 

SPSS 20 انجام شد.  

  

  هاي پرسشنامه خ گویهضریب آلفاي کرونبا  1 جدول

 منبع آلفاي کرونباخ  ها لسؤاتعداد  متغیر

756/0 6 رهبري متعالی  ]14[  

924/0 5 مزیت رقابتی  ]18[  

861/0 5 عملکرد سازمانی  ]12[  

                                                                                                                                               
1  Lisrel 
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  ها دادهتحلیل  -5

مدل معادلات ساختاري استفاده شـده   ازمدل  هاي هبراي آزمون مدل مفهومی پژوهش و فرضی

بـراي مـدل    را ي مـدل معـادلات سـاختاري   دار معنیو اعداد  داستاندارضرایب  2است. شکل 

  .دهد مینشان بري متعالی مفهومی ره

  

 
  پژوهش یرهايمتغروابط ساختاري موجود بین   2شکل 

  

قبل از تأیید روابط ساختاري باید از برازش مطلوب مدل اطمینان حاصـل   ،بررسی مدل پژوهشجهت 

مـورد ارزیـابی قـرار     بـرازش متـداول  هـاي   اساس شـاخص  ین پژوهش بردر ا شده  ینتدومدل  ].1[ دکر

  .است نظر موردبرازش عالی مدل  دهنده نشان، آورده شده است 2گرفت و نتیجه حاصل که در جدول 

  

  شده  ارائه مدل برازش با مرتبط يها شاخص  2 جدول

  برازش  مقادیر این مطالعه  مقادیر عالی  مقادیر خوب  برازش يها شاخص

≥3  مربع بر درجه آزادي -سیم کايتق  2≤   برازش عالی 1/468 

≥١/٠  ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد   برازش عالی  049/0  ≥08/0 

≤8/0  شده یل شاخص نیکویی برازش تعد  9/0≥   برازش خوب  88/0 

≤9/0  شاخص برازش نرم  95/0≥   برازش عالی  95/0 
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   2 جدولادامه 

  برازش  مقادیر این مطالعه  ر عالیمقادی  مقادیر خوب  ي برازشها شاخص

≤9/0  شاخص برازش غیر نرم  95/0≥   برازش عالی  98/0 

≤9/0  اي یسهشاخص برازش مقا  95/0≥   برازش عالی  98/0 

≤9/0  شاخص برازش افزایشی  95/0≥   برازش عالی  98/0 

≤9/0  شاخص نیکویی برازش  95/0≥   برازش خوب  93/0 

≤0  درجه آزادي  0≥   برازش عالی  93 

  برازش عالی  024/0  ≤05/0  ≤08/0  یماندهمیانگین مربعات باق ریشه

 یماندهریشه میانگین مربعات باق

  شده استاندارد
  برازش عالی  049/0  ≤05/0  ≤08/0

  

بـه نمـایش    2در شکل  به آن با عامل مربوط یرمتغ هر آمده  دست بهارهاي عاملی ب همچنین

بـالا و   نسـبتاً بارهاي عاملی  دهنده نشان ارند ود 3/0ز مقداري بالاتر ا هاآن ههماست که  درآمده

اکنون به بررسـی  ، بودن برازش مدل و بارهاي عاملی یید مناسبأپس از ت ].3؛4[ استمطلوب 

  .شود پرداخته می یريگ اندازهمدل  هاي یافتهنتایج حاصل از 

ثـر را  کمترین ا یک سؤالبیشترین اثر و  پنج سؤالدر مورد رهبري متعالی  2شکل اساس  بر

 در تبیین مزیت رقـابتی را د. اما در مورد مزیت رقابتی بیشترین اثر ندر تبیین رهبري متعالی دار

در مـورد عملکـرد    . همچنـین تـوان نسـبت داد   می اول سؤالسوم و کمترین اثر را به  سؤالبه 

متعلق  کنندگی یینتباست و کمترین اثر  چهار سؤالمتعلق به  کنندگی یینتبسازمانی بیشترین اثر 

  آمده است. 3 جدول در پژوهش هاي هنتایج حاصل از بررسی فرضی پنج. سؤال هب

  

  پژوهش هاي هنتایج آزمون فرضی  3 جدول

 نتیجه آزمون  بتا  میزان خطا P-Value  متغیر وابسته  متغیر مستقل  فرضیه

  تأیید فرضیه 39/0  05/0  000/0  مزیت رقابتی  رهبري متعالی  فرضیه اول

  تأیید فرضیه  42/0  05/0  000/0  سازمانی عملکرد  ري متعالیرهب  فرضیه دوم

  تأیید فرضیه  22/0  05/0  000/0  عملکرد سازمانی  مزیت رقابتی  فرضیه فرعی سوم

  رد فرضیه  09/0  05/0  089/0  عملکرد سازمانی  رهبري متعالی  فرضیه چهارم
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  گیري یجهنت -6

ر عملکـرد سـازمانی بـا    رهبـري متعـالی ب ـ   آثـار بررسـی نقـش و    پـژوهش هدف اساسی این 

 یرتـأث مزیت رقابتی بود. نتایج نشان داد که رهبري متعـالی بـر عملکـرد سـازمانی      گري یانجیم

عملکـرد   کنـد،  پیدا مییعنی زمانی که رهبري متعالی توسعه و افزایش  ؛داري دارد مثبت و معنی

بایـد  ، را بهبود ببخشـد عملکرد سازمانی  اینکه سازمان بتواند يو برا یابد یمسازمانی نیز بهبود 

این نتایج  ].17[کلیدي رهبران متعالی را در مدیران و رهبران خود ایجاد کند  هاي یژگیوبتواند 

) نشـان داد  2011پیشین مطابقت دارد. در ایـن زمینـه الکسـیاس (    يها پژوهشبا نتایج  فرضیه

ن در صنعت توریسم هاي رفتاري این رهبران بر عملکرد کارکنا مفهوم رهبري متعالی و ویژگی

 لیو وکارولین همچنین ]. 5[ باشد و باعث بهبود عملکرد شود یرگذارتأثتواند  داري می و مهمان

کنتـرل،    رهبري متعـالی بـا تمرکـز داخلـی بـالا دربـاره      در پژوهش خود نشان داد که  )2007(

از رهبـري   مـؤثرتر ن و بنـابرای  انگیزانـد  یم برذاتی و ذاتی و بسیار عالی  طور غیر کارمندان را به

در  آمـده   دسـت  بـه همچنین نتایج این فرضیه بـا نتیجـه   ]. 11[ اي است تبدیلی و رهبري مبادله

وجود رابطـه مسـتقیم بـین رهبـري      آنها پژوهشدر ) نیز تناسب دارد. 2014تبیجولو ( پژوهش

شـغلی  رضـایت   گـري  یانجیممتعالی و عملکرد سازمانی و همچنین رابطه بین این دو متغیر با 

تـوان گفـت کـه     مـی  کارکنان بررسی شده و هر دو رابطه مورد تأیید قرار گرفته است. بنابراین

دست آمده در پژوهش پیشین  حاضر با نتایج به پژوهشدست آمده براي این فرضیه در  نتایج به

  ]. 30[ در تناسب است

 ؛داري دارد ت و معنیمثب یرتأثنشان داد که رهبري متعالی بر مزیت رقابتی فرضیه دوم نتایج 

مزیت رقابتی سـازمان نیـز بهبـود     کند، پیدا مییعنی زمانی که رهبري متعالی توسعه و افزایش 

خصوص تأثیر رهبري متعالی بر کسب مزیت رقابتی مؤلفان پژوهشی را پیدا نکردند  در .یابد یم

 ـ توان یماما ، مستقیم این رابطه را بررسی نموده باشد طور بهکه   طـور  بـه را  پـژوهش ن نتیجه ای

رهبري را بر کسب  هاي یتقابلکه تأثیر  د) مطابقت دا2012زوبی ( - البا پژوهش  یرمستقیمغ

 اسـت  بـرده قرار داده و به وجود رابطه مثبت بین این دو متغیر پی  سنجش موردمزیت رقابتی 

نی رابطـه  نتیجه آزمون فرضیه سوم نیز نشان داد که بین مزیت رقـابتی و عملکـرد سـازما    ].6[

عملکـرد   کنـد،  پیـدا مـی  یعنی زمانی که مزیت رقابتی توسعه و افزایش  ؛داري وجود دارد معنی
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مزیت رقابتی معیاري بـراي عملکـرد برتـر    ، که بیان شد طور  همان. یابد یمسازمانی نیز بهبود 

 بررسـی  بـه  سـاختاري  معادلات يمدلساز از استفاده با )1390( نژاد جعفر و سیما خوشاست. 

 بـر  رقـابتی  مزیـت  مسـتقیم  رابطـه  سازمانی، عملکرد و رقابتی مزیت بر چابکی مستقیم رابطه

) رقـابتی  مزیـت  طریـق  از( سـازمانی  عملکرد بر چابکی غیرمستقیم رابطه و سازمانی عملکرد

 پژوهشبنابراین نتیجه  .گرفت قرار ییدتأ مورد روابط این حاصل، نتایج به توجه با که پرداختند

   ].2مطابقت دارد [ پژوهشدر این  آمده  دست بهیج ما با نتا

کـه ممکـن اسـت رهبـري متعـالی       پردازد یم یرمستقیمیغ یراتتأثفرضیه چهارم به بررسی 

 هـا  دادهکسب مزیت رقابتی بر عملکرد سازمانی داشته باشد. نتایج حاصـل از تحلیـل    واسطه به

متغیر رهبري متعالی  یرمستقیمغ رگذاريیتأثو این  یستن ییدتأ قابلکه این فرضیه  دهد یمنشان 

رابطـه نیـز در    یـن اوجـود   .یسـت ن ییـد تأمـورد   مزیـت رقـابتی   واسطه به بر عملکرد سازمانی

قرار نگرفته بود و مؤلفان ایـن مقالـه بـراي نخسـتین بـار بـه        یبررس موردپیشین  هاي پژوهش

 ـایـن فرضـیه   براي  آمده  دست بهبررسی این رابطه پرداختند. با توجه به نتیجه  نتیجـه   تـوان  یم

نتوانسـته اسـت    پـژوهش در ایـن   یبررس موردرهبران متعالی در جامعه  هاي یژگیوگرفت که 

اثرگذاري بر مزیت رقابتی، عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار دهد. بررسی این رابطه  واسطه به

  . دشو یمو در جوامع مطالعاتی دیگر به محققان پیشنهاد  یندهآ هاي پژوهشدر 

 هـاي دیگـري نظیـر   محققـان از متغیر  ینـده آ هـاي  که در پـژوهش  شود یمپیشنهاد  یتدرنها

نـد و  کنگر در مدل استفاده  تعدیل هايمتغیر عنوان بهو رفتار شهروندي کارکنان رضایت شغلی 

و عملکـرد   در رابطه بین رهبري متعالی و عملکرد شغلی کارکنـان  هابه بررسی نقش این متغیر

خدماتی، به علت ماهیـت   هاي یطمحازند. همچنین بررسی مدل پژوهش حاضر در بپرد سازمان

  کارساز باشد. تواند یمبا صنعت،  ها آنمتفاوت 

  

  منابع  -7
معادلات سـاختاري بـه کمـک     يمدلساز )1392( شهریار محسنین ،محمدرحیم اسفیدانی ]1[

  .تهران: مؤسسه کتاب مهربان نشر ،لیزرل افزار نرم
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ارائه مدل ساختاري چابکی، مزیت رقابتی،  )1390احمد ( ، جعفرنژادغلامرضا سیما خوش ]2[

 .69-93صص  ،47، شماره دانشور رفتار دوماهنامه ،تولیدي ایران يها سازمانو عملکرد 

ترجمه سید جلال صدرالسادات و اصغر ( راهنماي آسان تحلیل عاملی )1994( پی کلاین ]3[

  تهران: انتشارات سمت. )مینایی
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  چکیده

 و ،اکتشـافی متـوالی   ،آمیختـه  پـژوهش یـک   ري سـازمانی، الگوي سـاختاري هشـیا   طراحیپژوهش با هدف 

 ،هاي دولتی تهـران  هاي مدیریت دانشگاه خبرگان هیأت علمی دانشکده، جامعه بخش کیفیباشد.  کاربردي می

. جامعـه  یافته بـود  ساختار مصاحبه نیمه بااجرا معین و برفی  گلولهگیري  خبره علم مدیریت با نمونه 14نمونه 

 351( هاي دولتـی تهـران   هاي مدیریت دانشگاه مدیریت دانشکده هاي ، اعضاي هیأت علمی گروهش کمیبخ

دسـترس و اجـرا بـا     به صورت در اي مرحلهاي دو گیري خوشه با نمونه عضو هیأت علمی 226نمونه  ،عضو)

- 94در اي  و ابزارهاي استاندارد رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفـه ساخته هشیاري سازمانی  ابزار محقق

هـاي   . براي تحلیـل متـون جهـت تـدوین شـاخص     بود مطلوب ابزارهاي پژوهشروایی و پایایی بود.  1393

هاي تحلیل آماري کمی، تحلیل عاملی اکتشافی و  هشیاري در بخش کیفی، از کدگذاري باز استفاده شد. روش

معادلات ساختاري شامل یک سازه نهفته برونزاي رهبري  الگویابیبود.  الگویابی معادلات ساختاريتأییدي و 

ها حـاکی از تـأثیر    است. یافته و هشیاري سازمانی اي سازه نهفته درونزاي جامعه یادگیرنده حرفه دوتحولی و 

تـأثیر معنـادار و مسـتقیم     و سازمانی هشیاريبر  اي جامعه یادگیرنده حرفهمعنادار و مستقیم رهبري تحولی بر 

است. نتایج بیانگر تأثیر مستقیم رهبري تحولی با مضامین تأثیر اي بر هشیاري سازمانی  دگیرنده حرفهجامعه یا

ن امیاي بـا مض ـ  بخش، و ملاحظه فـردي بـر جامعـه یادگیرنـده حرفـه      آل رفتاري و اسنادي، انگیزش الهام ایده

یـاري سـازمانی بـا     و  اي پذیري جمعی براي یادگیري، مشارکت با تمرکز بر یـادگیري حرفـه   مسئولیت بـر هش
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پذیري، پاسخگویی، یادگیري مشـروط و توسـعه شـناخت، اعتمـاد و      سرعت عمل و چابکی، انعطافمفاهیم 

  باشد. می هشیاري سازمانیگیري  اي در شکل نیز تأثیر مستقیم جامعه یادگیرنده حرفه ،رویی گشاده

 
  بنیاد، آموزش عالی. رهبري تحولی، نظریه داده اي، هشیاري سازمانی، جامعه یادگیرنده حرفه :ي کلیديها واژه

 

  هئلبیان مس ومقدمه  -1
 دانشگاههاي کارکنان و اعضاي  ، اگر توانایی، ثابت و پایدار بودطور کامل محیطی به شرایط اگر

توانست براي مدیران  تغییر سازمانی نمی ،شد گاه منسوخ یا قدیمی نمی روز بود و هیچ همیشه به

کنـد کـه    باشد. ولی دنیاي واقعی همواره دستخوش دگرگونی است و ایجاب میاهمیتی داشته 

در دنیـایی کـه   واند در صـحنه رقابـت بـاقی بمانـد.     اعضاي خود را متحول سازد تا بت دانشگاه

 دانشـگاه کارکنـان و اعضـاي   لازم اسـت  مدیران و کارکنان شاهد تغییـرات زودگـذر هسـتند،    

روز شـده و   هـاي آنـان بـه    افکـار و ایـده   ؛پیوسته بازآموزي شـوند  ؛هاي جدید بیاموزند مهارت

  .]15 ص، 1[ هاي هشیار بودن را بیاموزند روشهشیاري و 

فراینـد فعالانـه    ونسبت بـه امـور جدیـد     رویی هگشاد ،پذیر ذهن وضعیت انعطاف 1هشیاري

ها حساس بوده  دیدگاهزمانی که ما هشیار هستیم، نسبت به زمینه و . تمایزات تازه است ترسیم

هـاي ذهنـی    باشیم، در پنـدارها و قالـب   بریم. وقتی که ما ناهشیار می و در زمان حال به سر می

باشیم. زمـانی کـه مـا     توجه می ها بی و نسبت به بافت و دیدگاه ایم ناپذیري به تله افتاده انعطاف

  ].2[م بینی هاي محیطی گوناگونی را می طور فعال محرك هشیار هستیم، به

و  هـا  دانشـگاه  2، ناهشـیاري گـذاران  سیاست و تعلیم و تربیتفیلسوفان  ست کههانسلبراي 

کـه یـادگیري    اند، در حـالی  و اشتیاق خاموش را تقبیح نموده تمایلشان به خلاقیت، کنجکاوي

عنوان مکانی که هدف  را بهها  دانشگاه، دیویی 1933در  دهند. را پرورش می سطحی و منفعلانه

آن استقرار عادات ماشینی و القـاي یکپـارچگی رفتـار اسـت، مـورد انتقـاد قـرار داده و        اصلی 

ممنوع سـاخته اسـت. هـم عصـر بـا       لزومطور  بهگردد،  شرایطی که در آن سرگردانی تهییج می

تقلید کورکورانه براي انجام امور عادي  هاي تعاد ها دانشگاههد هشدار داد که در  دیویی، وایت

                                                                                                                                               
1. Mindfulness 
2. Mindlessness 
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انـد بـدون    وسیله ذهن پذیرفته شـده  به هایی که صرفاً ایده ؛اند هاي راکد حاکم گشته و ارائه ایده

  ].3[ دشوناي ارائه  صورت ترکیبات تازه یا به و یا مورد آزمون قرار گیرند اینکه سودمند باشند

آل ممکن است شبیه  ایده دانشگاهبه آنچه که یک محیط  1995در و گاردنر  1992در پرکینز 

 .فهمند طور کامل نمی اطلاعات را به دانشجویاندهد که  نمایند. پرکینز اخطار می می اشارهباشد، 

ماند. هنگـامی   در حافظه آنها باقی نمی دانشاین  وآنها مجبور هستند اطلاعات را حفظ نمایند 

کنـد، احتمـال بیشـتري بـراي فهـم آن مطلـب و        فکر ، گیرد که یک نفر درباره آنچه که یاد می

نشـان داده و   ها دانشگاهمشکلات بوروکراسی را در  اري آن وجود خواهد داشت. گاردنرگماند

امـروزه متمرکـز بـر انباشـت      هـا  دانشـگاه دهـد.   هاي ایجاد تغییرات عمده را توضیح می سختی

زمون باشد؟ آباید تولید بهترین نمرات  دانشگاهها هستند. اما آیا هدف  واقعیات و نمرات آزمون

بیـان   دهد؟ گاردنر یک تجربه کلاسی را انتقال می ،یکرد هشیارتر براي یادگیريچگونه یک رو

نماینـد،   براي مقاصد آزمون حفظ می منحصرطور  بهاطلاعات را  دانشجویاند هنگامی که کن می

متفاوت از آنچه که آنـرا حفـظ    ال به حالتی کاملاًؤآنها اغلب پاسخ صحیح را هنگامی که آن س

بـه ایـن طریـق یـاد      دانشـجویان علاوه بر این، هنگامی کـه   دانند. ، نمیشود اند، مطرح می هکرد

  ].4[ گونه اطلاعات مشکل دارند دادن دانش جدید از این اغلب آنان با شکل، گیرند می

اي داشـته باشـند و    توانند تدریس هشـیارانه  نمیبسیاري از اساتید دانشگاه بر این باورند که 

گوینـد موضـوعات    باشـد. آنهـا مـی    مـی  دانشـگاه هاي  درسی و سیاستهاي  برنامه دلیلاین به 

کاو عمیـق در هـر    و بسیاري باید در طول سال تحصیلی آموزش داده شوند، بنابراین امکان کند

مداري به جـاي تأکیـد بـر فرایندمـداري در      تأکید بر پاسخحوزه درسی وجود نخواهد داشت. 

تفکر اندیشمندانه، به ارائـه یـک پاسـخ واحـد از     دن دانشجویان به نکرهاي درس، ملزم  کلاس

گونـاگون، صـرف زمـان بسـیار بـراي      هاي  شدن به جاي پرداختن به دیدگاه سوي دانشجو قانع

خـودي   بـه توانـد   هاي معناداري که می به جاي تمرکز بر فعالیتسازي  هاي آماده ساخت آزمون

  ].5[ باشد ي ناهشیارانه در دانشگاه میهاي رفتارها باشد، از نشانه برانگیزاننده دانشجویانخود 

یا دانشـگاه  پذیر است که در آن شخص  یک قالب ذهنی باز و انعطاف بنیاد تئوري هشیاري،

و  دشـو  تـازه دربـاره محـیط مـی     هـاي طور فعال درگیر فرایند ترسـیم تمایز  بهعنوان سازمان  به

شـده گذشـته مشـخص     ترسـیم ي هـا  بنـدي  دستهبر  اتکا باناهشیاري وضعیتی از ذهن است که 

  . ]6[ باشند توجه می هاي جدید موقعیت بی نسبت به جنبهها  سازمان افراد و د که در آنشو می
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، جویاندانش ازبالا  هاي قوي، انتظار 1تحولیهایی مانند رهبري  موفق در ویژگی هاي دانشگاه

بتوانـد  رهبـري تحـولی    هـاي  اقـدام  رود که می انتظارباشند.  سهیم می شده یادگیري جو هدایت

توانـد  بدانشـگاه   دنبال آن به که دهد اي افزایش هاي یادگیري حرفه را در فعالیت استاداندرگیري 

  ].7[ نماید تحریک هشیاري و یآگاه غدغه ذهنی داشتن بادرا براي  اساتید

عنـوان عوامـل    بـه  2اي بررسی تجربی نقش همزمان رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفه

پرداختـه شـده اسـت.     ه آنموضـوعی اسـت کـه کمتـر بـ      3هشیاري سازمانی اثرگذار بر ایجاد

اند تا میزان ارتباط رهبري تحولی با هشـیاري سـازمانی را    پژوهشگران مقاله حاضر تلاش کرده

  اي در نظام آموزش عالی با رویکرد نظریه داده جامعه یادگیرنده حرفه گري واسطهکنار نقش  در

 مطالعه نمایند. در قالب الگوي نظري ذیل بنیاد 

یلوحت يربهر

 هدنریگدای هعماج
يا هفرح

ینامزاس يرایشه

 الگوي مفروض پژوهش 1شکل 

  مبانی نظري و پیشینه پژوهش -2

    هشیاري سازمانی -2-1

دهد. این رویکردها بیانگر هشـیاري مبتنـی    تاریخ مطالعه هشیاري دو رویکرد از آن را نشان می

رویکـرد اصـلی از سـنت شـرقی     باشـند.   شناسی غربی و شرقی می هاي فلسفه و روان بر شیوه

مفهوم شـرقی  شود.  شناخته می 4که به نام هشیاري درونی گیرد ت میأنش تمرین مراقبه باستانی

مبناي لحظه بر ربه اکنون جتوجه کامل به تو تعریف شده  "تحقق فرد"طور ساده به  هشیاري به

  ].8[هشیاري درونی آگاهی از جسم، احساسات و افکار خود است  .به لحظه دارد

                                                                                                                                               
1. Transformational leadership 
2. Professional learning community 
3. Organizational mindfulness 
4. Internal mindfulness 



 و همکار  صادق اعظم پهلوان   ____________________   ... :طراحی الگوي ساختاري هشیاري سازمانی

23 

، به نام شناسی شناختی ریشه گرفته در حوزه روانو که در آمریکا به هشیاري رویکرد دیگر 

کـه  گیري محسوس غربی  هایی در جهت هشیاري ظاهري ریشه د.شو می ذکر 1هشیاري بیرونی

کـرده اسـت، دارد. هشـیاري بیرونـی توانـایی      شناسی اجتماعی و شناختی تبلور پیـدا   در روان

هاي مختلـف، آگـاهی    ها در بافت ها و اشاره آگاهی از نشانه و هاست دریافت و ادراك موقعیت

در پژوهش حاضر مفهومی  ].9[ کردن به آنهاست و توجه نسبت به علایم غیرمعمول و نامربوط

در بافت پیرامـونی اشـاره دارد. ایـن    م یها و علا نظر است که به آگاهی از نشانه از هشیاري مد

و بـه نـام هشـیاري    اسـت  ت گرفتـه  نشـأ  الن لانگـر هاي  هاي غربی و اندیشه مفهوم از دیدگاه

  د.شو به آن اشاره می 2شناختی اجتماعی

دهنــد کـه چگونــه هشـیاري منجــر بـه تغییــرات معنـادار در مغــز،      هـا نشــان مـی   پـژوهش 

بــودن، سـطوح بــالایی از بهزیسـتی جســمی و   خلاقیــت و نـوآور  پــذیري شـناختی،   انعطـاف 

است کـه بـه   یا سازمان د. هشیاري شامل توانایی تشخیص صحیح شخص شو شناختی می روان

له را ئظرفیت بـراي تحلیـل صـحیح و حـل مسـ      و دهد تا در خود ادراك شخصی اجازه می آن

   .]10[ افزایش دهد

شود. فرایند ترسیم تمایزات تـازه   میعنوان فرایند ترسیم تمایزات جدید شناخته  هشیاري به

 ؛پیرامونییشتر نسبت به محیط حساسیت ب )1تواند منجر به تعدادي از نتایج گوناگون شامل  می

هـاي تـازه بـراي سـاخت      بندي ) ایجاد دسته3 ؛بیشتر نسبت به اطلاعات جدید رویی ه) گشاد2

  ].11[د شوله ئمس هاي متعدد در حل یافته از دیدگاه آگاهی افزایش )4ادراك و 

ناهشـیار   هـاي  اقـدام  هنتیج ـدرکه فرایندهاي شناختی کمتري برانگیخته شـده باشـند،    زمانی

اسـاس   نمایند و بر کا میهاي استفاده شده در گذشته اتّ بندي به قالب ها دانشگاهصورت گرفته و 

رویـدادها  اندازهاي یگانه بدون هرگونه آگاهی اقدام کـرده بـدون اینکـه فکـر کننـد کـه        چشم

هشـیار در وظـایف    طور که به هایی دانشگاه ].12[ اندیشی گردند اي دیگر چاره گونه توانند به می

هـا را   تـري از دیـدگاه   شوند هم برانگیخته هستند و هم توانایی کشف تنـوع گسـترده   درگیر می

این توانـایی  که  داشته باشند هاي محیط تري را درباره پدیده مرتبط هايتوانند تمایز و می داشته

   ].13[ هایی هماهنگ با محیط در خود به وجود آورند سازد تا تغییر جهت آنها را قادر می

                                                                                                                                               
1. External mindfulness 
2. Socio-cagnitive mindfulness 
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  رهبري تحولی و هشیاري سازمانی -2-2

. هشیاري سازمانی یک دارایی سازمانی است .هشیار رهبران و اعضاي هشیار داردهاي  دانشگاه

باشـند کـه در آن افـراد بـراي بـه       نیازمند ترفیع هشـیاري جمعـی مـی    رهبران تحولی دانشگاه

 ؛شـوند  ش داده مـی براي پذیرش اشتباهات خـود پـادا   و کشاندن، براي یافتن اشتباهات، چالش

  ].14[ رهبر اندیشمند ترویج داده شودوسیله یک  تواند به رفتارهایی که می

هـاي   ه نشـانه هشیار رویدادهاي غیرمنتظـره را در اولـین مراحـل آن، وقتـی کـ      هاي دانشگاه

نماینـد. آنهـا گـزارش خطاهـا و گـزارش هـر        باشند، مدیریت مـی  مشکل جزئی و ضعیف می

گیرنـد.   بودن مـورد غفلـت قـرار نمـی     موضوعات به سبب کوچککنند و شکست را تشویق می

دهنـد و   و کار گروهـی را پـرورش مـی    رویی هگشادي از جو ها دانشگاه  در این رهبران تحولی

بایـد بـه    نمایند. روحیه باز و اعتمـاد  کشیدن هر ایده دیگران تشویق می افراد را براي به چالش

عنـوان تجـارب    بـه  خـود  هـاي  ند از اشـتباهات و شکسـت  ابتو دانشگاهاي قوي باشد که  اندازه

مثبـت دانشـگاهی   تحـولی  رهبري  .نمایدیادگیري به جاي دلیلی براي سرزنش و تنبیه استفاده 

  ].15[ باشد میور و هشیار دانشگاهی  بهره هاي اقدامیک عضو بنیادي در ارتقاي 

ذهنـی اسـت کـه     هاي تکشیدن باورهاي گذشته و ایجاد عاد  الؤرفتار هشیار مبتنی بر به س

توانـد اثـر    مـی . توانایی رئیس دانشگاه براي رهبري هشـیارانه  نعکاس دهدرا ا یادگیري و رشد

داشـته باشـد.    مخاطراتت علمی براي اتخاذ أعمیقی بر هشیاري دانشگاه و توانایی اعضاي هی

 دادن قـرار  ملاحظـه بـودن نسـبت بـه اطلاعـات جدیـد، مـورد       رو  هشیار، شامل گشاده رهبري

هـایی بـراي بهبـود، افـزایش احتمـال       عنـوان فرصـت   و دیدن مشکلات به هاي متفاوت دیدگاه

   ].7[ باشد بلکه براي دانشگاه می رهبرموفقیت نه فقط براي 

 يبـا چالشـها   کـه یال قرار دهنـد در حال ؤموجود خود را مورد س یذهن يقالبها دیبارهبران 

و  ،ياز ابـرام و پافشـار   یحس ـ ،یآگاه ن،یبنابرا تیوضع نیباشند. ایموجود مواجه م یسازمان

 ـنمایبـالا را خلـق مـ    هشـیاري  يبـه سـمت جسـتجو    راتیی ـتغ جادیبه منظور ا يانرژ . بـا  دی

 ـرو تیریتر از فقط مديبحران کاربرد تیریدم ار،یهش یسازمانده  ـنا يدادهای  ـ ابی  گـردد یم

]16.[  
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بین رهبري تحولی در دانشگاه و هشیار نمودن آن رابطه هاي پژوهشی  یافتهبنا بر بیانات و 

 نماید در ایجاد دانشگاه هشیار ایفا می دانشگاه سهم مهمیگراي  تحولوجود داشته و رهبر 

هاي اطلاعاتی مختلف داخل کشور در زمینه رابطه دو با جستجو در پایگاه ].7 ؛16 ؛15؛ 14[

   داخلی یافت نشد. و پژوهشالعه سازه رهبري تحولی و هشیاري سازمانی مط

  

  اي و هشیاري سازمانی جامعه یادگیرنده حرفه - 2-3

خـود   هـاي  در فعالیـت استادان یک گروه از وضعیتی است که در آن اي  جامعه یادگیرنده حرفه

شارکتی مو  مدار اي همدیگر را با یک روش رو به پیشرفت، یادگیري طور نقادانه سهیم بوده و به

اي ظرفیت پیشرفت و نگهداري یـادگیري   جوامع یادگیرنده حرفه. دهند قرار میبازجویی مورد 

 ].17[د دار جواي را با مقاصد افزایش جمعی یادگیري دانش حرفه

اي،  عنوان یـک حرفـه   به استادافزایش اثربخشی  ،اي جوامع یادگیرنده حرفه درمنظور اصلی 

کننـده مهـم بـراي     یـک مشـارکت  ، اي حرفهیادگیرنده جامعه . است جوبراي منفعت نهایی دانش

اي از کارآمدي کار وجـود   حس فزاینده ها دانشگاهدر  .باشد می دانشگاهو اصلاح  بهبود آموزش

تـر   پـذیري جمعـی عظـیم    دارد که منجر به انگیزش کلاسی فزاینده و رضایت از کار، مسئولیت

 .دهنـد  فرهنگ یادگیري را پرورش می هشیارهاي  سازمان .]18[ دشو می جوبراي یادگیري دانش

هـا دوبـاره پیکربنـدي     چـارچوب  و صـورت مفروضـات   هاي آموختـه شـده بـه    که درس جایی

اهمیت  ،توانند یادگیري خود را بهبود بخشند ها می هایی که در آن سازمان فهم روشگردند.  می

   ].19[ گیرد می بر را در هاي ذهنی مدیریت یادگیري حیاتی دارد و مشارکت

دهد که نسبت به بافت حساس باشد و بـه زمـان    یادگیري هشیار به فرد و سازمان امکان می

تواننـد   ترین دانشجویان می و حتی درخشان متنوع يها حال توجه نماید. دانشجویان با قابلیت

ی دانند اطمینان لازم را نداشته باشند. بسیاري از آنها از نظام آموزش ناهشیار باشند و به آنچه می

بگیـران ایـن نظـام هسـتند. اگـر دانشـجویان در        موجود خرسند نیستند، هرچند که جزو جایزه

هـاي تغییـر آن در    اي هشیار فرا گیرند، در مقابل شیوه هاي آموزشی اطلاعات را به شیوه سیستم

، گیرنـد  شرایط گوناگون، ذهنی باز خواهند داشت. اما هنگامی که چیزي را ناهشیارانه یـاد مـی  

کـردن، شـاید بهتـر     یا یادگیري بیش از حد و حفـظ  از طریق پذیرش نامشروط اطلاعاتخواه 
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نامقید به بافت را فراموش کنند تا از رهگذر آنهـا دچـار محـدودیت     هاي تباشد که این واقعی

همان چیزي  دقیقطور  بهنشوند. درست است که گرفتن نمره بالا در یک امتحان، به دلیل آنکه 

بخـش باشـد، امـا     توانـد رضـایت   ایـم مـی   بـه معلـم پـس داده   ، ایم کرده را که شب قبل حفظ

 ].20[تر است  بخش له رضایتئپی بردن به حل یک مس مسلمطور به

 ـ دی ـجد يهایبنـد دسته جادیدهد که افراد قادر به ایرخ م یزمانهشیار  يریادگی گردنـد،  یم

 ـگردنـد.  یچندگانه آگاه م ـ يهادگاهیباشند، و از دیم رایپذ دینسبت به اطلاعات جد  يریادگی

موارد تازه به کـلاس، و   یمعرف ،یو معمول یعادت يریادگیاجتناب از  لهیبه وستواند می اریهش

  ].21[ دیده شومتفاوت ارتقاء بخش ياندازهااز چشم اءیاش دنیبه د جویاندانش قیتشو

سازمان، تعمق و تأمل بر دهد بین یادگیري در  نشان میپژوهشگران چه نتایج مطالعات  چنان

ها یادگیري سازمانی و  افکار و اعمال، و هشیاري سازمانی ارتباط وجود دارد. در این پژوهش

؛ 20[با هشیاري سازمانی تعیین شده استاي شدن یادگیري در سازمان از عوامل مرتبط  حرفه

رابطه  مورد دراي داخلی حاکی از عدم وجود مطالعهمطالعه آثار پژوهشی  .]5؛ 4 ؛22 ؛ 21 ؛19

   بوده است. تا این زماناي و هشیاري سازمانی جامعه یادگیرنده حرفههاي سازه

  

  اي   رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفه -2-4

و هاي کاري ایجاد کند، اولـین   گروهو ن بخواهد تغییرات مثبت در افراد اگر سازمان و رهبري آ

هـاي   آفـرین دیـدگاه   یـک رهبـر تحـول    .رهبـري اسـت  مناسـب  ترین گام، انتخاب الگوي  مهم

هاي خـود را توسـعه و تکامـل     دهد که ایده تري از خود بروز داده و به کارکنان اجازه می متنوع

  .]23[تري داشته باشند  محیط کار مشارکت وسیع هاي بخشیده و در امور و اقدام

در سـازمان و در  اي  حرفـه توانـد یـادگیري    اند که رهبـري تحـولی مـی    نشان داده پژوهشها

براي حل  ، براي کار با یکدیگر ،استادانهایی را براي  مشارکت فرصت را افزایش دهد. دانشگاه

عـدم   که این به نوبه خود احسـاس  نماید مین میأبازخورد و اطلاعاتی را ت ،دهکرمسائل فراهم 

را در اسـاتید  طور متوسـط، ابعـاد رهبـري تحـولی درگیـري       به دهد. اطمینان آنان را کاهش می

بهبـود  را  دانشـگاه تواند شرایط کاري سـازمانی   انگیزد و می اي یادگیري برمی هاي حرفه فعالیت

هـاي یـادگیري    را بـراي درگیـري در فعالیـت   دانشگاه استادان رهبري تحولی  هاي بخشد. اقدام
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دن خود اثرات مثبتی را بر درگیـري در  کراي  براي حرفه استادان. تهییج کنداي تحریک می حرفه

آوري نمـوده و   دانش جدید را جمع استادان داشتن خود دارد. هایشان براي به هنگام نگه فعالیت

  .]24[ دارند روز نگه می وسیله بصیرت و پیشرفت به د را بهخو

یـده تـا      دانشـگاه اسـتادان  گـراي   رهبـران تحـول   ،بهبود عملکرد سازمانی براي را بـه چـالش کش

نـد  آنهـا   .مفروضات خود را درباره وظایفشان بررسی و بر فرایندهاي آموزشی تفکر مجدد داشته باش

 اسـاتید اي  ممکن است انتظاراتی را براي کیفیت تعلیم و تربیت و حمایت از رشد و یادگیري حرفـه 

  .]25[ دهند میافزایش  در یادگیرينیز را  جویانایجاد نمایند. مدیران تحولی درگیري دانش

 شگاه یک امررهبري حمایتی رئیس دانشگاه به عنوان یکی از منابع انسانی الزامی براي دان

ي یادگیرنده هادانشگاه درباشد. شدن جامعه یادگیرنده دانشگاهی میاي اساسی به منظور حرفه

خود متعهد شوند درباره  یابد که اولیاي دانشگاه بابود مییادگیري دانشجویان زمانی به ايحرفه

اي صحبت کنند و به اتخاذ اقداماتی روي یان و تدریس خود به طور همکارانهیادگیري دانشجو

انجام هاي  در راستاي پژوهش .]26[آورند که یادگیري و پیشرفت دانشجویان را بهبود بخشد 

توان به  می، اي در زمینه رابطه بین دو سازه رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفه شده

هاي اطلاعاتی داخل کشور در جستجو در پایگاهبا  .کرداشاره  ]24؛ 25؛ 26؛ 27[ت مطالعا

   .یافت نشداي پژوهش داخلی زمینه رابطه دو سازه رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفه

در پی شناخت عوامل ساختاري هشیاري سازمانی در نظام آموزش عالی با رویکـرد نظریـه   

  د:شوال پژوهش مطرح میؤدو س -عنوان هدف پژوهش معرفی گردید که به -بنیاد 

  الگوي پیشنهادي هشیاري سازمانی در نظام آموزش عالی کدام است؟ -1

هشیاري طور مستقیم و غیرمستقیم بر  به اي رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفهتأثیر  -2

معـادلات سـاختاري بـا     ابیالگویبا  به آنها که پژوهش سعی دارد سازمانی به چه میزان است؟

  افزار لیزرل پاسخ دهد.  کمک نرم

  

  شناسی روش -3

هـا   بودن و نحوه گردآوري داده با توجه به ماهیت اکتشافی. استرویکرد ترکیبی روش پژوهش 

هاي اکتشـافی متـوالی قـرار     کیفی و بعد کمی این پژوهش در زمره طرحنخست و ترتیب آنها، 
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زمینه مورد  مطالعه دربنیاد به  در بخش کیفی با استفاده از روش نظریه داده پژوهش گرفته است.

، بخـش کیفـی  از حیـث متغیـر    هاي دولتی تهـران  هاي مدیریت دانشگاه یعنی دانشکده، بررسی

هـاي خبرگـان و اعضـاي     در بخش کیفی با توجه به تنوع دیـدگاه  پرداخت. سازمانی، هشیاري

سـعی شـد تـا از نظـرات      متفاوت آنهـا  هاي گوناگون مدیریت و تجارب هیأت علمی در رشته

ا هاي آموزشی مختلف مدیریت و مرتبه علمی آنه اساس رشته خبرگان و اعضاي هیأت علمی بر

شناسایی ابعاد ی نیز با استفاده از روش پیمایش به در بخش کم .دشوبرداري  براي مصاحبه بهره

هاي استاندارد رهبري تحولی  رسشنامهپ ،ساخته هشیاري سازمانی دهنده پرسشنامه محقق تشکیل

پژوهش . دشاقدام پژوهش  مفروضالگوي و ها  سازهابعاد آزمون  ،اي و جامعه یادگیرنده حرفه

طراحـی   قسـمت تـرین   ، مهمدر بخش کیفیباشد. براي شروع کار  از نوع پژوهش کاربردي می

ین منظـور پژوهشـگر بـا بررسـی ادبیـات پـژوهش و مشـاوره بـا         ه ا. ببودمصاحبه  هاي الؤس

تعیـین  جهت و در یافته  ساختار  صورت نیمه مصاحبه را به هاي الؤسصاحبنظران حوزه مربوط، 

طراحـی  هاي هشیاري و ناهشـیاري   هاي مدیریت و شناخت ویژگی مضمون هشیاري دانشکده

  د.شهاي کیفی دو سؤال مطرح  آوري داده براي انجام مصاحبه و جمع. دکر

  شود؟ اي است و با چه خصایصی شناخته می یک دانشکده هشیار چه نوع دانشکده -1

  باشد؟ رفتارهایی از آن مورد انتظار میچگونه ، وقتی یک دانشکده هشیار نباشد -2

هـاي مـدیریت    هاي مختلف مدیریت دانشـکده  جامعه بخش کیفی پژوهش را خبرگان رشته

بـا  گیري بخش کیفی به صـورت هدفمنـد بـوده و     نمونههاي دولتی تهران تشکیل داد.  دانشگاه

هـاي تخصصـی    در حـوزه خبره و کارشناس هیأت علمی  14گیري گلوله برفی تا  روش نمونه

و مـدیریت   مـدیریت دولتـی، مـدیریت صـنعتی     ،مدیریت آموزشی، مـدیریت آمـوزش عـالی   

هـاي   کارشناس هیأت علمی معین و اجرا با مصـاحبه  1و  3و  3و  1و  6ترتیب با  بازرگانی به

  ساختاریافته صورت گرفت.   نیمه

مـدیریت  هـاي   هاي مـدیریت دانشـکده   عضو هیأت علمی رشته 351 ازجامعه بخش کمی 

اي دو  گیري خوشـه  گیري بخش کمی، نمونه . روش نمونهشدهاي دولتی تهران تشکیل  دانشگاه

هاي دولتی تهـران بـود.    هاي مدیریت دانشگاه اي و واحد تحلیل عضو هیأت علمی گروه مرحله

سـپس   و هاي مدیریت مشخص هاي دولتی تهران، دانشکده اول از بین دانشگاه در تعیین خوشه
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مـدیریت جـدا و نمونـه    مختلـف  هاي  هاي مدیریت، گروه یین خوشه دوم در دانشکدهبراي تع

  . انجام شد ءصورت حضوري و ارائه پرسشنامه به اعضا صورت در دسترس انتخاب و اجرا به به

و معـادلات   هـاي تحلیـل عـاملی تأییـدي     محاسبه حجم نمونه کـافی بـراي پـژوهش    براي

 یا 100داقل اندازه نمونه ح) 1شامل  که توسعه یافته استقواعد سرانگشتی مختلفی ، ساختاري

سـؤال  آزمـودنی بـراي هـر     10تا 5 )3مشاهده براي برآورد هر پارامتر و  10تا 5) 2 ؛نفر 200

 10د که این تعداد در حجم نمونه شپارامتر برآورد  5راي مدل پژوهش حاضر ب ].28[باشد  می

از سویی با توجه بـه  . شدمشاهده) براي هر پارامتر ضرب و حجم نمونه محاسبه  10تا  5نفر (

د و در مجموع و با توجه حجم نمونه مناسب برآور ،نفر 200یا  100قاعده حداقل اندازه نمونه 

  نفر در نظر گرفته شد.  226حجم نمونه ، هعنوان شد به قواعد

، با خبرگان علـم مـدیریت  بعد از انجام مصاحبه  براي طراحی ابزار سازه هشیاري سازمانی،

در پـژوهش   بنیـاد  روش نظریـه داده بنابر انجام داد. ها را  پژوهشگر کار تحلیل محتواي مصاحبه

چنین مطالعه ادبیات و بعد از استخراج کدها، هم انجام شد مرحله کدگذاري باز نخستحاضر 

 35بـا  هاي سازه هشیاري سازمانی و طرح ابزار اولیه این سازه  ، به ساخت گویهريو مبانی نظ

نشـان   91/0در اجراي مقدماتی پایایی مطلوبی با ضریب آلفاي کرونبـاخ  ابزار د. شاقدام گویه 

هاي اکتشافی و تأییدي و برازش الگو در بخش کمـی،   انجام تحلیلاجراي نهایی و داد. بعد از 

اي و روابط  ، رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفههشیاري سازمانی هاي هاي سازهابعاد ابزار

  گرفت.یید قرار مورد تأ هاي دولتی تهران مدیریت دانشگاه يها در دانشکدهها  میان سازه

هاي متعـدد بـا    مشاورههشیاري سازمانی با انجام پرسشنامه  هاي گویهدر طراحی  پژوهشگر

داشت. همچنین توجه اساس دیدگاه صاحبنظران  ابزار بر به روایی محتوایی ،افراد مورد مصاحبه

قضـاوت و ارزشـیابی کارشناسـان حیطـه مـورد       بر اساسابزار  1براي ارزیابی روایی محتوایی

. قدام نمودااي ضروري، مفید گرچه غیرضروري و غیرضروري  اساس طیف سه درجه مطالعه بر

  وجود هر گویه، از فرمول ذیل استفاده شد.  ضرورتبراي تعیین میزان 

CVR =
݊ − ܰ

2
ܰ
2

 

                                                                                                                                               
1. Content Validity Ratio (CVR) 
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اند  ، پاسخ ضروري دادهاي گویه از طیف سه درجهکه به  استتعداد کارشناسانی  nدر فرمول فوق، 

تا   - 1توانند طیفی از  دست آمده از محاسبات می هاي به ارزش وعضو)  14تعداد کل خبرگان ( Nو 

ویه مورد نظر با دهنده ارتباط گ تر باشند، نشان + نزدیک1ها هرچه به  این ارزش . ]29[د + داشته باشن1

هاي ابزار  باشد. در مطالعه حاضر نرخ روایی محتوایی گویه می - هشیاري سازمانی - حیطه علمی مدنظر

  دست آمد. + به1+ تا 43/0اساس نظر خبرگان بین  سازه هشیاري سازمانی بر

روایـی صـوري و   هاي ابـزار هشـیاري سـازمانی، بـه      محتوایی گویهبعداز اطمینان از روایی 

از نظـرات   ابزارهـا روایـی صـوري   تعیـین  بـراي  پرداختـه شـد.    ابزارهـا و پایایی  روایی سازه

بـا آلفـاي   هـا   وش تحلیل عـاملی اکتشـافی و پایـایی   روایی سازه با رو استفاده شد کارشناسان 

بـا اسـتفاده از تحلیـل     اکتشافی هشیاري سازمانیکرونباخ محاسبه شد. در انجام تحلیل عاملی 

عامل بار گرفت. بـا توجـه بـه     پنجهاي این سازه بر  گویههاي اصلی و روش واریماکس،  مؤلفه

 47/5؛ 59/5؛ 57/6؛ 73/7؛ 13/37ترتیـب   دست آمده عامل اول تا پـنجم بـه   هاي ویژه به ارزش

ي سـازمانی را تبیـین نمودنـد.    درصد واریـانس سـازه هشـیار    49/62طور تجمعی  درصد و به

 001/0ر سـطح دو نتیجه آزمـون کرویـت بارتلـت     89/0برداري برابر با  شاخص کفایت نمونه

  معنادار به دست آمد.

  تحلیل عاملی اکتشافی سازه هشیاري سازمانی  1جدول 

  عاملی بار  هاگویه  عوامل

ی
ل و چابک

ت عم
سرع

  

  67/0 .باشید توجه میبی اید و نسبت به تغییر و تحول پذیرفتهسکون و ایستایی و وضعیت موجود دانشگاه را  .1

  57/0 .باشید هاي تازه موقعیت می گوش به زنگ هستید و متوجه جنبه .2

  66/0 .هاي بحرانی، رویدادهاي غیرمنتظره و تغییرات محیطی را دارید توانایی شناسایی و مدیریت موقعیت .3

  63/0 .موقع دارید  سریع و بهآمده واکنش  هاي پیش نسبت به موقعیت .4

  65/0 .در آموختن خود پیشرو هستید .5

  65/0 .آمادگی مناسبی براي ارائه عملکرد فعالانه دارید .6

  71/0 .موقعی داشته باشید هاي سریع و به بینی و پیشگیري توانید پیش می .7

ف
انعطا

ي
پذیر

  72/0 .باشید خلاق و نوآور می .1  

  76/0 .شوید ها می کاري و ریزهزودتر از دیگران متوجه نکات  .2

  59/0 .توانید تفکر و تأمل سریعی بر آن داشته باشید بحث درباره موضوعات می زماندر  .3

  55/0 .پذیر هستید دانشجویان انعطاف ها و نقطه نظرات همکاران و نسبت به دیدگاه .4

ی
پاسخگوی

  79/0 .باشید هاي خود پاسخگو می نسبت به مسئولیت .1  

  80/0 .دهید خودکنترلی و خودنظارتی در انجام وظایف اهمیت میبه  .2

  71/0 .حساس هستید آموزشی و پژوهشی خودهاي  نسبت به کیفیت فعالیت .3
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  بار عاملی  هاگویه  عوامل

ي 
یادگیر

ط و 
مشرو

ت
توسعه شناخ

  

  7/0 .دانید می آوردن منفعلانه را مطرود هاي نمره به یادگیري فعالانه دانشجویان اهمیت داده و روش .1

  65/0  .گیرید کار می  هطریقه اندیشیدن و تفکر مشروط و نه قطعی را در تدریس و آموزش خود ب .2

  66/0 .صورت مستمر توجه دارید به توسعه شناخت و یادگیري فردي و جمعی و تبادل اطلاعات به .3

اعتماد و
  

گشاده
ی

روی
  65/0  .نمایید هاي تازه اقدام می دیدگاهها و  بندي براي تفسیر اطلاعات به خلق مستمر دسته .1  

  54/0  باشد. رو می نسبت به پذیرش اطلاعات جدید، گشاده .2

  81/0  کنید. روحیه اعتماد را در روابط بین همکاران خود مشاهده می .3

 
از اجـراي تحلیـل عـاملی اکتشـافی سـازه       حاصـل دهنده عوامل  نشان یک هاي جدول یافته

هاي سازه مربوطه استخراج شده است. ایـن عوامـل    هشیاري سازمانی است. پنج عامل از گویه

گویـه،   4بـا   2پـذیري  گویـه، انعطـاف   7بـا   1سـرعت عمـل و چـابکی     هـاي  وانترتیب با عن به

ــا  3پاســخگویی ــادگیري مشــروط و توســعه شــناخت  3ب ــه، ی ــا  4گوی ــاد و و اع گویــه 3ب تم

هـا همگـی مطلـوب و از     اند. بارهاي عاملی براي این عامل گویه معرفی شده 3با  5رویی گشاده

ــا  54/0 ــایی مــی 81/0ت ــراي ع باشــند. ضــرایب پای ، 85/0امــل ســرعت عمــل و چــابکی وب

و اعتمـاد و   72/0، یادگیري مشروط و توسـعه شـناخت   81/0، پاسخگویی 7/0پذیري  انعطاف

  دست آمد.   به 9/0هاي سازه هشیاري سازمانی  براي کل گویهو  74/0رویی  گشاده

هاي اصلی و روش  با استفاده از تحلیل مؤلفه رهبري تحولیسازه در تحلیل عاملی اکتشافی 

عامل اول تا  ،هاي ویژه عامل بار گرفت. با توجه به ارزش 4هاي این سازه بر  گویه ،واریماکس

درصد واریانس سازه  14/72طور تجمعی  درصد و به 53/5؛ 2/6؛ 37/8؛ 05/52ترتیب  به چهارم

آزمـون کرویـت    و 93/0برداري برابـر بـا    ند. شاخص کفایت نمونهکردرا تبیین رهبري تحولی 

  . معنادار به دست آمد 001/0ر سطح بارتلت د

 5بـا   آل رفتاري تأثیر ایده هاي وانترتیب با عن به ابعاد چهارگانه سازه رهبري تحولیهمچنین 

و  گویـه  3بـا   آل اسـنادي  تأثیر ایدهگویه،  7با  بخش و تحریک هوشمندانه انگیزش الهامگویه، 

ها همگی مطلـوب و از   بارهاي عاملی براي این عاملاند.  گویه معرفی شده 4با  ملاحظه فردي

، انگیـزش  92/0آل رفتـاري   تـأثیر ایـده  امـل  وباشند. ضرایب پایایی بـراي ع  می 83/0تا  53/0

                                                                                                                                               
1. Rapidity and agility 
2. Flexibility 
3. Accountability 
4. Conditional learning and development of recognition 
5. Trust and openness 
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و براي  76/0ملاحظه فردي ، 95/0آل اسنادي  تأثیر ایده، 92/0 بخش و تحریک هوشمندانه الهام

  .دست آمد به 95/0 رهبري تحولیهاي سازه  کل گویه

هـاي   اي، با استفاده از تحلیـل مؤلفـه   در تحلیل عاملی اکتشافی سازه جامعه یادگیرنده حرفه

هـاي   عامل بار گرفت. بـا توجـه بـه ارزش    3هاي این سازه بر  گویه اصلی و روش واریماکس

درصـد   4/66طـور تجمعـی    درصد و به 07/5 ،38/8 ،94/52ترتیب  به مسوعامل اول تا  ،ویژه

 93/0بـرداري برابـر بـا     را تبیین نمودند. کفایت نمونهاي  جامعه یادگیرنده حرفهواریانس سازه 

  .  آمد معنادار به دست 001/0در سطح بارتلت و نتیجه آزمون کرویت 

پذیري جمعی  مسئولیت هاي وانترتیب با عن به اي جامعه یادگیرنده حرفهابعاد چهارگانه سازه 

گویـه،   6اي بـا   گویه، مشـارکت بـا تمرکـز بـر یـادگیري حرفـه       10براي یادگیري دانشجو با 

ها همگی مطلـوب   بارهاي عاملی براي این عاملاند.  معرفی شدهگویه  5اي با  پرسشگري حرفه

پذیري جمعی براي یادگیري  امل مسئولیتوعباشند. ضرایب پایایی براي  می 84/0تا  56/0و از 

و براي  85/0اي  ، پرسشگري حرفه91/0اي  ، مشارکت با تمرکز بر یادگیري حرفه93/0دانشجو 

  دست آمد. به 96/0اي  هاي سازه جامعه یادگیرنده حرفه کل گویه
  

  ابزارهاي پژوهش -4

  بود. و هشیاري سازمانی اي پرسشنامه رهبري تحولی، جامعه یادگیرنده حرفه ابزارهاي پژوهش
  

  پرسشنامه رهبري تحولی -4-1

اي  طیـف پـنج درجـه    سـؤال و  19بـا  در پژوهش حاضر پرسشنامه رهبري تحولی چند عاملی 

هاي مختلفـی در حیطـه مـدیریت     لیکرت و وضعیت کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم در پژوهش

   .]30[ است بودهقابل قبولی داراي روایی و پایایی  شد کهاستفاده 
  

  اي پرسشنامه جامعه یادگیرنده حرفه -4-2

هـا در مـورد    آوري دیـدگاه  بـراي جمـع   یهـای  گویهاي حاوي  پرسشنامه جامعه یادگیرنده حرفه

طیـف   وگویـه   21 بـا اي  یادگیرنده حرفهپرسشنامه جامعه  .است دانشگاهاي در  یادگیري حرفه
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 پژوهشـگران باشـد.    مخالفم تا کاملاً موافقم میاي لیکرت با حالت کاملاً پاسخگویی پنج درجه

  .]31[اند دهکرابزار ذکر این پایایی مناسبی براي  و روایی
  

   پرسشنامه هشیاري سازمانی -4-3

بنیاد و  شد. این ابزار با استفاده از نظریه داده شابزار محقق ساخته سنج باهشیاري سازمانی سازه 

ها و ابعاد  هاي دولتی تهران و استخراج گویه هاي مدیریت دانشگاه انجام مصاحبه با خبرگان گروه

اي لیکرت و از خیلی  با طیف پنج درجه عدد 20هاي ابزار مذکور  گردید. گویه ءهشیاري احصا

جامعـه یادگیرنـده    وبرونـزا  رهبري تحولی سازه نهفتـه  در پژوهش . باشد کم تا خیلی زیاد می

   باشند. هاي نهفته درونزا می سازهو هشیاري سازمانی اي  حرفه

  

  هاي پژوهش یافته -5

عـاملی   تحلیـل  نهـایی مـورد   هاي سؤال ،ها استخراج ابعاد سازه و اکتشافیعاملی بعد از تحلیل 

مستقیم، غیرمستقیم و کل سازه  آثارمدل معادلات ساختاري استفاده از و با  تأییدي قرار گرفت

هاي نهفته درونزاي مدل و اثر سازه نهفته درونزاي مدل بر دیگر سازه نهفته  نهفته برونزا بر سازه

  آمده است. دو تا هفتهاي جدولنتایج تحلیل تأییدي در درونزا مورد مطالعه قرار گرفت. 

 

  رهبري تحولیبرونزا  و ضرایب تعیین ابعاد سازه نهفته tضرایب لامبدا ایکس، مقادیر   2جدول 

 ߐxૃ  t - Value R2  δ  ابعاد سازه

  32/0  68/0  85/11  83/0  آل رفتاري تأثیر ایده

  2/0  8/0  62/10  89/0  بخش انگیزش الهام

  4/0  6/0  63/11  78/0  آل اسنادي تأثیر ایده

  55/0  45/0  84/8  67/0  ملاحظه فردي

 
اند. ضرایب  دست آمده دهد ضرایب لامبدا ایکس معنادار به نشان می دوجدول هاي  یافته

قـرار دارنـد.    55/0تـا   2/0استاندارد خطاي تتا دلتا نشان داد که آنها در سطح پایینی بین 

ابعاد  تمامدهد  بوده که نشان می 8/0تا حداکثر مقدار  45/0داراي حداقل مقدار  R2مقادیر 

اي  در تبیین واریانس سازه نهفتـه برونـزاي رهبـري تحـولی داراي قـدرت قابـل ملاحظـه       
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گیري سازه نهفته برونزاي رهبري تحولی بـا   هاي نیکویی برازش مدل اندازه شاخصباشند.  می

، شاخص بـرازش  001/0، سطح معناداري = 86، درجه آزادي = 37/223=  مقادیر مجذور خی

، 84/0=  ، شاخص تعدیل شده نیکویی برازش88/0=  خص نیکویی برازش، شا98/0تطبیقی = 

 ها ماندهشه استاندارد میانگین مجذورات پس، ری08/0ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب = 

گیري سازه نهفته برونـزاي رهبـري تحـولی     الگوي اندازه دهد نشان میدست آمد که  هب 05/0= 

  گردآوري شده داشته است.هاي  برازندگی خوبی با داده

 

  اي و ضرایب تعیین ابعاد سازه جامعه یادگیرنده حرفه tضرایب لامبدا واي، مقادیر   3جدول 

 ߐyૃ  t - Value R2  ε  ابعاد سازه

  41/0  59/0  66/7  77/0  پذیري براي یادگیري دانشجو مسئولیت

  47/0  53/0  54/9  73/0  اي مشارکت با تمرکز بر یادگیري حرفه

  0001/0  1  73/10  1  اي پرسشگري حرفه

 
انـد. ضـرایب    دسـت آمـده   دهد ضرایب لامبدا واي معنادار بـه  نشان می سهي جدول ها یافته

قرار دارند.  47/0تا  0001/0استاندارد خطاي تتا اپسیلون نشان داد که آنها در سطح پایینی بین 

ابعـاد در   تمـام دهـد   بوده که نشان مـی  1تا حداکثر مقدار  53/0داراي حداقل مقدار  R2مقادیر

 .دارنـد اي  قـدرت قابـل ملاحظـه    ايتبیین واریانس سازه نهفته درونزاي جامعه یادگیرنده حرفه

گیـري سـازه نهفتـه درونـزاي جامعـه یادگیرنـده        هاي نیکویی برازش مدل انـدازه  شاخص

، 001/0، سطح معنـاداري =  62، درجه آزادي = 78/263=  خی اي با مقادیر مجذور حرفه

، شاخص تعـدیل شـده   85/0=  ، شاخص نیکویی برازش95/0شاخص برازش تطبیقی = 

، ریشه استاندارد 08/0ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب =  ،83/0=  نیکویی برازش

گیـري   الگـوي انـدازه   دهد نشان میدست آمد که  هب 06/0=  ها میانگین مجذورات پسمانده

  ها داشته است. اي برازندگی خوبی با داده سازه نهفته درونزاي جامعه یادگیرنده حرفه
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  هشیاري سازمانیو ضرایب تعیین ابعاد سازه  t، مقادیر وايضرایب لامبدا   4جدول 

 ߐy t - Value R2  εૃ  ابعاد سازه
  19/0  81/0  78/8  9/0  سرعت عمل و چابکی

  3/0  7/0  5/8  84/0  پذیري انعطاف

  46/0  54/0  27/9  73/0  پاسخگویی

  37/0  63/0  63/8  79/0  یادگیري مشروط

  43/0  57/0  03/10  76/0  رویی اعتماد و گشاده

 
انـد.   معنـادار بـه دسـت آمـده    واي ضرایب لامبـدا   دهد نشان می چهارجدول هاي  یافته

 46/0تـا   19/0نشان داد که آنها در سطح پایینی بین  اپسیلونضرایب استاندارد خطاي تتا 

که نشان است بوده  81/0تا حداکثر مقدار  54/0داراي حداقل مقدار  R2قرار دارند. مقادیر 

اي  ابعاد در تبیین واریانس سازه هشیاري سازمانی داراي قدرت قابل ملاحظه تمامدهد  می

درونـزاي هشـیاري   گیـري سـازه نهفتـه     هاي نیکویی برازش مدل اندازه شاخص .باشند می

، 001/0، سطح معناداري = 165، درجه آزادي = 24/368=  با مقادیر مجذور خی سازمانی

، شاخص تعـدیل شـده   86/0=  ، شاخص نیکویی برازش95/0شاخص برازش تطبیقی = 

، ریشه استاندارد 07/0ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب = ، 82/0=  نیکویی برازش

گیـري   الگـوي انـدازه   دهد نشان میدست آمد که  هب 03/0=  ها میانگین مجذورات پسمانده

  برازندگی خوبی داشته است. درونزاي هشیاري سازمانی سازه نهفته 

 

  ي مدلنهفته درونزا بر دیگر سازه نهفته درونزا سازه (Beta ,β)مستقیماثر  5جدول 

 t - Value R2  مستقیم برآورد شده اثر  جهت مسیر
  اي بر از جامعه یادگیرنده حرفه

  هشیاري سازمانی
51/0 *  )11/5(   01/26%  

* p≤ 0/05      ** p≤ 0/01 
نشـان   ي مـدل را بـر دیگـر سـازه نهفتـه درونـزا      )Eta,η(اثر سازه نهفته درونزا  پنججدول 

بـه  بر هشیاري سازمانی  اي مستقیم جامعه یادگیرنده حرفه ثیرأت یبمعناداري ضر یافتهدهد.  می

دهد. ضـریب   را نشان میهشیاري سازمانی براي  درصد 26و واریانس تبیین شده  51/0میزان 

  .است دست آمده بوده و معنادار به 2تر از  بزرگ tدار در جدول داراي مقدار  ستاره
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  نهفته درونزا هاي و غیرمستقیم و کل سازه نهفته برونزا بر سازه (Gamma ,γ) مستقیم آثار  6جدول 

 - t  مستقیم آثار برآورد   جهت مسیر
Value  

  غیرمستقیمآثاربرآورد 
  

 R2  کل آثاربرآورد 

  از رهبري تحولی بر

  اي جامعه یادگیرنده حرفه

  هشیاري سازمانی

34/0 * 

*21/0  

)14/3(  

)18/2(  
17/0 * 

34/0 * 

*38/0  

56/11 %  

41/4 %  

* p≤ 0/05               ** p≤ 0/01 
 

هـاي   را بر سازه (Ksi ,ξ)مستقیم، غیرمستقیم و کل سازه نهفته برونزا  آثار ششجدول 

مستقیم و کل رهبـري   آثارهاي جدول معناداري  دهد. یافته نشان می (Eta ,η)نهفته درونزا 

% بـراي  56/11و واریانس تبیین شـده   34/0اي به میزان  تحولی بر جامعه یادگیرنده حرفه

مستقیم، غیرمستقیم و کل رهبـري تحـولی بـر     آثارمعناداري  و اي جامعه یادگیرنده حرفه

% براي 41/4و واریانس تبیین شده  38/0، 17/0، 21/0ترتیب به میزان  هشیاري سازمانی به

 2تر از  بزرگ tدار در جدول داراي مقدار  کند. ضرایب ستاره هشیاري سازمانی گزارش می

  هاست. نیکویی برازش مدل بخش دیگر یافتههاي  آماره اند. بوده و معنادار به دست آمده

و  دو، شـاخص بـرازش تطبیقـی    ترین آنهـا آمـاره خـی    هاي برازش مهم از بین شاخص

شاخص نیکویی برازش و تعدیل شده آن، ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب، ریشـه  

هـا   گیـرد. شـاخص   استاندارد شده میانگین مجذورات پسمانده مورد تأمل بیشتري قرار می

  ها داشته است. حاکی از آن است که تابع معادلات ساختاري برازندگی خوبی با داده

 

 هاي نیکویی برازش مدل و دامنه قابل قبول شاخص  7جدول 

ریشه خطاي 

میانگین 

مجذورات 

 تقریب

ریشه استاندارد 

میانگین 

 مجذورات

شاخص 

تعدیل شده 

نیکویی 

 برازش

شاخص 

نیکویی 

 برازش

شاخص 

برازش 

 تطبیقی

 سطح

 معناداري

نسبت 

خی دو 

به درجه 

 آزادي

درجه 

 آزادي
 خی دو

066/0  03/0  89/0  93/0  95/0  001/0  98/1  51 42/101  

برابر و کمتر 

08/0از   

برابر و کمتر 

08/0از  

 نزدیک به

 یک

 نزدیک به

 یک

نزدیک 

 به یک
- 

کمتر از 

5 
- - 
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  ه پژوهشیافت الگوي ساختاري برازش  2شکل 

  گیري نتیجه -6
  د:ش  ال اساسی براي پژوهش مطرحسؤدو 

  الگوي پیشنهادي هشیاري سازمانی در نظام آموزش عالی کدام است؟ - 1

طـور مسـتقیم و غیرمسـتقیم بـر هشـیاري       اي به تأثیر رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفه - 2

  سازمانی به چه میزان است؟    

د. براي نظام آموزش شوی میشکل دو معرفیافته در  ال اول، الگوي ساختاري برازشدر پاسخ به سؤ

 دهد. پیشنهاد می پژوهشی عنوان یافته به پژوهش حاضر الگوي مذکور راعالی، 
کارگیري روش معادلات ساختاري و برازش الگو ارائه  هال دوم، نتایج حاصل از بؤبراي پاسخ به س

  گردد. می

Ø د. شیید هشیاري سازمانی در پژوهش حاضر تأ ثیر مستقیم رهبري تحولی برتأ  

نمودن آن رابطه  د بین رهبري تحولی در دانشگاه و هشیارکرتوان بیان  هاي پژوهشی می بنا بر یافته

؛ 16؛ 15؛ 14[ نماید گراي دانشگاه سهم مهمی در ایجاد دانشگاه هشیار ایفا می رهبر تحولدارد و  وجود

تـمر از عمـده      با شتاب روزافزون دگرگونی]. 7 تـرین   ها در دنیاي کنونی، فراینـد تغییـر و تحـول مس
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هـایی کـه خواهـان بقـا و مانـدگاري       رو دانشگاه هاي حاکم بر زندگی بشر شده است. از این جریان

هایی موفق بوده و در  و هشیاري هستند. دانشگاه پذیري باشند، مجبور به پذیرش تغییرات، انعطاف می

باشند که توانایی مقابله و انطباق با تغییرات را داشـته   قادر به ادامه حیات میدنیاي پر رقابت امروزي 

هاي جدید و خلاقانه را در عمل به کار گیرنـد. از شـروط ایجـاد     افکار و اندیشه دائمطور  بهباشند و 

گراست. با وجود رهبر تحـولی، دانشـگاه و    بودن دانشگاه به رهبري تحول عنوان شده مجهز وضعیت

هشیاري پیش  دنبال آن بههاي جدید و بدیع تمایل داشته و به سمت خلاقیت و  ي آن به ارائه ایدهاعضا

  خواهد رفت. 

سـاختن اهمیـت تشـریک مسـاعی در انجـام وظـایف جمعـی،         واسطه روشـن  رهبران تحولی به

دام ر اقکردن فرصت یادگیري از طریق تسهیم دانش و تفویض اختیار به پیروان براي اجراي ه فراهم

د که پیروان در جستجوي کنن هاي کاري را ایجاد می عی از محیطثر، نوضروري به منظور عملکرد مؤ

. این سبک از پیدا کنندشدن  رویکردهاي خلاقانه و هشیارانه جهت انجام وظایف خود، حس توانمند

اعضاي دانشگاه  ده وکرسازد تا خود را به هشیاري، نوآوري و یادگیري متعهد  رهبري، رهبر را قادر می

هاي بیرونـی کـه مـانع بـروز نـوآوري،       را ترغیب نماید که با قدرت بر مشکلات درونی و دشواري

آفـرین از طریـق ایجـاد دیـدگاهی      ند، غلبه یابند. رهبران تحولشوو هشیاري در دانشگاه می یادگیري

کنند شغلی  احساس میدهند که آنان  امیدبخش، ارتباطات را طوري میان اعضاي دانشگاه پرورش می

تحریک ذهنی آنان در ایجاد افکار نو، خلاقانه و در  موجبو کارکنان  ءمهیج دارند. با برانگیختن اعضا

  گردند.  می ءنتیجه هشیاري اعضا

Ø د. شیید أاي بر هشیاري سازمانی در پژوهش حاضر ت ثیر مستقیم جامعه یادگیرنده حرفهتأ  

]. 5؛ 4 ؛22 ؛ 21؛ 19؛ 20[باشـد  مـی پژوهشـگران  یافته به دست آمده در ادامـه نتـایج مطالعـات    

هاي آموزشی قدرتی اعطا  و سازمان ها سازي براي یادگیري جمعی و مشارکتی به افراد، گروه ظرفیت

اي  ند. هدف در جامعه یادگیرنده حرفهکنکند که درگیر یادگیري شده و آن را در طول زمان حفظ  می

هـا تشـویق    ایجاد مشارکت براي بهبود آموزش و اصلاحات آموزشی است و این امر در طول سـال 

اي که  واسطه دانش و تجربه معلمان و استادان به کار با یکدیگر به صورت مشارکتی و همکارانه و به

یادگیرندگان منجـر بـه   اند که تعاملات بین  هاي یادگیري نشان داده د. تئوريشو ایجاد شده، میسر می

هـا   د. در یادگیري مشارکتی مبادله افکار و عقاید، اطلاعـات و دیـدگاه  شو یادگیري بهتر میان آنان می

  . کند پیدا میصورت گرفته و به دنبال آن عملکردهاي ذهنی تفکر و استدلال پرورش 
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اساسی و قابل  شود. از اهداف در یک سازمان هشیار، فرهنگ یادگیري تشویق و پرورش داده می

هاي هشیاري مفاهیم قـدیمی   ست. در آموزشا ملاحظه تعلیم و تربیت، آموزش هشیاري و تحقق آن

ند. در یـک  شو ها شدن زیر سؤال رفته و دگرگون می بودن و بهترین باهوش بودن و به محتوي پایبند

شود و افراد  ستقبال میهاي متعدد ا محیط یادگیري هشیار، اطلاعات نو و تازه پذیرش شده و از دیدگاه

پذیر و توجه بـه ابهـام    کشند. در چنین محیطی تفکر انعطاف پیوسته وضعیت موجود را به چالش می

شود، خلاقیت بروز  د و هیچ چیز با قطعیت پذیرفته نمیشو که ابهام مطرح می زمانیشود.  تشویق می

افتد. مبانی نظري و  ري هشیار اتفاق میهاي تازه تولید شده و یادگی دیدگاه زمانکند و در این  میپیدا 

و  بین یادگیري در سازمان، تعمق و تأمل بر افکار و اعمـال که دهد  ادبیات و پیشینه موجود نشان می

هاي پژوهشی و ادبیات موجود از یادگیري سـازمانی و   هشیاري سازمانی ارتباط وجود دارد. در یافته

عوامل مرتبط و تأثیرگذار بر هشیاري سازمانی نامبرده شده عنوان  شدن یادگیري در سازمان به اي حرفه

  است.

Ø یید شد. أاي در پژوهش حاضر ت ثیر مستقیم رهبري تحولی بر جامعه یادگیرنده حرفهتأ 
اشاره داشت.  ]24؛ 25؛ 26؛ 27[ هاي توان به مطالعات و پژوهش دست آمده، می در راستاي یافته به

اي صورت گرفته و  دو سازه رهبري تحولی و جامعه یادگیرنده حرفه ها در زمینه رابطه بین این پژوهش

شدن در دنیاي امروز مستلزم سبک رهبري  اند. تغییرات گسترده و جهانی این رابطه را معنادار نشان داده

هاي مادي و انسانی، اهداف سـازمان را   متفاوت و جدیدي است که با استفاده بهینه از منابع و دارایی

انـدازهاي   ها و استفاده از آنها باشد. رهبرانی که با خلق چشم ده و قادر به توسعه ظرفیتتحقق بخشی

بخشی موجب تحول و نوآوري شده و با برانگیختن پیـروان و   ها و الهام نوین، تدوین و توسعه بینش

کـار  اي بـه   گونـه  پذیري و هماهنگی در آنها، عوامل و عناصر سـازمانی را بـه   ایجاد تعهد و مسئولیت

سازند. این رهبران  رشد آنها را فراهم می شرایطگیرند که هم بقاي سازمان را تضمین کرده و هم  می

 زیردسـتان نیـز  آمیز را داشته و این حس را در خود و  توانایی عمل مؤثر در شرایط پیچیده و مخاطره

ب از خـود نشـان   هاي احتمالی واکنش مناس ـ ها و فرصت آورند که در برابر چالش وجود می  هب خود

تعهـد،   شـرایط ها،  کارگیري قوه تخیل خود و تحقق ایده هپذیري و ب که با مسئولیترا دهند. رهبرانی 

ها را به سـمت   نهایت سازمان العاده را در زیردستان فراهم کرده و در مشارکت داوطلبانه و تلاش فوق

  نامند.  رهبران تحولی می ،کنند اي هدایت می جوامع یادگیرنده حرفه

شـدن   اي سازي و فرایندهاي تغییر، یادگیري در سازمان و حرفه رهبري تحولی با حمایت از گروه

این یادگیري را بهبود بخشیده و سبب برانگیختگی فکري، خلاقیت و نوآوري و افزایش اعتمـاد بـه   
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اي بـه عنـوان    واقع تبدیل سازمان به یک جامعه یادگیرنده حرفه د. درشو نفس در اعضاي سازمانی می

رهبري تحولی سازمان  هاي هاي محیطی است که در سایه اقدام شیوه نوین براي پاسخگویی به محرك

  پیوندد. به وقوع می

هـاي   مادام که کل فرهنگ گرفتار پدیده ناهشیار بودن است، ما نه تنها در مقام افراد اسـیر دیـدگاه  

نماییم. رسیدن به  ها را در یکدیگر تقویت می جانبه نگریم، بلکه به صورت جمعی نیز این دیدگاه یک

از ایـن رو   یک نظام آموزشی کارآمدتر فقط و فقط در گرو زیر و رو کردن کامل نظام کنونی اسـت. 

گرفتن را از دانشجویان و اساتید عوض  ها را تغییر داد؛ معیارهاي امتحان توان برنامه درسی دانشگاه می

کرد؛ مشارکت اجتماع را در فرایند آموزش افزایش داد و بودجه آموزش را آن قدر اضـافه کـرد کـه    

وند. مادام که دانشجویان فرصت تعداد بیشتري از دانشجویان بتوانند به بخشی از عصر رایانه تبدیل ش

ها به تفاوت معناداري منجر نخواهد شد. اگر چنین  یک از این اقدام تر پیدا نکنند، هیچ یادگیري هشیارانه

  هاي پرهزینه انجام گیرد.  فرصتی ایجاد شود، شاید دیگر لازم نباشد که بسیاري از اقدام
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  چکیده

 آلات هاي تبیین کیفیت عملکـرد سیسـتم ماشـین    ترین ویژگی پذیري از مهم قابلیت دسترسی یا دسترس

. عملیات بـارگیري بخـش مهمـی از    شود محسوب می یدتول یزير برنامهمدیریت و بهبود پذیر و  تعمیر

رویکـردي بـراي بررسـی قابلیـت دسترسـی       ،مقالهاین  درو  دهد کیل میچرخه تولید در معادن را تش

روش  اسـت.  ارائـه شـده   بر مبناي تئوري زنجیره مارکوفآلات سیستم بارگیري در معادن روباز  ماشین

 ، از ایـن رو اسـت  یگـر به حالـت د  یو نحوه گذر از حالت یستممختلف س يها بر حالت یمارکوف مبتن

دادن  بـراي نشـان   .برخـوردار اسـت   ییسزا هب یتاز اهم یرو تعم یخراب هاي رخن یینتع و ها داده یلتحل

منظـور ضـمن    ینه اب معدن سنگ آهن میشدوان استفاده شده است.هاي از داد چگونگی عملکرد مدل

. بـراي  اسـت  دهش ـ تعیـین  هـا آن یدسترس ـ یتقابل ها، ینماش یرو تعم ینرخ خراب يها محاسبه شاخص

هاي آماري  از آزمونو افزایش دقت تشخیص رفتار خرابی و تعمیر سیستم ا ه دادهتحلیل  ،سنجی صحت

نرخ خرابی و تعمیر بـراي بیـل مکـانیکی نیوهلنـد      ،اساس نتایج اخذ شده براست. مرتبط استفاده شده 
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اسـت. همچنـین قابلیـت     047/0و  017/0و براي بیـل مکـانیکی کوماتسـو     064/0و  019/0ترتیب  به

  درصد برآورد شده است. 9/93آلات بیل مکانیکی،  ري معدن در بخش ماشیندسترسی سیستم بارگی

  

  .کوف، سیستم بارگیري، بیل مکانیکیقابلیت دسترسی، زنجیره مار کلیدي: هاي واژه

  

  مقدمه -1
 پـذیري  دسـترس یـا   1ي تعمیرپـذیر، قابلیـت دسترسـی   ها سیستم هاي ویژگی ترین مهمیکی از 

  .]1[یط لازم براي عملکرد در آینده است افتن سیستم در شرای  احتمالآن  مفهوم که باشد می

هـاي   آلات و سیستم بوده و محاسبه آن برنامه قابلیت دسترسی بیانگر کیفیت عملکرد ماشین

این امر به مدیران کمـک خواهـد    کند. تر می تر و واقعی عملیاتی ماشین در فرایند تولید را دقیق

ده و کـر ینـد تولیـد را بـا حـداقل خطـاي ممکـن، بـرآورد        کرد تا مقدار کارکرد ماشین در فرا

 - نظر اسـت  پذیري ماشین مورد که وابسته به میزان دسترس -را آلات  هاي سایر ماشین فعالیت

تقاضا  موقع به برآوردندر فرایندهاي تولید  تر دقیقریزي  پیامد برنامه ریزي کنند. درستی برنامه به

سیسـتم   پـذیري  دسـترس متعددي براي ارزیابی  هاي روشاشد. ب و استفاده بهینه از امکانات می

سیستم برحسب ترکیب منطقی احتمال وقوع رخـدادهاي تصـادفی    پذیري دسترسوجود دارد. 

   مشترك است. مختلف ارزیابی هاي روشو این مبنا در همه  شود میدر سیستم ارزیابی 

 ـبـه دو روش تحل  هعمـد طـور   به یستمس یدسترس یتقابل يمدلساز  ي(مدلسـاز  یممسـتق  لی

 یک هر یدسترس یتقابل یم،مستق یل. در روش تحلشود یمارکوف انجام م يساز ) و مدليا شبکه

 یدسترس یتگرفتن اجزا، قابل قرار یبصورت جداگانه محاسبه شده و با توجه به ترک از اجزا به

دسترسی سیستم  هاي با اجزاي متوالی، قابلیت مثال در سیستم براي ، دشو یمحاسبه م یستمکل س

و  يمدلسـاز  يروش بـرا  یـن ا آید. به دست می یک از اجزاي آن از ضرب قابلیت دسترسی هر

 هـاي  یسـتم س یـل تحل يبا ساختار ساده، مناسب است. برا هاي یستمس یارزیابی قابلیت دسترس

از  یست،اغماض ن  کوتاه و قابل یرزمان تعم  که مدت یرپذیرتعم هاي یستمدر س یژهو به تر یچیدهپ

 طور به که هایی سیستم اتفاقی رفتار مدلسازي براي این روش .]2[ شود یمارکوف استفاده م  روش

                                                                                                                        
1. Availability 
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یند ادر فر .است قابل استفادهتغییرند،  در حالت فضاي در یا و زمان به نسبت گسسته یا و پیوسته

در سیستم و گذر از هر حالت به حالت دیگر  ها حالتیک از  گرفتن در هر مارکوف، احتمال قرار

، کنـد  ینمتغییر  ها حالتو بر مبناي آنکه در حالت حدي احتمال  دشو یممشخص  موردمطالعه

  .گردد یممحاسبه  مختلف يها حالتگرفتن در  مقادیر نهایی احتمال قرار

قابلیـت   هاي شاخصدر زمینه کاربرد روش مارکوف براي تعیین  شده  انجامبرخی مطالعات 

   است. شده  ارائه 1 جدولدر  ها سیستمنرخ تعمیر  مینان، نرخ خرابی وقابلیت اط ازجملهدسترسی 

  

 هاي قابلیت دسترسی به روش مارکوف برخی تحقیقات صورت گرفته در تعیین شاخص 1جدول 

  زمینه تحقیق  مؤلف  سال

1970  Buzacott [3]  پذیر هاي تعمیر هاي خرابی سیستم از روش مارکوف براي محاسبه زماناستفاده  

1980  Bobbio et al. [4] استفاده از مدل مارکوف همگن چندحالته در محاسبه قابلیت اطمینان  

1988  Kitchin [5] آنالیز قابلیت اطمینان از طریق مدل کاربردي مارکوف  

1991  Topuz & Duan [6] کاري پیوسته از طریق مدل مارکوف سی معدنمدلسازي قابلیت دستر  

1997  Ouhbi & Limnios [7] 
پذیري با استفاده از روش مـارکوف در توربـو    محاسبه قابلیت اطمینان و دسترس

  ژنراتورها

1998  Li et al. [8] 
پـذیر سـه جزئـی در     پـذیري سیسـتم تعمیـر    محاسبه قابلیت اطمینان و دسـترس 

  میکروالکترونیک

2000  Whittaker et al. [9] افزارها آنالیز قابلیت اطمینان بر پایه زنجیره مارکوف در توسعه نرم  

2004  Wang  & Pham [10] هاي توزیع برق آنالیز قابلیت اطمینان مبتنی بر زنجیره مارکوف براي سیستم  

2009  Kumar & Jackson [11] 
فاده از آنـالیز  هـاي خرابـی غیرثابـت بـا اسـت      مدلسازي قابلیت اطمینان براي نرخ

  مارکوف

2009  Pang et al. [12] 
پذیري دو سیستم موازي قابل تعمیـر از طریـق    تحلیل قابلیت اطمینان و دسترس

  مدل مارکوف

2011  Liu et al. [13] پذیر محاسبه قابلیت دسترسی سیستم داراي دو جزء تعمیر  

2013  Jackson [14]  مارکوف و تابع توزیع ویبالمدلسازي قابلیت اطمینان با ترکیب آنالیز  

2014  Malefaki et al. [15] پذیر با استفاده از مارکوف چندگانه محاسبه قابلیت اطمینان سیستم تعمیر  

2015 
Timashev & 

Bushinskaya [16] 

خـط لولـه بـا اسـتفاده از      ینان و تشخیص دوره مناسب تعمیرارزیابی قابلیت اطم

  روش مارکوف 
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اسـتفاده از روش مـارکوف در تحلیـل قابلیـت اطمینـان و       خصوص مطالعات دراین  بیشتر

آلات  ویـژه ماشـین   بـه  آلات متحـرك  ماشین رابطه باهاي ثابت بوده و در  سیستم پذیري دسترس

عملیات بارگیري بخش مهمی از چرخه تولید  ست.گرفته اکمتر مطالعه جدي صورت ، معدنی

در ایـن   هاي مکانیکی یکی از انواع بارگیرهاي بسیار رایـج هسـتند.   در معادن روباز بوده و بیل

آلات سیستم بارگیري در معادن روباز بـر   مقاله، رویکردي براي بررسی قابلیت دسترسی ماشین

  .مبناي تئوري زنجیره مارکوف ارائه شده است

  

 مفاهیم و ریفاتع -2
  شوند. استفاده در این مقاله تعریف می در ادامه برخی از تعاریف و مفاهیم مورد

هاي متوالی یک بخش یا قطعـه قابـل    فاصله زمانی بین خرابی :TBF(1ها ( زمان بین خرابی

اندازي سیسـتم بعـد از    فاصل بین راه . این زمان درواقع حد]17[تعمیرپذیر) از دستگاه ( یرتعم

  مشاهده است.  قابل 1شکل باشد که در  هر تعمیر تا وقوع توقف سیستم به علت خرابی می

  

  
 ]17[ مدل شماتیک عملکرد یک سیستم تعمیر پذیر  1شکل 

  

شـده   قـص یـا تعمیـر بخـش خـراب     زمان موردنیـاز بـراي رفـع ن   :TTR(2( یراتتعمزمان 

  .]18[دستگاه

                                                                                                                        
1. Time Between Failures 
2. Time to repair 
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احتمال عملکرد مطلوب سیستم در شرایط معـین و در   پذیري): دسترس( یدسترسقابلیت 

  .]18[ یک بازه از زمان

هاي سیستم در محدوده زمانی که سیستم در حال کار بوده  تعداد ازکارافتادگی :1نرخ خرابی

  .]2[ است

تم تحـت  سیس تعداد تعمیرات با بازیافت صحت سیستم در محدوده زمانی که :2نرخ تعمیر

 .]2[ تعمیر قرار داشته است

  

  روش تحقیق -3

کوف شامل سه مرحله اساسـی شناسـایی   ماري قابلیت دسترسی با استفاده از مدل مدلساز

هاي) ممکن سیستم، تعیین نحوه گـذر از حـالتی بـه حالـت دیگـر و       ي (وضعیتها حالت

مختلـف  ي هـا  حالـت لازم اسـت   از ایـن رو . کردن ماتریس حالت تصادفی است مشخص

 قـرار ی بررس ـ موردبا یکدیگر،  آنهادهنده سیستم و نحوه ارتباط  یلتشکیک از اجزاي  هر

ه ي سیستم و نرخ گذر از حالتی به حالت دیگر تعیین شود. بها حالتو نحوه تغییر  گرفته

 پـذیري  بخش مدلسازي دسترس ترین اصلی عنوان به ین ترتیب تعیین نرخ خرابی و تعمیرا

ي قابلیـت  مدلسـاز ینـد  ااست. در ایـن راسـتا، در ایـن مقالـه، فر     مطرحبه روش مارکوف 

ارائه شـده   ي مارکوفمدلسازي خرابی و تعمیر و ها دادهي مدلسازبخش  در دودسترسی 

 .)2شکل  (است

  

                                                                                                                        
1. Failure rate 
2. Repair rate 
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 مدلسازي قابلیت دسترسیفرایند   2شکل 

  هاي مکانیکی هاي عملکرد بیل ي دادهآور جمع

 ها براي هر زیرسیستمTTRو  ها TBFج استخرا

 

  

ها داراي  آیا داده
 روند هستند؟

 بله

 خیر

 ها مانا هستند داده
 ناهمگنیند پواسون افر

  بله

  

ها داراي  آیا داده
 خودهمبستگی هستند؟

 خیر

 ها مستقل هستند داده

 یدشوندهتجدیند افر

 ها برازش بهترین توزیع بر داده

محاسبه نرخ 
  بی و تعمیرخرا

 هاي مختلف سیستم  تشکیل ماتریس و محاسبه احتمالات حالت

  محاسبه قابلیت دسترسی

 یند پواسون همگنافر

ي ها حالتشناسایی 
  ممکن سیستم

تعیین نحوه گذر از 
  حالتی به حالت دیگر

         
] 

ي داده ها
ساز
مدل

 [
  

] 
ف 
ي مارکو

ساز
مدل

[  
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  هاي خرابی و تعمیر مدلسازي داده -3-1

نرخ خرابـی   محاسبات گام در اولین ،ها داده با سازگار احتمال چگالی توزیع تابع بهترین یافتن

) TTR( یـر تعم) و زمـان  TBF( هـا  بین خرابـی  آید. به همین منظور، زمان می شمار و تعمیر به

براي  .باشند می در مدلسازي مورداستفاده آماري جامعه دهنده لتشکی تصادفی متغیرهاي عنوان به

ها و تعیین تابع توزیع چگالی به روش آمار کلاسـیک،   تعیین بهترین توزیع برازش شده بر داده

و  رونـد  در شـرایطی کـه   .] 19،20[ باشـند  iid(1(مانا  و ها ازنظر آماري مستقل لازم است داده

لازم بـه  . ]21[ شوند می نامیده مستقل و مانا آماري ازنظر ها دهدا همبستگی وجود نداشته باشد،

باشد؛ یعنی همبستگی هر داده با یک  ذکر است که منظور از همبستگی، همبستگی رتبه یک می

  .گیرد بررسی قرار می داده ماقبل آن، مورد

 
  روندآزمون  -4
 غیریکنواخـت  یـا  نواخـت یک تواند می که شود می گفته روند دستگاه یک هاي خرابی الگوي به

 کـه  اند شده پیشنهاد مختلفی هاي آزمون ،ها داده در روند وجود عدم یا وجود کنترل براي. باشد

 هـاي  روش جملـه  از. شـوند  مـی  تقسیم گرافیکی و تحلیلی يها آزمون گروه دو به کلی طور به

 برخـوردار ها  نآزمو سایر به نسبت بیشتري کاربرد است که از 2نظامی هندبوك تحلیلی، آزمون

 شـاخص  یک محاسبه از استفاده باها  داده در روند وجود ارزیابی نظامی، آزمون در. ]22[ است

 .]23[ تاس )1(صورت رابطه  شود که به می آماري انجام
  

)1(  
1

1
2 ln( / )

n
n i

i
U T T

-

=
= å  

n:  ،تعداد خرابیnT:  زمان آخرین خرابی وiT: زمان خرابی i است. ام  

 فـرض،  ایـن  مبناي بر. عاري از روند هستندها  داده که است این فرض صفر روش، این در

)2با  3دو -داراي توزیع کاي Uشاخص  1)n  فرض صحت کنترل براي است. درجه آزادي-

                                                                                                                        
1. Independent and identically distributed 
2. Military handbook test 
3. Chi-square 
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از عدد  Uشود. اگر  دو استفاده می - توزیع کاي جدول ها، از براي داده Uمحاسبه  زا پس صفر،

. شـود  مـی  پذیرفتـه  صفر پایه فرض، باشد تر بزرگ ]2[ شده از جدول استاندارد  بحرانی قرائت

 شود، پذیرفته) درصد 95 معمولاً( درصد 90 بالاي اعتماد سطح در فرض موجود که درصورتی

 رونـد  داراي هـا  داده فـرض،  ایـن  رد صورت در. ندارند روند ها داده که دشو مشخص می آنگاه

  .شوند می داده تشخیص

  

  آزمون همبستگی مرتبه یک -5
 همبستگی بررسی براي. است ها داده همبستگی یا استقلال ارزیابی آزمون، این از هدف

امین داده nروش  این در. شود می استفاده روش گرافیکی از دستگاه یک خرابی هاي داده

)صورت تابعی از خرابی به 1)n  نظم داراي موجود نقاط اگر. شوند می امین داده خرابی رسم-

 در. نیستند همبستگی داراي متوالی هاي داده که است آن دهنده نشان نباشد، خاصی ترتیب و

  .]1[ دنشو می خوانده غیرمستقل ها این صورت داده غیر

  

  قابلیت دسترسی به روش مارکوف مدلسازي -5-1

باشد؛ یعنـی رفتـار اتفـاقی     1براي استفاده از روش مارکوف، رفتار سیستم باید نمایانگر فقدان حافظه

 ـ .]24[نداشته باشـد گونه وابستگی به گذشته  به وضعیت حال بستگی داشته و هیچ سیستم صرفاً ن ای

اسـتاندارد و بـدون هـیچ     کـاملاً هـا   میرات صورت گرفته بر روي ماشـین تع اینکهفرض با توجه به 

  .کند پیدا میگذشته سیستم بر روي رفتار آینده آن، اثر ندارد، تحقق  هاي خرابینقصانی بوده و 

تمـام   نخسـت در روش مارکوف لازم است با شناخت و تحلیل مناسب از عملکرد سیستم، 

ها تعیـین شـود. در    جایی بین حالت هده و روند جابهاي ممکن براي سیستم شناسایی ش حالت

بـوده و  از یـک سیسـتم   کـه   Bو  A تعمیرپـذیر  سیسـتم زیراین تحقیق مدل مارکوف براي دو 

ممکـن مجموعـه     هـاي  تاست. بر همین مبنـی حال ـ  شده  گرفته، در نظر دارندعملکرد مستقل 

نمایانگر نرخ خرابی و نرخ تعمیر  mوlدر آن است که  ارائه  قابل 3شکل  صورت بهسیستم 

شود، چهار حالت ممکن براي مجموعه سیستم  مشاهده می 3شکل طور که در   همان باشند. می

                                                                                                                        
1. Lack of memory 
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دهنده آن، وضعیت کل سیستم براي  تشکیل يبودن ارتباط اجزا جه به موازيوجود دارد که با تو

  است. شده  ارائه 2 جدول مختلف در هاي  تحال

 

 
 هاي سیستم بارگیري نمودار فضاي حالت 3شکل 

  

 مختلف هاي تیک از اجزا و کل سیستم براي حال وضعیت هر 2 جدول

  حالت
  وضعیت کل وضعیت هر ماشین

 B ماشین  Aماشین   سیستم بارگیري

  فعال  فعال  فعال  1

  فعال  فعال  خراب  2

  فعال  خراب  فعال  3

  غیرفعال  خراب  خراب  4

  

شود، سیستم در  مشاهده می 2 جدولدر  طور که  بودن ارتباط اجزا و همان با توجه به موازي

بنابراین قابلیت دسترسـی سیسـتم    ،غیرفعال است 4فعال و تنها در حالت  3و  2، 1هاي  حالت

 jPقابلیـت دسترسـی سیسـتم و     Aدر آن کـه  دشو محاسبه می )2( صورت رابطه بارگیري به

  است. jگرفتن سیستم در حالت معرف احتمال قرار

)2(  1 2 3A P P P= + +  

Al
 

Am

BlBmBm

٢  ١  

٣  ۴  
Al

Bl

Am
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سیستم را  تصادفیمختلف، باید ماتریس احتمالات تغییر حالت  هاي حالتراي محاسبه احتمال ب

   شود. می ارائه )3( صورت رابطه اتریس بهم ه به فضاي حالات ممکن، اینبا توجتشکیل داد و 

در این . کند هاي سیستم تغییر نمی در شرایط حدي میزان احتمال قرارگرفتن و گذر از حالت

مـاتریس احتمـالات تغییـر حالـت      Pنمایانگر بردار احتمـالات حـدي و   aچه صورت چنان

  خواهیم داشت:تصادفی باشد، 

 
)4(  Pa a=  

  

  ) است.3) برابر ماتریس نشان داده شده در رابطه (aها ( که در آن بردار احتمالات حدي حالت

  

)3(  

1 ( ) 0
1 ( ) 0

0 1 ( )
0 1 ( )

A B A B

A B A B

B A B A

B A A B

l l l l
m l m l
m l m l

m m m m

- +é ù
ê ú- +ê ú
ê ú- +
ê ú

- +ë û

  

 
  مطالعه موردي -6

ایـن   .اسـت  گرفته قرار مطالعه موردمیشدوان  آهن سنگمعدن در این تحقیق، سیستم بارگیري 

کیلـومتري شـمال معـدن     17در و کیلومتري شمال شهرستان بـافق   35در در استان یزد معدن 

 درصـد قابـل   38میلیون تن با عیـار   5/8 معدناستخراج   ذخیره قابلواقع شده است. چغارت 

محصـول  اسـتفاده در تولیـد    درصد قابل 59میلیون تن با عیار  3/3استفاده در تولید کنسانتره و  

سـازي حـد    پس از بهینـه بوده و  1پلکانی روبازصورت  است. روش استخراج بهشده بندي  دانه

 9/2بـرداري   میلیون تن از این ذخیره با نسـبت باطلـه   56/8 ،2نهایی کاواكو طراحی  استخراج

 شـده  بینی پیشمیلیون تن  61/24به میزان  کاواكبرداري از  است. همچنین باطله استخراجقابل 

                                                                                                                        
1. Open pit 
2. Final pit 
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 آهن سنگهزار تن  700براي تولید  آهن سنگاستخراج  هدف بااین معدن از  برداري بهره است.

 .]25[ است شده آغاز 1387 آذرماهدر بندي  دانه

دو دسـتگاه   . مشخصاتاستي بیل مکانیکی و لودر ها ماشینامل شمعدن،  ناوگان بارگیري

  .]26[ است شده  ارائه 4و  3جدول مورد مطالعه در این مقاله در  بیل مکانیکی

  

  مطالعه مورد یکیمکان لیب يها ماشین  3جدول 

  مدل  شرکت سازنده 

 E 485  1یوهلندن  1
 PC 400  2کوماتسو  2

 
  مطالعه هاي بیل مکانیکی مورد مشخصات فنی ماشین  4جدول 

 واحد
 مقادیر

 مشخصات
 کوماتسو نیوهلند

5/253 کیلووات موتور قدرت 228   

8/9 لیتر موتور حجم 11   

 وزن در حال کار 41400 48600 کیلوگرم

7/1 مترمکعب  8/1 جم جامح   

متر میلی عمق حفاريحداکثر  7685 7226   

متر میلی طول دسترسیحداکثر  10830 11308   

متر میلی  ارتفاع دسترسی 10295 10707 

متر میلی ارتفاع بارگیريحداکثر  7055 7531   

متر میلی  عرض 3340 3490 

متر میلی  ارتفاع 3265 3310 

 مخزن سوخت 605 663 لیتر

هیدرولیک سیستم 270 300 لیتر  

 

                                                                                                                        
1. New Holland 
2. Komatsu 
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، علت توقف، مـدت توقـف و مـدت تعمیـر     کار  به  آمادهزمان عملیاتی، زمان شامل  ها داده

روزانـه عملکـرد    یشپـا  يهـا  اسـاس فـرم   برماهه  13باشد که در یک دوره زمانی  ها می ماشین

 ـها، زمان بـین   آوري شده است. از این داده جمعالات  ینماش ) و زمـان تعمیـر   TBFهـا (  یخراب

 دهـد  میها نشان  یبررساستخراج شده است.  مدلسازي) جهت استفاده در فرایند TTRین (ماش

ترتیـب در   ها براي بیل مکانیکی نیوهلنـد و کوماتسـو بـه    ینماشکارکرد عملیاتی  زمان مدتکه 

 1500و  1300ترتیـب در حـدود    تعمیر نیز به زمان  مدتساعت بوده و  4100و  4500حدود 

  باشد. یمساعت 

  

  ها دادهاستقلال و مانایی  هاي آزمون -6-1

که اشاره شد، در این مقاله از آزمون هندبوك نظامی براي تشخیص وجـود یـا عـدم     طور همان

 درصد 95و در سطح اطمینان  Uبا شاخصنتایج آزمون روند وجود روند، استفاده شده است. 

 5جـدول  ، در مطالعـه  مـورد هاي بیل مکانیکی  ه ماشینهاي خرابی و تعمیر مربوط ب داده يبرا

نشدن فـرض صـفر آزمـون کـه       شود، با توجه به رد طور که مشاهده می  همان .است شده  ارائه

  شود. شونده براي مدلسازي استفاده می یند تجدیدادهنده عدم وجود روند است، از فر نشان

هـاي مربـوط بـه زمـان خرابـی و زمـان تعمیـر         آزمون همبستگی رتبه یک بـراي داده  نتایج

  شده است.  ارائه 4شکل در  هاي بیل مکانیکی ماشین

  

 ریتعم و یخراب يها داده روند یلیتحل  آزمون جینتا 5جدول 

  نوع داده  ماشین
ــ ه درج

  آزادي

ــارامتر   Uپـ

  شده محاسبه

ــرض در   ــون ف ــه آزم نتیج

  درصد95سطح اطمینان 
  مدلسازيروش 

  نیوهلند
TBF 168  62/141  )< 86/111یند تجدیدشوندهافر  .شود ) رد نمی  

TTR 168  97/245  )< 03/139یند تجدیدشوندهافر  .شود ) رد نمی  

  کوماتسو
TBF 138  08/113  )< 86/111تجدیدشوندهیند افر  .شود ) رد نمی  

TTR 138  44/166  )< 86/111یند تجدیدشوندهافر  .شود ) رد نمی  
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  هاي تعمیر داده  هاي خرابی داده  

بیل 

مکانیکی 

  نیوهلند

    

بیل 

مکانیکی 

  کوماتسو

    

  ریتعم و یخراب يها داده يبرا 1 مرتبه یهمبستگ آزمون جینتا  4شکل 

 
  ها ماشین نرخ خرابی و تعمیر محاسبه -6-2

 .باشد هاي خرابی و تعمیر می بودن داده دهنده استقلال و مانا عدم وجود روند و همبستگی، نشان

ها از آمار کلاسیک به روش برازش توابع مناسـب   آوردن تابع چگالی داده دست بهبنابراین براي 

. لازم به ذکر است کـه از  شود می مشاهده 6جدول که نتایج آن در است استفاده شده  ها داده بر

  استفاده شده است. اسمیرنف جهت نیکویی برازش - آزمون کلموگروف

  

 ریتعم و یخراب يها داده يبرا عیتوز برازش جینتا  6جدول 

  نوع داده  ماشین
  بهترین توزیع برازش شده

  کلموگروف اسمیرنف)(آزمون 
  پارامتر آماره آزمون

  نیوهلند
019/0l 12155/0  توزیع نمایی  زمان بین خرابی =  

064/0m  20743/0  توزیع نمایی  زمان تعمیر =  

  کوماتسو
017/0l 1139/0  توزیع نمایی  زمان بین خرابی =  

047/0m  28809/0  توزیع نمایی  زمان تعمیر =  
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  سیستم بارگیري قابلیت دسترسیمحاسبه  -6-3

تصـادفی  ماتریس احتمالات تغییر حالت در  )6جدول (با جایگذاري پارامترهاي محاسبه شده 

 )8( تـا ) 5( صورت روابط را بهي سیستم ها حالتمالات حدي احت )4(طابق رابطه م )3رابطه (

  .آیند می دست به

  

)5(    3 1P P=  047/0  2P +064/01P +964/0  

)6(    4 2P P=047/0  2P +919/01P +019/0  

)7(    4 3P P=064/0  3P +934/01P +017/0  

)8(    4 4P P=882/0  3P +019/02P +017/0  

  

 صورت بهبارگیري یک از چهار حالت سیستم  هر احتمال، )8( تا) 5(روابط با حل معادلات 

  محاسبه خواهد شد. )9( رابطه

  

)9(  061/0  4P =  207/0  3P =  167/0  2P =  565/0  1P =  

  

صورت  هاي مکانیکی معدن به دسترسی سیستم بارگیري بیل ، قابلیت)2( بنابراین، طبق رابطه

  د.شو تعیین می )10(رابطه 

  

)10(  939/0 1 2 3A P P P= + + =

 
 نتایج و بحث -7
هاي بیـل مکـانیکی    یک از ماشین دهد که رفتار خرابی هر تایج آزمون نیکویی برازش نشان مین

بـودن نـرخ    . ثابتباشند میداراي نرخ خرابی ثابت مورد مطالعه از توزیع نمایی تبعیت نموده و 

آلات در بـازه زمـانی عمـر     خرابی و عدم وابستگی آن به زمان گویاي این مهم است که ماشین
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دهد که نرخ خرابی براي  محاسبات نشان می اشته و در دوره فرسودگی نیستند.مفید خود قرار د

خرابی در ساعت و نرخ تعمیر  017/0و  019/0ترتیب برابر  بیل مکانیکی نیوهلند و کوماتسو به

  باشد. می 047/0و  064/0ترتیب  نیز به

و نیز شرایط عملیـاتی   بیل مکانیکی مورد مطالعه هاي ماشینبودن مشخصات عملیاتی  مشابه

را مقایسـه   هـا  ماشـین گرفته بر  شود که بتوان رفتار خرابی و تعمیرات صورت سبب می یکسان

 دهنـده  نشان خ خرابی بیل مکانیکی نیوهلند نسبت به بیل مکانیکی کوماتسوبودن نر بالاتر نمود.

ن بود تر بزرگبا توجه به  . همچنینباشد میاین ماشین براي  تعداد خرابی بیشتر در واحد زمان

گرفتـه بـر    میانگین زمان تعمیرات صورتتوان دریافت که  ، مینرخ تعمیر بیل مکانیکی نیوهلند

   بیل مکانیکی کوماتسو بوده است. از کمتر، روي این ماشین

در مدلسازي به روش مارکوف، چهار حالت ممکن براي سیستم بارگیري معدن متشـکل از  

که در سه حالت آن سیستم فعال و در حالت است شده   دو دستگاه بیل مکانیکی، در نظر گرفته

بنـابراین قابلیـت   . باشـد  اشین است، سیستم غیرفعال مـی دهنده خرابی هر دو م چهارم که نشان

  .گردد میمحاسبه  بودن سیستم دسترسی سیستم از حاصل جمع احتمال سه حالت فعال

  

  گیري  نتیجه -8

بـا هـدف بهبـود مـدیریت     آلات  سیسـتم ماشـین  عملکـرد  هـاي تعیـین کیفیـت     یکی از روش

 رفتـار  مدلسـازي  بـراي  روش مـارکوف . آنهاسـت  پذیري دسترسارزیابی آلات تولیدي،  ماشین

 کـه بارگیري در معادن روبـاز   آلات ماشیننظیر  هایی سیستمقابلیت دسترسی  درنتیجهو  فاقیات

روش بسـیار  ، تغییرنـد  در حالـت  فضـاي  در یـا  و زمـان  به نسبت ناپیوسته یا و پیوسته طور به

هاي مختلف سیستم و نحوه گذر  اینکه روش مارکوف بر مبناي حالت است. با توجه به مناسبی

هـاي خرابـی و تعمیـر از اهمیـت      و تعیـین نـرخ   ها حالت دیگر است، تحلیل دادهتی به از حال

سنجی  براي صحت هاي آماري مرتبط آزموناز در این مقاله  رو  این ازسزایی برخوردار است.  هب

تا تشخیص رفتـار خرابـی و تعمیـر سیسـتم از     است ها، استفاده شده  و دقت بالاتر تحلیل داده

  باشد.دقت بالایی برخوردار 
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هاي میدانی مربوط به عملکرد دو دستگاه بیل مکـانیکی در معـدن    بر داده شده  انجامتحلیل 

ها از توزیـع   شده بر ماشین  رفتار خرابی و تعمیرات انجامدهد که  نشان میمیشدوان  آهن سنگ

سیسـتم  ن است که آ. بر این اساس محاسبات حاصل از مدلسازي گویاي کنند نمایی تبعیت می

 1/6سیسـتم تنهـا    کامل باشد و احتمال توقف درصد می 9/93 دسترسی یري داراي قابلیتبارگ

  درصد است.

گسسته پیشامد جهت  سازي شبیهرویکرد ها نظیر  دیگر روشاز  توان می یندهدر تحقیقات آ 

  در این مقاله نیز بهره گرفت. شده  ارائهو اعتبار سنجی مدل  پذیري دسترسمحاسبه 
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   چکیده
آنان با کاهش هزینه ناشی از قوانین  اند. پیدا کرده ها سازماني در ساختار ا ژهیوامروزه داوطلبان جایگاه 

 حاضـر  پـژوهش در  کنند. ها کمک می بودجه مربوط به کارکنان تمام وقت، به سازمان کردن  تر و سبک

خـود   نظریـه  اسـاس  بـر افـراد   داوطلبانـه  هاي فعالیت انگیزه بر اجتماعی شبکه اندازه و کاري جو تأثیر

 شهر احمر هلال گانه 22 فعال مناطق داوطلبان پژوهش شامل تمام آماري جامعه. بررسی شد گري تعیین

 روش از گیـري  نمونـه  منظـور  بـه کوکران ،  فرمول از نیاز نمونه مورد حجم تعیین منظور به .بود تهران

 هـاي  پرسشنامه از پژوهش نیاز هاي مورد داده آوري جمع منظور و به اي اي دو مرحله خوشه گیري نمونه

سـاختاري   معـادلات  از روش اسـتفاده  آمده با دست به هاي استاندارد استفاده شد. تجزیه و تحلیل داده

)SEM( کاري بر هـر   جو که داد نشان ها داده تحلیل و تجزیه انجام شد. نتایج لیزرل افزار از طریق نرم

 نیازهـاي  ارضـاي  وسـیله  بـه  تـأثیر  و هـر دو  مثبت دارد تأثیرداوطلبان  شده کنترل و مستقل انگیزش دو

 ها نشان داد که اندازه داده تحلیل و تجزیه نتایج همچنین .شود می گري میانجی روانشناختی آنان اساسی

                                                                                                                                               
  E-mail: dehghanan@atu.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

هاي مدیریت منابع سازمانیپژوهش  

1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   
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 منفی تأثیر آنان شده کنترل انگیزش بر و مثبت تأثیر داوطلبان مستقل انگیزش بر داوطلبان اجتماعی شبکه

  شود. می گري میانجی روانشناختی آنان اساسی نیازهاي ارضاي وسیله به تأثیرو هر دو  دارد

  

  روانشناختی.گري، انگیزش، جو کاري، اندازه شبکه اجتماعی، نیازهاي اساسی  نظریه خود تعیینهاي کلیدي:  واژه

  

  مقدمه

صورت آزادانه به نفع شخص یا گروه یا سـازمان دیگـر زمـان     به هر نوع فعالیتی که در آن فرد به 1یداوطلب

بـک  2با کاهش هزینه ناشـی از قـوانین  داوطلبان  .]1شود [ کند، اطلاق می خود را صرف می  کـردن  تـر  و س

یـن رو  ]. 2[کننـد   کمـک مـی  هـا   سـازمان  وقت به بودجه مربوط به کارکنان تمام در  3افـراد داوطلـب  از هم

 دهنـده  لیتشـک عنوان یکـی از سـه گـروه     دولتی بهو  4یردولتیغي ها سازمان خصوص به ها سازمانساختار 

ي بـراي خـود پیـدا    ا ژهی ـو) جایگـاه  رجـوع  اربـاب داوطلبان و مشتریان یا  کارمندان رسمی،( منابع انسانی

متعـدد و   يهـا  فراخـوان  یـق و از طر مختلف يها یتفعال یهرساله طدولتی  ]. سازمان هاي غیر3[ اند کرده

و در جهـت   کنـد  یاقدام به جذب اعضا و داوطلبـان م ـ  یسازمان و برون یسازمان درون يها نامه انعقاد تفاهم

  يهـا  یـزي ر شود و برنامه یاعضا متحمل م ینبا ا يهمکار يرا برا یاديز يها ینههز یدجد یروهايجذب ن

داوطلبـان   یـن کـم ا  یهمراه ـ یانکردن و  یهمراه یول یرندگ یاعضا در نظر م ینبا ا يهمکار يبرا یاديز

هـا   سـازمان  یـن از ا یـز مناسب را ن يها یتشود، امکان انجام فعال یرفت منابع م موجب هدر ینکهعلاوه بر ا

]. از همین رو مطالعه روي عوامل مؤثر بر اقدام به فعالیت داوطلبانـه افـراد ضـرورت پیـدا     4[ کند یسلب م

أـثیر قـرار دهنـد،        در میان عوامل مختلفی که می کند. می  توانند اقدام به فعالیـت داوطلبانـه افـراد را تحـت ت

هاي داوطلبانـه   فعالیت فرض اساسی مطالعاتی که در زمینه طوري که پیش سزایی دارد؛ به انگیزش اهمیت به

هاي شخصی خود داشته باشـند، اقـدام    یزهانگانجام شده است، این است که داوطلبان براي آنکه پاسخی به 

هاي که در تبیین و تشریح انگیزه اقدام به فعالیـت داوطلبانـه    یهنظر]. یکی از 5کنند [ یمبه فعالیت داوطلبانه 

است. این نظریه عملکرد مطلـوب داوطلبـان را    5گري ه خود تعیینافراد می تواند بسیار راهگشا باشد، نظری

                                                                                                                                               
1. Volunteering 
2. provision 
3. Volunteer 
4. Non government organization 
5. Self-determination theory 
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هـ انتخـاب و اخت   فـرد کـه در آن  داند  یمفرد  مستقل یر انگیزشتأثتحت   بـر انجـام فعـالیتی را    خـود  یـار ب

اـلی داوطلبـان را     یشهرو  بخش است لذتي او به هدف برا یدنو رس گزیند یم هاي عملکرد مختـل و انفع

 یـا  یـه اجتنـاب از تنب  یـا پـاداش و   یـک به  یدنرس يبراداند که در آن فرد  یم شده  کنترلناشی از انگیزش 

افـراد نیـز بـه    انگیزش گري  نظریه خود تعیینهمچنین بر مبناي  ].5[زند  یمبه فعالیتی دست احساس گناه 

بـه   یـاز نایـن نیازهـا کـه شـامل      ].6نیازهاي اساسی روانشناختی آنـان بسـتگی دارد [   میزان تجربه ارضاي

]، مستقل از هر فرهنگی در میان  تمام افراد انسـانی  7شود[ می 3به ارتباط یازو ن 2یستگیبه شا یازن ،1استقلال

هـ بـا      4گريِ ارضاي آنها مستلزم حمایت و تغذیه] و 6عمومیت دارند [ زمینه اجتماعی (کـه در سراسـر مقال

تـوان   اي سـازمانی مـی   ترین عوامل زمینه از مهم ].7[ باشد است) میبه آن اشاره شده  5زمینه سازمانیعنوان 

گـر   . جـو کـاري حمایـت   ]5[اشاره کـرد   7یشبکه اجتماعاندازه و  6مختاري گر خود ي حمایتجو کاربه 

تـان مـی     گیري بینِ فرديِ اتخاذ شده به مختاري جهت خود هـ زیردس ] و 8باشـد [  وسیله سرپرست نسـبت ب

رسـمی حمـایتی در    تواند با آنان در یک بستر غیـر  کسانی که فرد میمجموعه ه اجتماعی نیز به اندازه شبک

 ـ یبه بررس ـ گري با تکیه بر نظریه خود تعیینپژوهش حاضر از این رو . ]9[ شود تعامل باشد، گفته می یر ثأت

اي سازمانی بر انگیـزش   عنوان دو عامل زمینه گر خودمختاري و اندازه شبکه اجتماعی به جو کاري حمایت

  پردازد. مستقل و کنترل شده داوطلبان فعال هلال احمر شهرستان تهران می

  

  مبانی نظري و پیشینه تجربی پژوهش -1

  مبانی نظري پژوهش -1-1

طور اساسی  نظریه خرد به هرباشد؛  می 8نظریه خرد 5شامل  يگر یینتعچارچوب رسمی نظریه خود 

هـاي آزمایشـی و میـدانی بـر فاکتورهـاي       پـژوهش هایی بیان شده است کـه در   براي توضیح پدیده

هـا شـامل نظریـه ارزیـابی      یـه نظرایـن    ].10انگیزش انسانی و عملکرد مطلوب تأثیرگذار بوده انـد[ 

                                                                                                                                               
1. Autonomy 
2. Competence 
3. Relatedness 
4. Nutriment 
5. Organizational context 
6. Autonomy supportive climate 
7. Social network size 
8. Mini-theory 
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) که به تأثیر زمینه اجتماعی و تعاملات میان فردي در تقویت یا تضـعیف انگیـزش   CET( 1شناختی

سازي انـواع انگیـزش    ) که فرایند درونیOIT( 2ارگانیزمیسازي  کند؛ نظریه یکپارچه درونی تأکید می

هاي فـردي در گـرایش بـه     ) که تأثیر تفاوتCOT( 3یري علیتگ جهتکند؛ نظریه  بیرونی را بیان می

) کـه  GCT( 4کنـد؛ نظریـه محتـواي هـدف     هاي متفاوت محیط بر تنظیم رفتار را توصیف مـی  جنبه

یر آن بر ارضاي نیاز و حال تأثف مبتنی بر نتایج بیرونی و تفاوت اهداف مبتنی بر نتایج درونی و اهدا

به شرح و تفصیل مفهـوم   که) BPNT( 6یشناخت رواندهد؛ نظریه نیازهاي بنیادي  را بسط می 5خوب

]. این نیازهـا  10پردازد [ می 7از طریق بیان ارتباط مستقیم آن با سلامت یشناخت رواننیازهاي اساسی 

]. نیـاز بـه اسـتقلال زمـانی بـرآورده      7استقلال، نیاز به شایستگی ، نیاز به ارتبـاط [ عبارتند از نیاز به 

و  شود که فرد احساس اراده در اعمال خود را داشته باشد؛ رفتارهایش کامل و خودمختارانه باشد می

صـورت   شـود کـه فـرد بـه     ]. نیاز به شایستگی زمانی برآورده می11گذار رفتارهاي خود باشد [ بنیان

هـاي عملکـرد    دادهاي مطلوب و استاندارد آمیز وظایف چالشی بهینه را انجام دهد و به برون فقیتمو

شود که فرد احساس ارتباط با دیگـران و عضـوي از    ]. نیاز به ارتباط، زمانی برآورده می12نایل آید [

ن را داشـته  بودن را براي دریافت محبت و توجه از دیگران و همچنین ابراز ایـن دو بـه دیگـرا    گروه

.همان طور که در بخش مقدمه بیان شد، اهمیت ارضاي نیازهاي روانشناختی افراد به ایـن  ]13باشد [

افراد براي انجام یـک فعالیـت داوطلبانـه در    انگیزش دلیل است که بر مبناي نظریه خودتعیین گري ، 

  ].6نیازهاي اساسی روانشناختی آنان است [ سازمان  وابسته به میزان تجربه ارضاي

شـکل  کنـد (  گري را مطرح مـی  گري در رابطه با انگیزش یک طیف خود تعیین نظریه خود تعیین

تـا انگیـزش    دهـد)  ي را نشان میگر یینتعفقدان خود  کاملاً(که  انگیزگی ). گستره این طیف از بی1

گیـرد. میـان ایـن دو آسـتانه طیـف، چهـار نـوع         یم برشده است) را در  یین تع خود کاملاً(که  8ذاتی

یافتـه   دهی هویـت  ، نظم10القاشدهدهی  ، نظم9دهی بیرونی گیرند که شامل نظم انگیزش بیرونی قرار می

                                                                                                                                               
1. Cognitive Evaluation Theory 
2. Organismic Integration Theory 
3. Causality Orientation Theory 
4. Goal Contents Theory 
5. Well being 
6. Basic Psychological Needs Theory 
7. Wellness 
8. Intrinsic motivation 
9. External regulation 
10. Introjected regulation 
11. Identified regulation 
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 2سـازي  انگیزش بیرونی در طیفـی از درونـی   تر کوچکین انواع ا باشد. یم 1شده دهی یکپارچه و نظم

   ].14گیرند [ یمقرار 

  

  
  

ترتیـب   سازي بـه  میزان درونی لحاظ ازانگیزش مستقل (تعریف شده در بخش مقدمه مقاله) 

 انگیزش ذاتـی  درشود.  می دهی هویت یافته نظمشده و  دهی یکپارچه  نظم، شامل انگیزش ذاتی

بودن در  داوطلبشده،   دهی یکپارچه در نظمکند.  کردن به دیگران احساس لذت می فرد از کمک

بـودن در   ، داوطلـب یافتـه  دهـی هویـت   در نظـم کند و  تعیین هویت فرد نقش محوري بازي می

 کنتـرل از طـرف دیگـر انگیـزش     راستاي یک دلیـل شخصـی و در حمایـت از آن قـرار دارد.    

 القـا دهـی   سازي شامل نظم میزان درونیاساس  بر(تعریف شده در بخش مقدمه مقاله)  نیز شده 

دلیل اجتناب   به رفتاري اشاره دارد که فرد به شده القادهی  شود. نظم بیرونی می دهی و نظم شده

بودن، از خود بروز  ارزش بای یا احساس شخص يارتقااز احساس گناه و شرم و یا دستیابی به 

                                                                                                                                               
1. Integrated regulation 
2. Internalization 

 ]15گري [خودتعیینطیف   1شکل 

 درونی 

 فرایند
 تنظیمی هاي

 مرتبط
 

بدون غرض،فاقد 
گذاري،ارزش  

عدم شایستگی 
 فقدان کنترل

قبول و 

ها و تسلیم،پاداش

بیرونی يهاتنبیه  

خود کنترل،با 

گر من ِ مداخله

ها و پاداش

 ايهمجازات
 درونی

 اهمیت شخصی،

گذاري ارزش
 آگاهانه

،هوشیاري،تجانس   

 تلفیق با من  فرد

 علاقه 
 لذت

 رضایت درونی

 بیرونی تا حدي بیرونی تا حدي درونی درونی

 مستقل

 غیر شخصی

درونیانگیزش   

 درونی

گرایانهخود تعیین  

 انگیزش بیرونی

 بیرونی

القاء شده  یافته  هویت   

شدهیکپارچه  

انگیزگیبی  

دهینظم فاقد  

گرایانهینغیر خود تعی  

تا حدي کنترل 
 شده

حدي مستقل تا  - کنترل شده مستقل 

 رفتار

 انگیزش

شیوه 
دهینظم  

مکان دریافت 
 علیت
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براي دستیابی به یک پـاداش  صرف طور  بیرونی به رفتاري اشاره دارد که به دهی دهد و نظم یم

  .]5[ گیرد یمخارجی یا اجتناب از تنبیه انجام 

کند کـه ارضـاي نیازهـاي روانشـناختی مسـتلزم حمایـت و        بیان می يگر یینتعیه خود نظر

توان به  اي سازمانی می ]. از جمله عوامل مهم زمینه7[گري از طریق زمینه سازمانی است  تغذیه

گر  ي حمایتجوکار ].5ی اشاره کرد [شبکه اجتماعاندازه و  مختاري گر خود ي حمایتجو کار

گیري بینِ فرديِ عمومی اتخاذ شده  توسط مدیر یا سرپرست گروه کاري  به جهت خودمختاري

 1کردن منطق معنادار مؤلفه است: فراهم 3حداقل داراي  ] و8شود [ ان اطلاق مینسبت به زیردست

اي که فشـار را بـه    براي انجام کار، به رسمیت شناختن احساسات متعارض افراد و اتخاذ شیوه

است  یسازمان يا ینهمل زماع یگرد یاجتماع ]. شبکه16حداقل برساند و فرصت انتخاب بدهد [

رفتـار   در بروز یـک  يفرد یانم رابطه یتبر اهم در این پژوهش به آن پرداخته شده است و که

 يارضا یقداوطلبانه از طر هاي یتفعالدر  ینقش شبکه اجتماع .]5[دارد یدکأتمرکز و ت یسازمان

، ک طرفیکه از زیرا  ،است یتز اهمی، حا2به ارتباط یازن مخصوصاً ی،روانشناخت یاساس یازهاين

 یشافزاداوطلبان و به تبع آن در  یانو اتحاد م یهمبستگ درتواند  یمی وسیع اجتماع شبکهیک 

داوطلبانـه   یـت فعال یـک شـدن فـرد در    یردرگ یگر،و از طرف د آنان دخیل باشد احساس تعلق

بـه   امـر  یـن خاص شود که ا یِگروه يافراد به تطابق با هنجارها یلتما یکتواند باعث تحر یم

دو ]. 5[ احساس تعلق گـردد  یششدن از طرف گروه و افزا أییدمنجر به تاند تو میخود  يخود

از بالا به روابط همه اعضاي یـک   نگاه( کل يها شبکهشبکه مطرح است:  در خصوصرویکرد 

به مصاحبه و گفتگو ، این روش با فردي که در مرکز قرار دارد در( شخصی يها شبکهو  )شبکه

بر و  دهد یمو او اطلاعاتی درباره ترکیب الگوي ارتباطی و محتواي شبکه به محقق  پردازند یم

) شود یم دیتأکآن  8ترکیب و7، مجاورت6، قوت پیوند 5و همگنی 4، همانندي3عواملی مانند اندازه

اي سـازمانی کـه    عنوان عامل مهم زمینـه  پژوهش حاضر وجه اندازه شبکه اجتماعی را به ].17[

خصوص نیاز به ارتباط تأثیرگذار باشد، مد نظر قرار  نیازهاي اساسی روانشناختی به تواند بر می

                                                                                                                                               
1. Meaningful rationale 
2. Relatedness 
3. Network size 
4. Similarity 
5. Homogeneity 
6. Tiestrength 
7. Proximity 
8. Composition  
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تواند با آنان در یـک بسـتر    همه کسانی است که فرد می شامله شخصی اندازه شبک داده است.

  ].9[ باشد در تعاملحمایتی رسمی  غیر

 
  پیشینه تجربی پژوهش -1-2

در یک مطالعـه بـین فرهنگـی بـه بررسـی ارضـاي نیـاز،        ) 2001و همکاران ( 3، گاگنه2، رایان1دسی

هاي دولتی بلغارسـتان و   انگیزش و بهزیستی پرداختند. این مطالعه روي دو نمونه از کارکنان سازمان

هاي خصوصی ایالات متحده آمریکا صورت گرفـت. نتـایج نشـان داد محـیط کـار       کارکنان سازمان

کنـد، کـه ایـن خـود      بینـی مـی   در هر فرهنگـی پـیش  حامی خودمختاري، ارضاي نیازهاي بنیادي را 

]. گاگنـه  6کننده درگیري در کار، سطح انگیزش و بهزیستی روانشـناختی کارکنـان اسـت [    بینی پیش

) دو مطالعه در رابطه با تأثیر حمایت از خودمختاري بر ارضاي نیازهاي اساسی روانشـناختی  2003(

هاي داوطلبانه) انجام داد. مطالعـه اول نشـان داد کـه     یت(مانند فعال 4و رفتارهاي کنشگرایانه اجتماعی

حمایت والدین از خودمختاري دانش آموزان کالج ،ارضاي سـه نیـاز اساسـی ارتبـاط، شایسـتگی و      

هـاي کنشـگرایانه    شدن فرد در فعالیت نوبه خود میزان درگیر کند و این نیز به بینی می استقلال را پیش

کنـد. مطالعـه دوم نیـز نشـان داد کـه سـطح        بینی مـی   وطلبی را پیشمانند اهداي خون و دا اجتماعی

طـور   کننـد، بـه   حمایت ادراك شده فرد از خودمختاري در سازمانی که داوطلبان در آن فعالیـت مـی  

نوبه خود ارتباط مثبت  مثبتی با ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی داوطلبان ارتباط دارد و این نیز به

صورت داوطلبانه دارد و ارتباط منفی با امکان قطع فعالیت داوطلبانه آنـان دارد   ان بهبا میزان فعالیت آن

اي کـه در دو سـازمان صـورت گرفـت، نظریـه خـود        ) در مطالعـه 2004، دسی و ریان (5]. بارد18[

گیري علیت کارکنـان و ادراك   اساس الگویی مورد بررسی قرار دادند که در آن جهت گري را بر تعیین

طور مستقل ارضاي نیازهاي درونی کارکنان به شایسـتگی،   از حمایت مدیران از خودمختاري بهآنان 

هاي عملکـرد و   بینی کننده ارزیابی کرد که این نیز به نوبه خود پیش بینی می استقلال و ارتباط را پیش

 581) در پژوهشـی کــه روي  2007( 6]. آمـوروس و بــاتچر 19سـازگاري روانشـناختی آنهــا بـود [   

کـاران، مربیـان خـود را حـامی      اي کـه ورزش  رزشکار انجام دادند، به این نتیجه رسیدند که درجـه و

                                                                                                                                               
1. Deci 
2. Ryan, 
3. Gagné 
4. Prosocial 
5. Baard 
6. Amorose & Butcher 
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گیـري خودمختـاري و شایسـتگی و حـس ارتبـاط ادراك شـده        طور چشم یابند، به خودمختاري می

گیـري انگیزشـی آنهـا را     کند و هرکدام از نیازها نیز به نوبه خود جهـت  بینی می کاران را پیش ورزش

) به منظور بررسی تأثیر ارضاي نیازهاي بنیـادي روانشـناختی   2010]. ارشدي (20کند [ بینی می پیش

نفر از کارمندان شرکتی صنعتی در ایران را مورد مطالعه قـرار   550بر انگیزش کار و عملکرد شغلی، 

ختی هاي حامی خودمختاري بر ارضـاي سـه نیـاز بنیـادي روانشـنا      داد. تحلیل نتایج نشان داد محیط

(استقلال، شایستگی و ارتباط) اثر گذاشته و ارضاي این سه نیاز تأثیرات فراگیري بر انگیزش شـغلی  

 349) روي 2012و همکـاران (  1هـاویس پـژوهش  نتـایج   ].21نمایـد [  و عملکرد شغلی اعمال می

تـأثیر جـو کـاري     2صـورت جزئـی   نشان داد که ارضاي نیازهاي اساسـی بـه  نیز داوطلب رومانیایی 

کند و اندازه شبکه اجتمـاعی   گري می گر خودمختاري بر انگیزش مستقل داوطلبان را میانجی حمایت

 ].5نیز با اینکه تأثیر مثبت بر نیازهاي اساسی دارد، اما هیچ تأثیر مستقیمی بر انگیزش مستقل ندارد [
توان گفت که  گري می  تعیین طور خلاصه، بر مبناي مبانی نظري و پیشینه تجربی نظریه خود به

تواند بر  دادن ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی داوطلبان می زمینه سازمانی با تحت تأثیر قرار

با تکیه بر گذار باشد. از همین رو پژوهش حاضر  انگیزش آنان در اقدام به فعالیت داوطلبانه تأثیر

عنوان  خودمختاري و اندازه شبکه اجتماعی بهگر  یر جو کاري حمایتثأبه ت گري نظریه خود تعیین

اي سازمانی بر انگیزش مستقل و کنترل شده داوطلبان فعال هلال احمر شهرستان  دو عامل زمینه

 پردازد. گري ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی می تهران با نقش میانجی
 
  مدل مفهومی پژوهش -2
  

 
  

  

  

  

  

                                                                                                                                               
1. Haivas 
2. Partial 

 جو کاري

گر حمایت

نیازهاي اساسی 

 روانشناختی 

 اندازه شبکه اجتماعی

 انگیزش مستقل

انگیزش کنترل 

 شده

 مدل مفهومی پژوهش 2شکل 
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  هاي پژوهش فرضیه -3
H1: مختاري بر انگیزش مستقل داوطلبان تأثیر مثبت دارد. گر خود جو کاري حمایت  

H2: شده داوطلبان تأثیر منفی دارد. گر خود مختاري بر انگیزش کنترل جو کاري حمایت  

H3: مختاري بر انگیزش  گر خود اساسی روانشناختی تأثیر جو کاري حمایت زارضاي سه نیا

  کند. گري می مستقل داوطلبان را میانجی

H4: مختاري بر انگیزش  گر خود ارضاي سه نیاز اساسی روانشناختی تأثیر جو کاري حمایت

  کند. گري می کنترل شده داوطلبان را میانجی

H5: داوطلبان تأثیر مثبت دارد. اندازه شبکه اجتماعی بر انگیزش مستقل  

H6: .اندازه شبکه اجتماعی بر انگیزش کنترل شده داوطلبان تأثیر منفی دارد    

H7:      ارضاي سه نیاز اساسی روانشناختی، تأثیر اندازه شبکه اجتمـاعی بـر انگیـزش مسـتقل

  .کند گري می داوطلبان را میانجی

H8:  ارضاي سه نیاز اساسی روانشناختی، تأثیر اندازه شبکه اجتماعی بر انگیزش کنترل شده

  کند. گري می داوطلبان را میانجی

  

  روش پژوهش -4

  گیري پژوهش جامعه آماري، روش تعیین حجم نمونه و روش نمونه -4-1

دهند. داوطلبان  میجامعه آماري پژوهش حاضر را داوطلبان فعال هلال احمر شهر تهران تشکیل 

هاي  و مستمر در برنامه نهصورت فعالا فعال شامل آن دسته از افرادي هستند که پس از ثبت نام، به

بودن داوطلبان در این پژوهش به ایـن   کنند. تمرکز بر فعال هلال احمر مشارکت و همکاري می

ی روانشـناختی و  هاي مستقل این پژوهش بر نیازهـاي اساس ـ  دلیل است که بررسی تأثیر متغیر

بودن ویژگی داوطلبی، باید در  گرفتن افرادي بود که علاوه بر دارا نظر انگیزش داوطلبان مستلزم در

محیط کار داوطلبانه حضور فعالانه و مستمر داشته باشند تا نخست جو کـاري محـیط فعالیـت    

و دوم در سایه ایـن   درك کرده باشند -باشد دستان می که نحوه تعامل مدیر با زیر-داوطلبانه را 

اساس استعلامی که از  حضور فعال امکان ایجاد شبکه اجتماعی براي فرد به وجود آمده باشد. بر

مرکز هلال احمر شهر تهران به عمل آمد، تعداد داوطلبان فعال در بازه زمانی انجام این پژوهش 
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و  محاسـبه شـد   نفـر 146 فرمول کـوکران  اساس بر آمارينمونه نفر بود.  235) 1394(تابستان 

  انجام گردید.اي  اي دو مرحله خوشهگیري  نمونه گیري به شیوه نمونه

  

  هاي پژوهش ابزار گردآوري داده -4-2
  استفاده شد. پژوهشگیري متغیرهاي  ههاي زیر جهت انداز در پژوهش حاضر از پرسشنامه

  . پرسشنامه مربوط به انگیزش1

نامه شـرکت در فعالیـت داوطلبانـه از پرسشـ     براي سنجش دلایل انگیزشی داوطلبـان بـراي  
1MAWS-R ] باشد. در پـژوهش حاضـر    سؤال می 20]. این پرسشنامه شامل 22؛ 5استفاده شد

اند. مطـابق   (همیشه) مشخص شده 5هیچ وجه) تا  (به  1اي از  درجه  ها روي مقیاسی پنج پاسخ

در ایـن پـژوهش نیـز بـین      ]،23؛ 7؛ 5گري و همچنین مطالعـات پیشـین [   با نظریه خود تعیین

دهـی یکپارچـه شـده و     انگیزش مستقل، مرکب از سؤالاتی که سه بعـد انگیـزش ذاتـی، نظـم    

دهی  سنجند و انگیزش کنترل شده، مرکب از سؤالاتی که دو بعد نظم یافته را می دهی هویت نظم

 ایم. سنجند، تمایز قائل شده دهی بیرونی را می القا شده و نظم
  مربوط نیازهاي اساسی روانشناختی. پرسشنامه 2

جهت سنجش ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی داوطلبان از پرسشنامه نیازهـاي اساسـی   

باشد. در پژوهش حاضر  سؤال می 21] استفاده شد. این پرسشنامه شامل BNS-W 2 ]5در کار 

  اند. (همیشه) مشخص شده 5(به هیچ وجه) تا  1اي از  درجه 5ها روي مقیاس  پاسخ

  گر خودمختاري . پرسشنامه مربوط به جو کاري حمایت3

که در محیط فعالیت داوطلبـان از پرسشـنامه    -براي سنجش میزان حمایت از خودمختاري 
3WCQ  باشـد. در   سـؤالی مـی   6سـؤالی و   15ایـن پرسشـنامه شـامل دو ورژن     -استفاده شد

ها  در پژوهش حاضر پاسخ ].25؛ 24؛ 5سؤالی استفاده شده است. [ 6پژوهش حاضر از ورژن 

  اند. (همیشه) مشخص شده 5(به هیچ وجه) تا 1اي از  درجه 5روي مقیاس 

  . پرسشنامه مربوط به شبکه اجتماعی4

جهت سنجش اندازه شبکه اجتماعی داوطلبان در محیط فعالیت داوطلبانه از پرسشنامه 

سؤال  5ن پرسشنامه شامل ]. ای5) استفاده شد [2000ارائه شده توسط گروب و پیلیاوین (

                                                                                                                                               
1. Motivation at Work Scale– Revised [MAWS-R] 
2. Basic Need Satisfaction at Work Scale 
3. Work Climate Questionnaire [WCQ] 
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نفر داوطلـب فعـال    235باشد. از آن جایی که تعداد کل جامعه آماري پژوهش حاضر  می

کنند، متوسط تعداد داوطلب فعال براي هر  منطقه شهر تهران فعالیت می 22باشند که در  می

 نفر). این تعداد بـه همـراه سرپرسـت داوطلبـان کـه      11نفر بود (نزدیک به  68/10منطقه 

تواند جزو شبکه اجتماعی فرد در محیط داوطلبانه محسوب شود، متوسط تعداد افرادي  می

از همین رو در  کند. توانند شبکه اجتماعی تشکیل دهند، مشخص می را که در هر منطقه می

دهنده شبکه اجتماعی بسـیار   نفر (نشان 0- 2اي از  درجه 5ها بر مقیاس  این پژوهش پاسخ

دهنده شبکه اجتماعی بسیار بزرگ) براي هر داوطلب در  نفر (نشان 12کوچک) تا بیش از 

  اند. هر منطقه مشخص شده

  

   ها روایی و پایایی ابزار گردآوري داده -4-2-1

توزیع شد و پس از اعمـال اصـلاحات   سه نفر از خبرگان مدیریت بین  پژوهشهاي  پرسشنامه

گیري پایایی ابزار گـردآوري   به منظور اندازه همچنین آنها تأیید شد. محتوایی ، رواییپیشنهادي

از آن جایی که  استفاده شد. Spss 19افزار  اطلاعات، از روش آلفاي کرونباخ و با استفاده از نرم

تـوان   باشـد، مـی   می 7/0بالاي  پژوهشدست آمده آلفاي کرونباخ براي همه متغیرهاي  مقدار به

   ر است.گفت پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردا

 
  پژوهشمیزان آلفاي کرونباخ متغیرهاي   1جدول 

  آلفاي کرونباخ  ابعاد

  712/0 انگیزش کنترل شده

  767/0 انگیزش مستقل

  797/0  ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی

  813/0  جو کاري حمایت گر خودمختاري

  795/0  شبکه اجتماعی
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  براي بررسی کفایت عوامل پرسشنامه KMOنتایج آزمون کورویت بارتلت و   2جدول 

 KMO Sig متغیر
  000/0 6/0 انگیزش کنترل شده

  000/0 812/0 انگیزش مستقل

  000/0 754/0  ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی

  000/0  826/0  گر جو کاري حمایت

  000/0  812/0  شبکه اجتماعی

  

  گیري (تحلیل عاملی) ارزیابی بخش اندازه -4-2-2

گـر   هـاي جـو حمایـت   بـه متغیـر   هـاي مربـوط   شـاخص  تمامی که داد نشان عاملی تحلیل نتایج

 هـاي شـاخص  ( بجزانگیزش و خودمختاري و اندازه شبکه اجتماعی، نیازهاي اساسی روانشناختی

N4،N14  وN16  (برخوردارند  قبولی مورد عاملی بار و تی مقادیر از مربوط به انگیزش کنترل شده

  شوند. می محسوب هاي مناسبی متغیرها، شاخص براي این و

  

  هاي پژوهش یافته -5

 بودن متغیرهاي پژوهش آزمون نرمال -5-1
هـا اطـلاع    بـودن داده  ها لازم است تا از وضعیت نرمال شدن به مرحله آزمون فرض قبل از وارد

اسـت   05/0تر از  بزرگپژوهش حاصل شود. با توجه به اینکه سطح معناداري براي متغیرهاي 

  .نرمال استپژوهش آوري شده براي متغیرهاي  هاي جمع پس داده

 
  اسمیرنوف براي متغیرهاي پژوهش - آزمون کولموگروف  3جدول 

  سطح معناداري  متغیر

  399/0 انگیزش کنترل شده

  104/0 انگیزش مستقل

  329/0  ارضاي نیازهاي اساسی روانشناختی

  183/0  گر خودمختاري جو کاري حمایت

  052/0  شبکه اجتماعی
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  ضریب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش -5-2

  

  ماتریس همبستگی بین متغیرهاي پژوهش  4جدول 

  5  4  3  2  1  متغیرهاي پژوهش

          00/1 انگیزش کنترل شده

       00/1  380/0** انگیزش مستقل

      00/1  472/0**  461/0**  نیازهاي اساسی روانشناختی

    00/1  603/0**  408/0**  390/0**  خودمختاريگر  جو کاري حمایت

  00/1  470/0**  284/0**  366/0**  -299/0**  شبکه اجتماعی

p<0.05      *p<0.01** 

  

تـوان گفـت    با توجه به نتایج به دست آمده از ضریب همبستگی بین متغیرهاي پژوهش می

  بین متغیرهاي پژوهش رابطه معناداري وجود دارد.

  

  برازش مدل -5-3

 هاي برازش مدل شاخص  5جدول 

  دست آمده مقدار به  حد مجاز  نام شاخص

X2/df 3 74/1 و کمتر  

NFI 9/0 93/0 و بالاتر  

NNFI 9/0 94/0 و بالاتر  

CFI 9/0 95/0 و بالاتر  

AGFI 9/0 90/0 و بالاتر  

GFI 9/0 93/0 و بالاتر  

RMSEA 060/0 08/0تر از  کوچک  
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  ساختاري مدل مفهومی پژوهشمدلسازي معادلات  -5-4

  

 

  

  

 
  

  

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

٨٠/٢  
 

 

23/17  

76/5  

)(معناداري ضرایب پژوهشمدلسازي معادلات ساختاري مدل مفهومی  4شکل   

70/6  

80/7  

00/4-  

69/2  

11/6  

 

09/3  

 

 

14/12  

27/12  

 

 

43/14  

07/15  

53/15  

61/15  

08/16  

52/10  

71/13  

80/16  

 12/15  

19/15  

66/15  

56/13  

94/15  

63/16  

28/16  

48/17  

60/17  

21/17  

72/15  

66/15  

25/15  

 

K2 

انگیزش 

 مستقل

 

انگیزش کنترل 

 شده

 

نیاز به استقلال

 نیاز به شایستگی

 نیاز به ارتباط

بیرونیدهی نظم  

دهی القا نظم

 شده

دهی هویت نظم

 یافته

دهی نظم

 یکپارچه شده

 انگیزش ذاتی

K1 

K4 

K5 

K6 

S1 

S2 

S3 

S4 

S5 

K3 79/18  

24/22  

14/18  

25/16  

27/17  

88/12  

73/14  

31/19  

43/19  

27/20  

 Chi-square=488/75، df=280، p-value=0/05018 ، RMSEA=0/060 

 شبکه اجتماعی

نیازهاي اساسی 

 روانشناختی

 

جو کاري 

گر حمایت

 خودمختاري

69/0  

 

80/0  

70/0  

77/0  

35/0-  

29/0  

0/22 

66/0  

28/0  

58/0  

61/0  

62/0  

60/0  

72/0  

77/0  

62/0  

63/0  

66/0  

35/0  

41/0  

64/0  

49/0  

53/0  

54/0  

41/0  

56/0  

64/0  

60/0  

75/0  

 

 

76/0  

69/0  

53/0  

52/0  

49/0  

 

K2 

کنترل انگیزش 

 شده

 

اساسی  ينیازها

 روانشناختی

 

نیاز به استقلال

 نیاز به شایستگی

 نیاز به ارتباط

دهی بیرونینظم  

نظم دهی القا 

 شده

دهی هویت نظم

 یافته

نظم دهی 

 یکپارچه

 انگیزش ذاتی

K1 

K4 

K5 

K6 

S1 

S2 

S3 

S4 

S5 

K3 68/0  

77/0  

66/0  

60/0  

63/0  

50/0  

49/0  

55/0  

69/0  

69/0  

71/0  

Chi-square=488/75، df=280، p-value=0/05018 ، RMSEA=0/060 

 مدلسازي معادلات ساختاري مدل مفهومی پژوهش (تخمین استاندارد)  3شکل 

 انگیزش مستقل شبکه اجتماعی

 

جو کاري 

گر حمایت

 خودمختاري
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   گیري نتیجه -6
  باشد: با استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري به شرح زیر می پژوهشهاي  فرضیهآزمون  نتایج

توان گفت:  می 80/2به مقدار  tو همچنین آماره  22/0با توجه به ضریب مسیر  فرضیه اول:

تـأثیر  انگیـزش مسـتقل داوطلبـان    بر ختاري  گر  جو کاري حمایتدرصد  99در سطح اطمینان 

نتیجه آزمون این فرضـیه بـا    شود. و معناداري دارد، بنابراین فرضیه اول پژوهش تأیید می مثبت

] که در پیشینه 11) [2003و نتایج هر دو مطالعه گاگنه (] 5[ نتایج پژوهش هاویس و همکاران

  تجربی پژوهش بیان شدند، همخوانی دارد.

توان گفـت: در سـطح    می 09/3به مقدار  tو همچنین آماره  28/0با توجه به ضریب مسیر فرضیه دوم: 

أـثیر مثبـت  انگیزش کنترل شده داوطلبان بر گر خود مختاري  جو کاري حمایتدرصد سطح  99اطمینان   ت

یـه دوم پـژوهش رد مـی شـود.     ) و میلـت و  2012هـاویس و همکـاران (   و معناداري دارد، بنابراین فرض

اند. از آن جایی که این نتیجه بـا منطـق    ارش کردهاي را گز خود چنین نتیجه پژوهش) نیز در 2008(1گانگ

شـده    دهـی القـا   تواند به ایـن دلیـل باشـد کـه نظـم      گري سازگار نیست، این موضوع می نظریه خود تعیین

اـ اجـزاي سـه مولفـه          (درونی اـط مثبـت و همگـرا ب ترین شکل انگیزش کنترل شده) به اندازه اي کـه ارتب

دهـی بیرونـی    دهی یکپارچه شده، انگیزش ذاتی) دارد بـا نظـم   یافته، نظمدهی هویت  انگیزش مستقل (نظم

  ].26؛ 5ندارد و این نحوه ارتباط مثبت و همگرا موجب این نتیجه دور از انتظار شده است [

گـر خودمختـاري و    از آن جایی که اثر غیرمسـتقیم بـین جـو کـاري حمایـت      فرضیه سوم:

مسـتقیم بیشـتر از مقـدار اثـر      باشد، مقدار اثر غیر یم 22/0و اثر مستقیم  45/0انگیزش مستقل 

گـر   ارضاي سـه نیـاز اساسـی تـأثیر جـو کـاري حمایـت       توان گفت  باشد، پس می مستقیم می

   کند. گري می خودمختاري بر انگیزش مستقل داوطلبان را میانجی

  

  )اثر مستقیم و غیر مستقیم (متغیر وابسته: انگیزش مستقل  6جدول 

  مستقلانگیزش   شرح

  اثر غیر مستقیم  اثر مستقیم

  45/0  22/0  گر خودمختاري جو کاري حمایت

  -  68/0  ارضاي سه نیاز اساسی روانشناختی

                                                                                                                                               
1. Millette and Gagne 



 و همکاران  حامد دهقانان _______________________ ... تأثیر جو کاري و اندازه شبکه اجتماعی بر

76 

گـر خودمختـاري و    از آن جایی که اثر غیرمستقیم بین جـو کـاري حمایـت    فرضیه چهارم:

بیشتر از مقدار اثر مستقیم  باشد، مقدار اثر غیر می 28/0و اثر مستقیم  46/0انگیزش کنترل شده 

گـر   ارضاي سـه نیـاز اساسـی تـأثیر جـو کـاري حمایـت       توان گفت  باشد، پس می مستقیم می

  کند. گري می خودمختاري بر انگیزش کنترل شده داوطلبان را میانجی

  

  )مستقیم (متغیر وابسته: انگیزش کنترل شده اثر مستقیم و غیر  7جدول 

  شرح
  انگیزش کنترل شده

  مستقیم اثر غیر  اثر مستقیم

  46/0  28/0  گر خودمختاري جو کاري حمایت

  -  70/0  ارضاي سه نیاز اساسی روانشناختی

  

گـري نیازهـاي اساسـی     هاي این پـژوهش در رابطـه بـا نقـش میـانجی      نتیجه آزمون فرضیه

ارشـدي   پـژوهش گر خودمختاري بر انگیزش با نتیجـه   روانشناختی در تأثیر جو کاري حمایت

ذکر شده  پژوهش] همخوانی دارد، با این تفاوت که در 13) بر کارکنان شرکت صنعتی [2010(

تفکیکی بین انگیزش مستقل و انگیزش کنترل شده وجود ندارد. همچنین این نتیجه بـا نتیجـه   

) بر داوطلبان رومانیایی نیز مشابه اسـت. آنـان بـا بررسـی     2012هاویس و همکاران (پژوهش 

تک نیازهاي اساسی در تاثیر جو کاري حمایت گر خودمختاري بـر انگیـزش    نجی تکنقش میا

داوطلبان ،به این نتیجه رسیدند که ارضاي نیاز به شایستگی در تـأثیر جـو کـاري بـر انگیـزش      

کنترل شده داوطلبان و ارضاي نیاز به استقلال در تأثیر جو کاري بر هر دو انگیـزش مسـتقل و   

  ]. 5یانجی گري دارند [کنترل شده آنان نقش م

مـی تـوان    69/2بـه مقـدار    tو همچنین آماره  29/0با توجه به ضریب مسیر فرضیه پنجم: 

انگیـزش مسـتقل داوطلبـان    بر  اندازه شبکه اجتماعیدرصد سطح  95گفت: در سطح اطمینان 

  شود.  و معناداري دارد، بنابراین فرضیه پنجم پژوهش تایید می تأثیر مثبت

تـوان   مـی  -00/4به مقدار  tو همچنین آماره  -35/0با توجه به ضریب مسیر  فرضیه ششم:

تـأثیر  انگیـزش کنتـرل شـده    بر  اندازه شبکه اجتماعیدرصد سطح  99گفت در سطح اطمینان 
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نتیجه فرضیه پنجم و ششم شود.  و معناداري دارد، بنابراین فرضیه ششم پژوهش تأیید می منفی

  ].5) بر داوطلبان رومانیایی همخوانی دارد [2012هاویس و همکاران ( پژوهشبا 

از آن جایی که اثر غیرمستقیم بین اندازه شبکه اجتمـاعی و انگیـزش مسـتقل     فرضیه هفتم:

باشـد،   مستقیم بیشتر از مقدار اثر مسـتقیم مـی   می باشد، مقدار اثر غیر 29/0و اثر مستقیم  52/0

انـدازه شـبکه اجتمـاعی بـر انگیـزش مسـتقل       ارضاي سه نیاز اساسی تأثیر توان گفت  پس می

  کند. گري می داوطلبان را میانجی

  

  مستقیم (متغیر وابسته: انگیزش مستقل) اثر مستقیم و غیر  8جدول 

  شرح
  انگیزش مستقل

  مستقیم اثر غیر  اثر مستقیم

  52/0  29/0  اندازه شبکه اجتماعی

  -  68/0  ارضاي سه نیاز اساسی روانشناختی

  

از آن جایی که اثر غیرمستقیم بین اندازه شبکه اجتمـاعی و انگیـزش کنتـرل     هشتم:فرضیه 

مستقیم بیشـتر از مقـدار اثـر مسـتقیم      می باشد، مقدار اثر غیر -35/0و اثر مستقیم  -54/0شده 

ارضاي سه نیاز اساسی تأثیر اندازه شـبکه اجتمـاعی بـر انگیـزش     توان گفت  باشد، پس می می

  کند. گري می را میانجی کنترل شده داوطلبان

  

  مستقیم (متغیر وابسته: انگیزش کنترل شده) اثر مستقیم و غیر  9جدول 

  شرح
  انگیزش کنترل شده

  اثر غیر مستقیم  اثر مستقیم

  -54/0  -35/0  اندازه شبکه اجتماعی

  -  70/0  ارضاي سه نیاز اساسی روانشناختی

  

نیازهاي اساسی روانشناختی در تأثیر اندازه هاي مربوط به نقش میانجی ارضاي  تأیید فرضیه

گري مبنـی   شبکه اجتماعی بر انگیزش مستقل و انگیزش کنترل شده بر منطق نظریه خود تعیین
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سه نیـاز اساسـی روانشـناختی    افراد به میزان تجربه ارضاي انگیزش در یک سازمان  «بر اینکه 

اختی نیـز مسـتلزم حمایـت و    ارضـاي نیازهـاي روانشـن   و  ]6دارد [ بسـتگی  شان در سـازمان 

  ]. 7گذارد [ ، صحه میاست 2زمینه سازمانی 1گريِ  تغذیه

تـوان ارائـه داد،    هاي پژوهش می در ادامه مهم ترین پیشنهادهایی که مبتنی بر یافته

  شود: مطرح می

عنـوان   توانـد بـه   گر خود مختاري در سازمان مـی  توانایی و استعداد ایجاد جو کاري حمایت

مناسبی براي گزینش افراد سرپرست در حوزه داوطلبان قرار گیـرد. کسـانی کـه توانـایی     معیار 

هاي انتخاب براي داوطلبان را داشته باشـند، احساسـات    کردن گزینه ارائه منطق درست و فراهم

داوطلبان را به رسمیت بشناسند، بازخور مثبت بدهند و ابتکارات فردي را تشویق کنند. از ایـن  

هاي متعددي از طریق سمینار، همایش ،کلاس و غیره براي کارکنـان   شود فرصت میرو توصیه 

و مدیران بخش دولتی و غیر دولتی مرتبط با داوطلبان جهت آشنایی با مفاهیم مـرتبط بـا جـو    

  هاي لازم براي ایجاد چنین جوي فراهم شود. گر خودمختاري و کسب مهارت کاري حمایت

که فرد در محیط فعالیت داوطلبانه با آنان در تعامل اسـت ،  همچنین نقش دوستان و افرادي 

نیز نباید نادیده گرفته شود، زیرا که این تعاملات اگر به نحو مطلوب در میان داوطلبان برقـرار  

طور مستقیم منجر به ارضاي نیازهاي اساسی آنان شود و به نحو غیر مسـتقیم   تواند به شود، می

  در آنان افزایش دهد.را 3انگیزش مستقل و حال خوب 

 
  آیندههاي  پژوهشپیشنهاد براي  -6-1

در پژوهش حاضر تأثیر یک جنبه از شبکه اجتماعی، یعنی اندازه شبکه اجتماعی بر انگیزش  -1

 هـاي دیگـر شـبکه اجتمـاعی از جملـه      توانند به تأثیر جنبه آینده میهاي  پژوهش پرداخته شد.

  شبکه اجتماعی بر انگیزش داوطلبان بپردازند؛ تراکم، همسانی، قوت پیوند، مجاورت، ترکیب

در پژوهش حاضر نقش میانجی سه نیاز اساسی، یعنی نیـاز بـه اسـتقلال، شایسـتگی و      -2

توانند  تنهایی می کدام به عنوان یک کل واحد در نظر گرفته شد و از نقش خاصی که هر ارتباط به

                                                                                                                                               
1. Nutriment 
2. Organizational context 
3. Well being 
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تواند به نقش میانجی هریک از  آینده میهاي  پژوهش .نظر شد یانجی ایفا کند، صرفبه عنوان م

  صورت جداگانه بر انگیزش داوطلبان بپردازند؛ هاي استقلال، شایستگی و ارتباط به نیاز

یک از  از آنجایی که در پژوهش حاضر ، از بررسی تأثیر متغیرهاي مستقل پژوهش بر هر -3

دهی یکپارچه شده و انگیزش ذاتـی)   یافته، نظم دهی هویت مستقل (نظمهاي  هاي انگیزش مؤلفه

توانند  آینده میهاي  پژوهشنظر شد،  دهی القا شده) صرف دهی بیرونی ، نظم و کنترل شده (نظم

هاي مـرتبط بـا ایـن دو انگیـزش از زمینـه سـازمانی        دهی به بررسی تأثیرپذیري هریک از نظم

  صورت جداگانه بپردازند. به

  

  منابع -7
[1] Wilson J. (2000) "Volunteering", Annual Review of Sociology, 26, pp. 215-240. 

doi:10.1146annurev.soc.26.1.215. 
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  مقدمه  -1

آن بـا   راسـتایی  همها به مدیریت منابع انسانی و  تغییر رویکرد سازمان ،پردازان یهنظر از بسیاري

زیـرا  ، داننـد  لاعات در مدیریت منابع انسـانی مـی  اط ورينافداف استراتژیک سازمان را نفوذ اه

 ینـد افر یـک  در اطلاعـات . است جدید و کاربرديوجود اطلاعات  ،محور توسعه منابع انسانی

 انسانی منابع در جدید هاي توانمندي توسعه و ایجاد به تواند می اطلاعات وريناف نام به منطقی

 ورينـا فو کارکنـان امـروزي، تغییـر     ها سازماندر  اثرگذار عوامل ترین مهم از یکی. کند کمک

حاصل آن خلاقیت و تغییر شـود،   و میزان پذیرش زیاد باشد ووري افننفوذ  اینکهاست. براي 

منابع انسانی کمک کرده  مدیریتهاي اطلاعاتی در سازمان به  سیستم وسیله بهاطلاعات  وريافن

نوپا و تازه  بسیارکه  اطلاعاتی هاي سیستمیکی از  .یدنما را با استراتژي سازمان منطبق می و آن

 سیسـتم اسـت،   قرارگرفتـه  توجـه  مـورد اطلاعـات   ورينـا ف چشمگیرباشد و به علت نفوذ  می

 کند اظهار می) 2007( 1در این راستا استرومیر. ]3 ؛2 ؛1[ است منابع انسانی یالکترونیک مدیریت

مـدیریت   کـارگیري  بـه سـازي و    هاي گذشـته، پیـاده   پیشرفت سریع اینترنت در دهه که کند می

انسـانی نشـان    هاي مشـاوران منـابع   منابع انسانی را گسترش داده است. نظرسنجی یالکترونیک

 گیرند و هم کار می ههایی که مدیریت الکترونیکی منابع انسانی را ب هم تعداد سازمان که دهد می

 ـ، هـا در حـال افـزایش اسـت     در درون سـازمان  کـارگیري  بـه عمق  عـلاوه تعـداد زیـادي از     هب

ابع انسانی من یکنند که مدیریت الکترونیک متولیان منابع انسانی شواهدي را ارائه می هاي گزارش

  عـین  دررا موجـب شـود.    تـوجهی   قابلو ممکن است تغییرات  شده تبدیلبه یک پدیده رایج 

و ایـن موضـوع در بسـیاري از     یافتـه   افـزایش علایق دانشگاهی به پژوهش در این حوزه  حال

  .]4[ مجلات منابع انسانی مطرح است

اسـتفاده شـد. ایـن     1990در دهـه   2منابع انسانی یاولین بار مفهوم مدیریت الکترونیک

 ـهاي حوزه مدیریت منابع انسانی با استفاده از  مفهوم به انجام فعالیت تحـت   هـاي  وريافن

وب اشاره دارد. در این سبک مدیریت، اطلاعات در هر زمان و مکانی در اختیار مـدیران،  

                                                                                                               
1. Strohmeier  
2. E-Human recourse management   
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 از را خود فردي اطلاعات تا دهد می اجازه کارکنان بهو  گیرد مشاوران و کارکنان قرار می

و  هـا  دادهه مدیران اجازه دسترسـی بـه   ب و نمایند کنترل گیري تصمیم و روزآوري به طریق

گیري و ارتباط با دیگران را بدون مشورت با واحد منابع  ها، تصمیم اطلاعات، انجام تحلیل

منابع انسانی عبارت  ینیکو) مدیریت الکتر2007( 1به اعتقاد استرومیر .]5[ دهد انسانی می

هـاي حاصـل از آن    اطلاعات و سیسـتم  وريناف کارگیري بهسازي و  است از طراحی، پیاده

هاي مدیریت منابع انسانی که به  براي ارتباط و حمایت از حداقل دو فرد در انجام فعالیت

) مـدیریت  2007( 2ورمـن و ولـدکومن   .]4[ شـود  انجـام مـی   آنهـا شکل اشتراکی توسـط  

الکترونیکی منابع انسانی را پشتیبانی اداري و اجرایی وظایف منابع انسانی بـا اسـتفاده از   

  .]1[ اند اینترنت تعریف کرده هاي وريافن

از  اسـتفاده اهـداف  تـوان   مـی  شـود کـه   از بررسی مبانی نظري این حوزه چنین استنباط می

 ینـدهاي افربـود  به، یبهبـود کـارای  شـامل   بعـد  در چهـار را منابع انسانی  یالکترونیکمدیریت 

ــود خــدمات مشــتري، اداري ــابع انســانی و  بهب ــود. بهبــود نقــش اســتراتژیک من  خلاصــه نم

پتانسـیل  منـابع انسـانی    یمدیریت الکترونیک ـ حوزه مدیریت و سازمان معتقدند نظران صاحب

ینـد  ابهبـود فر وري، تسـریع در زمـان پاسـخگویی،     هاي مدیریتی، افـزایش بهـره   کاهش هزینه

منـابع انسـانی    ی. لـذا مـدیریت الکترونیک ـ  ستا گیري و توسعه خدمات مشتري را دارا تصمیم

هزینـه مقـرون    ازنظـر ته و تـر گش ـ  بیشـتر اسـتراتژیک شـده، منعطـف    سازمان کند تا  کمک می

شـرکت   500درصـد از   60نشـان داد کـه    1998 در سـال یک بررسـی  . شده باشد تر صرفه به

ع انسـانی بـراي حمایـت از    له فورچون، از سیسـتم اطلاعـات منـاب   مج وسیله بهبندي شده  رتبه

عـلاوه سیسـتم اطلاعـاتی ضـمن      هکننـد. ب ـ  عملیات روزانه مدیریت منابع انسانی اسـتفاده مـی  

 رود کـار مـی   هگیري، تجاري و اسـتراتژیکی نیـز بـ    پرداختن به اهداف اداري، در اهداف تصمیم

هـا در   گـذاري سـازمان   سرمایهکه  نشان دادتحقیقات شرکت مشاوره واتسون ویاب نتایج ]. 6[

منابع انسانی با هدف افـزایش نقـش اسـتراتژیک منـابع انسـانی، کـاهش        یمدیریت الکترونیک

هاي اداري منابع انسانی و بهبود رضایت کارکنان از خـدمات منـابع انسـانی بـوده اسـت       هزینه

مـدیریت   هـاي  سیسـتم  کـه  )  نشـان داد 2005( 3گوتال و استونهمچنین نتایج تحقیقات . ]7[

                                                                                                               
1. Strohmeier  
2 .Voermans & Veldhoven 
3 .Gueutal & Stone  
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  مـدت هاي اداري را کـاهش و   الکترونیکی منابع انسانی، کارایی منابع انسانی را افزایش، هزینه

 ؛5 ؛4 ؛3[ و محققـان  صـاحبنظران ، به اعتقـاد  کلی طور به. ]8[ اند تعامل را نیز کاهش داده زمان

هـا و مزایـاي زیـر را بـراي      الکترونیـک منـابع انسـانی فرصـت    مدیریت ] 13؛ 12 ؛11 ؛10 ؛9

  سازمان به همراه خواهد داشت:  

هاي دانشی و مهارتی اعضاي سازمان  خاص منابع انسانی، بهبود حداقل یندهايافربهبود  -1

منـابع   هـاي  گزارشافزایش تنوع در  -2 ؛کردن سازمان براي ورود به فضاي رقابتی و توانمندتر

جـاي   هاسـتراتژیک منـابع انسـانی بـ     یندهايافرمدیران منابع انسانی به  توجه جلب -3 ؛انسانی

توزیع وظایف منابع انسانی بین کارمندان و افزایش مشـارکت   -4 ؛فرایندهاي تراکنشی روزمره

منـابع انسـانی بـه دلیـل یکپـارچگی اجـزاي        ینـدهاي افرسهولت در طراحی مجـدد   -5 ؛آنان

ساختن امکان پاسخگویی به بسیاري از  فراهم -6 ؛کترونیک منابع انسانیافزارهاي مدیریت ال منر

گیري پویا و سریع از منابع انسـانی و توسـعه قـدرت     گزارش -7 ؛خود کارکنان وسیله بهنیازها 

اصلی منابع  یندهايافرخلق فرصت براي تفکر مجدد و اصلاح  -8 ؛نتیجه عنوان بهگیري  تصمیم

سـپاري   مـرتبط بـا آن از طریـق بـرون     یندهايافرري منابع انسانی و و افزایش بهره -9 ؛انسانی

انسـانی و مـدیریت    منـابع ت گیـر مـدیری   حـذف وظـایف وقـت    -10 ؛غیرکلیديهاي  فعالیت

  منابع انسانی. کارآمديبهبود  -12ریزي منابع انسانی و  تسهیل برنامه -11 ؛اطلاعات

را در قالـب   آنغافل نبـوده و  فنآوري اطلاعات مدیران منابع انسانی هم از این قابلیت 

ریـزي   )، سیسـتم برنامـه  HRISهاي کاربردي نظیر سیستم اطلاعات منـابع انسـانی (   سامانه

پاسـخگویی   هـاي  سیسـتم ، )HRM( ارائه خدمات اشـتراکی  مراکز )،ERPنیروي انسانی (

 اند کار گرفته  هبتحت وب  افزارهاي نرم همچنینو  کارمندانو  مدیران هاي صوتی، پورتال

وري سـازمان   در راستاي بهـره  رامنابع انسانی  یمدیریت الکترونیکسیستم  اصطلاحدر و 

هـا، بـا شـدت و     بیشـتر سـازمان  این سیستم تقریبـاً در  اند.  قرار داده توجه مورد وبیش کم

هاي اطلاعاتی، اینترانت  هاي داخلی، سامانه، اتوماسیون، سیستم ضعفی، تحت عناوین شبکه

اي در  هـاي عمـده   ، ضـعف بـا وجـود ایـن   گیـرد.   قـرار مـی   مورداستفاده وبیش کمو غیره 

منابع  یبه این معنا که مدیریت الکترونیک؛ هاي ایرانی در این خصوص وجود دارد سازمان

هـاي   داراي نارسـایی آن  کارگیري بههاي لازم جهت  انسانی هم در ساختار و هم در زمینه

توان به اعتقاد و نگرش مدیران ارشد و سواد اطلاعاتی  است. از یک طرف می توجهی قابل
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و فرهنـگ   بالادسـتی منابع انسانی و از طرفی دیگر به وضعیت اینترنـت، حمایـت اسـناد    

چه از مبـانی نظـري موضـوع تحـت      هاي اطلاعاتی اشاره نمود. چنان گیري از سیستم بهره

منابع انسانی و توسعه  ینیکورمدیریت الکت کارگیري بهتلفی در مخ، عوامل آید می برمطالعه 

 ایـن  بااست.  شده  ارائههم هاي مختلفی  در این راستا مدلها دخالت دارند.  آن در سازمان

از اهمیتـی مضـاعف   بـه ایـن مقولـه     دار نظـام جامع و  صورت بهنگریستن  موضوع وجود 

 هاي اثرگذار مؤلفهو . بنابراین در پژوهش حاضر سعی شده است که عوامل برخوردار است

 سـؤال  واقـع  درقـرار بگیـرد.    مطالعـه  مـورد منابع انسانی  یبر توسعه مدیریت الکترونیک

در توسـعه مـدیریت    هـایی  مؤلفـه پژوهش حاضر ایـن اسـت کـه چـه عوامـل و       محوري

  دارند؟ تأثیرالکترونیک منابع انسانی 

  

  پژوهشوب نظري چچار -2
هـایی   کننده در اخذ تصمیم ابزار تسهیل عنوان بهاطلاعات را  وريافنمدیران منابع انسانی، 

وري کمک  براي دستیابی به بهرهاز آن  و شود دانند که به موفقیت کل سازمان منجر می می

، ارتقـا،  کـارگیري  بـه ابعاد مختلف مدیریت منابع انسانی (جذب،  یرند. در این رابطه،گ می

از سیستم  دیگر  عبارت به، هاي اطلاعاتی بهره بگیرند از سیستمتوانند  میآموزش و توسعه) 

سیسـتم  از  جدیـد هـاي   سـازمان  واقـع  درمنابع انسانی استفاده کنند.  یمدیریت الکترونیک

 اثربخشو  دسترس قابل، اطمینان قابلکه ابزاري ساده،  - انسانی  ابعمدیریت الکترونیک من

اسـتفاده   وکار کسبحلی رقابتی در  راه عنوان به -  هاي زیادي از مخاطبان است براي گروه

مدیریت عملکرد، کنند. چون این سیستم توانایی حمایت و پشتیبانی بر خط (آنلاین) از  می

مـدیریت منـابع انسـانی، گـردش کـار،       نیـاز  موردها و اطلاعات  ها، داده ، فعالیتیندهاافر

هاي  این اقدام فرصتلذا  .]14 ؛12[ ریزي منابع انسانی در سازمان را دارد هآموزش و برنام

) با بررسی مبانی 2007( 1استروهمیردیران سازمان ارزانی خواهد داشت. به م توجهی قابل

منابع انسانی، سه بخش عمده براي آن در نظر گرفته  ینظري و پیشینه مدیریت الکترونیک

  ).1(شکل  ]4[ و بخش نتایج و پیامدها پیکربندياست. بخش محتوایی، بخش 

 

                                                                                                               
1 . Strohmeier 
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  )2007چهارچوب مدیریت الکترونیک منابع انسانی (استروهمیر،  1شکل 

  

منابع  یتوسعه مدیریت الکترونیکحوزه مدیریت و منابع انسانی،  يالگوهامطابق سایر 

نـوع سـبک   شـرایط فرهنگـی،   پذیرند:  می تأثیرمتعددي  هاي مؤلفهو از عوامل هم  انسانی

هـا و   سـواد اطلاعـاتی منـابع انسـانی، شـرایط اجتمـاعی، دیـدگاه        ارشد، مدیریتی مدیران

عوامـل مهـم    ازجملـه  هاي کلان و ... در مورد اینترنت، طراحی سیستم، سیاست ها نگرش

 1و همکـاران  پانایـاوتوپولو  منابع انسانی هستند. یمدیریت الکترونیکتوسعه در  تأثیرگذار

نسـبت   آنهـا هـاي کارکنـان، نگـرش     ، مهارتسازمانی  فرهنگ) در تحقیق خود از 2007(

 عنوان بهمدیریت منابع انسانی اطلاعات و  اورينفهاي  اطلاعات و همکاري بخش وريناف

 2استروهمیر]. 5[ است برده  ناممنابع انسانی  یونیکعوامل اثرگذار در توسعه مدیریت الکتر

و میگوئـل و   ]4[ منـابع انسـانی   یپیامـدهاي مـدیریت الکترونیک ـ  بنـدي و   ) شکل2007(

) عواملی چون تغییر طرز تفکر کارکنان، نهادهـاي مربـوط، قراردادهـاي    2007( 3همکاران

 ـ هـاي   سـاخت ابع انسـانی، روابـط اجتمـاعی و زیر   حقوقی و اجتماعی، سواد اطلاعاتی من

منـابع   یمدیریت الکترونیک کارگیري بهدر پذیرش و  کننده تعیینعوامل  ازجملهرا  وريافن

) نشان داد که عوامل ساختاري، رفتاري، 1392نتایج تحقیق غلامی ( ].15[ دانند انسانی می

منابع  یمنابع انسانی بر توسعه مدیریت الکترونیک یمدیریت الکترونیک پیکربنديمحیطی و 

 مؤثر) در پژوهشی عوامل 1390و همکاران ( خانی موسیهمچنین . ]16[ دارند تأثیرانسانی 

منابع انسانی را عوامل سازمانی، عوامـل محیطـی، عوامـل     یمدیریت الکترونیکتوسعه در 

منـابع   یبنـدي مـدیریت الکترونیک ـ   اطلاعات منابع انسانی و عوامل شکل ورينافراهبري 

  ].17[ اند انسانی ذکر کرده

                                                                                                               
1 . Panayotopoulou & Etal 
2 . Strohmeier 
3 . Miguel & Etal 
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 )1390و همکاران ( خانی موسیدر تحقیق  شده شناساییدر پژوهش حاضر، علاوه بر عوامل 

اثرگـذار در توسـعه مـدیریت     هـاي  مؤلفهعوامل و  عنوان بههم  آنهاهر یک از  هاي مؤلفه، ]17[

مـدل  اند. بـر ایـن اسـاس،     گرفته قرار تحلیل و  تجزیهو  مطالعه موردمنابع انسانی  یالکترونیک

  است. شده  ارائهطراحی و  2شکل  مطابقمفهومی تحقیق 

  

  
  مدل مفهومی پژوهش 2شکل 

  

مـدیریت   هاي زیرمجموعهشامل  سازمانی درونشود عوامل  ملاحظه می بالچه در مدل  چنان

، فرهنـگ و مقـررات   وريافن ـارشد، مدیریت منابع انسانی، منابع انسانی، ارتباطـات، سـاختار،   

، حمایت دولت، عوامل وريافن هاي زیرساخت هاي زیرمجموعهسازمانی، عوامل محیطی شامل 

جمهوري و بخش خصوصـی، عوامـل راهبـري      فرهنگی، معاونت راهبردي ریاست -اجتماعی

ها، مدیریت  تدوین استراتژي هاي همجموع اطلاعات و ارتباطات منابع انسانی شامل زیر وريافن

منـابع انسـانی شـامل     یمـدیریت الکترونیک ـ  بنـدي  شـکل عوامـل  نیـز  و  خطرپـذیري منابع و 

   د.نباش کیفیت سیستم و کیفیت اطلاعات می هاي زیرمجموعه
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  پژوهش هاي سؤال -3

و طراحـی  اطلاعات و ارتباطـات منـابع انسـانی     ورينافعوامل سازمانی، محیطی، راهبري  -1

 تـأثیر منـابع انسـانی    یمنابع انسانی بر توسعه مدیریت الکترونیک ـ یسیستم مدیریت الکترونیک

 دارند؟معنادار 

معنـادار   تـأثیر منـابع انسـانی    یمدیریت الکترونیکتوسعه  برعوامل سازمانی یک از  کدام -2

 د؟ندار

معنـادار   تـأثیر منـابع انسـانی    یمدیریت الکترونیک ـتوسعه  بر عوامل محیطییک از  کدام -3

 د؟ندار

مدیریت توسعه  بر اطلاعات و ارتباطات منابع انسانی وريافنراهبري  واملعاز  یک کدام -4

 د؟ندار معنادار تأثیرمنابع انسانی  یالکترونیک

مـدیریت  توسعه  بر منابع انسانی یمدیریت الکترونیک طراحی سیستمامل وعیک از  کدام -5

 د؟ندارمعنادار  تأثیرمنابع انسانی  ینیکورالکت
 

  شناسی پژوهش روش -4
 تمـام روش تحقیق پژوهش حاضر توصیفی و از نوع پیمایشی است. جامعه آمـاري آن شـامل   

نفـر   850بـه تعـداد    1393-94مدیران و کارکنان اداري و آموزشی دانشگاه اصـفهان در سـال   

اجـراي پرسشـنامه    براينفر نمونه  260گیري کوکران تعداد  فرمول نمونه اساس برد که نباش می

هـا و   بـه تفکیـک معاونـت   تعداد کل کارکنان  نخست، اجراي پرسشنامه منظور  بهتعیین شدند. 

اج و سـپس بـا   از سامانه مدیریت نیروي انسانی دانشگاه اصفهان اسـتخر هاي دانشگاه  دانشکده

گرفتن تعـداد کـل کارکنـان هـر معاونـت و دانشـکده، تعـداد         نظر توجه به حجم نمونه و با در

اي متناسـب بـا حجـم تعیـین شـد و       گیـري طبقـه   نمونه آن معاونت و دانشکده با روش نمونه

لازم آوري گردیـد.   تصادفی ساده بین کارکنـان توزیـع و جمـع    رتصو بهها  پرسشنامه نهایتدر

 بـا کـه   مـورد بـود   172قابـل تصـحیح    شـده   دادههاي برگشت  به ذکر است که کل پرسشنامه

هاي آمار توصیفی و آزمـون رگرسـیون    و با کمک شاخص SPSS 22 آماري افزار نرم از استفاده

  شده است. تحلیل و  تجزیه چندگانه
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منـابع   یبر توسـعه مـدیریت الکترونیکـ    مؤثرعوامل «ها، دو پرسشنامه  آوري داده ابزار جمع

) طراحـی و  1391بود که توسـط آبتـین (  » منابع انسانی یتوسعه مدیریت الکترونیک«و » انسانی

  . ]18[ شده است یابی اعتبار

و  از نظـرات  هاي فوق در پژوهش حاضـر،  صوري و محتوایی پرسشنامه رواییبراي تعیین 

نفـر   1نفـر اسـتاد،    2( منـابع انسـانی   و توسعه عرصه مدیریت متخصصاننفر از  10تجربیات 

نفر دانشیار  1(آموزشی  اورينفو  نفر دانشیار) 2نفر استادیار)، مدیریت آموزشی (  2دانشیار و 

پرسشـنامه در اختیـار اسـاتید    نخسـت  است. براي ایـن منظـور    شده  استفادهنفر استادیار)  1و 

 هـاي  سـؤال آموزشـی قـرار گرفـت و بعـد از ارائـه نظـرات،        وريافن ـمدیریت منابع انسانی و 

آنـان قـرار گرفـت.     یـد أیتو  بازنگري مورد مجددطور  بهو شد پرسشنامه بازنویسی و تصحیح 

با  سؤال 69و عامل  4داراي منابع انسانی  یبر توسعه مدیریت الکترونیک مؤثرعوامل پرسشنامه 

اي لیکرت است. پایایی پرسشنامه مـذکور بـا آزمـون آلفـاي کرونبـاخ در عامـل        مرتبه 5طیف 

 83/0اطلاعات منابع انسانی  وريافن، در عامل راهبري 95/0، در عامل محیطی، 97/0سازمانی، 

در اسـت.   شـده   گـزارش  81/0منـابع انسـانی    یو در عامل طراحی سیستم مدیریت الکترونیک

و مقـدار   973/0کل پرسشنامه با آزمون آلفاي کرونبـاخ برابـر بـا    پژوهش حاضر مقدار پایایی 

 همچنـین  د.شمحاسبه  874/0و  906/0، 931/0، 955/0ترتیب  یک از عوامل فوق به هرپایایی 

اي لیکرت  مرتبه 5با طیف  سؤال 16شامل  منابع انسانی یپرسشنامه توسعه مدیریت الکترونیک

اسـت. در   شـده   گـزارش  96/0. پایایی کل این پرسشنامه بـا آزمـون آلفـاي کرونبـاخ     باشد می

    .دشمحاسبه  884/0پایایی آن با روش آلفاي کرونباخ نیز  پژوهش حاضر

  

  ي پژوهشها یافته -5
و مطالعـه عوامـل   هاي حاصل از اجراي پرسشنامه در راستاي  هاي پژوهش، داده در بخش یافته

قرار گرفـت.   تحلیل و  تجزیهمورد  منابع انسانی یبر توسعه مدیریت الکترونیک مؤثر هاي مؤلفه

 172کـه تعـداد آن    -قابـل تصـحیح    شده  دادهاز کل پرسشنامه برگشت  نخستبه این منظور، 

  .دش میارائه نمونه تحقیق  دموگرافیک مشخصات نخست - مورد بود

نفر زن بودند. مراتب تحصـیلات   102نفر مرد و  70نفر بود که  172تعداد کل پاسخگویان 

نفر و  53نفر، کارشناسی ارشد  99نفر، کارشناسی  18ترتیب، دیپلم و زیر دیپلم  نمونه تحقیق به
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نفر،  16نفر، مدیر عملیاتی یا سرپرست  5مدیر میانی  نفر بودند. پست سازمانی شامل 2دکتري 

نفـر بودنـد.    3نفر و سایر مـوارد   15ساده  کارمندنفر،  10کارشناس  نفر، کمک 122کارشناس 

نفر بین ده تا بیست  95نفر زیر ده سال،  35 ترتیب اعضاي نمونه آماري به همچنین سابقه خدمت

نفر زیـر سـی    17ترتیب  سن پاسخگویان به نهایتدرو  بودندنفر بیست سال به بالا  36سال و 

پاسخ اعضاي  1در جدول  بالا بودند. سال به چهلنفر  73سال و  چهلنفر بین سی تا  77سال، 

  است.  شده  ارائهاطلاعات و ارتباطات  وريافناولیه در خصوص  هاي سؤالنمونه آماري به 
  

  دموگرافیک هاي سؤالپاسخ اعضاي نمونه آماري به   1 جدول

  کل  تعداد  گزینه  سؤال

هاي  میزان استفاده از اینترنت در انجام فعالیت

  منابع انسانی

  10  هیچتقریباً 

172  

  19  دقیقه 30کمتر از 

  43  ساعت 1تا 

  36  ساعت 3تا  2

  64  ساعت 3بیشتر از 

اطلاعات و ارتباطات،  ورينافمیزان آشنایی با 

  اینترنت ویژه به

  10  کمتر از متوسط

  94  متوسط  172

  68  بیشتر از متوسط

یندهاي مدیریت او فر کارکردهامیزان آشنایی با 

  انسانیمنابع 

  39  کمتر از متوسط

  97  متوسط  172

  36  بیشتر از متوسط

  دورکاريتجربه 
  51  بله

172  
  121  خیر

  

 قـرار و تحلیـل   بررسـی  مورد کمک آمار استنباطیپژوهش به  هاي سؤالیک از  در ادامه هر

  .است گرفته
  

  اول پژوهش    سؤالبررسی  -6
عوامل سازمانی، محیطی، راهبري و طراحی در توسعه «اول پژوهش عبارت بود از اینکه  سؤال

  ».دارند؟ تأثیرمنابع انسانی  یمدیریت الکترونیک
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آمار توصیفی مربوط به متغیرهاي مسـتقل و وابسـته    نخست، مذکور سؤالپاسخ به  منظور به

استفاده شد. نتیجه  گام  به  گامو از روش  چندگانهاز آزمون رگرسیون ) و سپس 2تبیین (جدول 

دو عامل سازمانی و راهبـري  ، در پژوهش حاضر مطالعه موردآزمون نشان داد که از بین عوامل 

منـابع   یمعناداري بر توسعه مدیریت الکترونیک تأثیراطلاعات و ارتباطات منابع انسانی  وريناف

درصـد تغییـرات مـرتبط بـا توسـعه مـدیریت        952/0که عوامل فـوق   اي گونه به ،انسانی دارند

Rୟୢ୨=951/0( کنند منابع انسانی را تبیین می یالکترونیک
ଶ ،952/0=ܴଶ  ،976= این در حالی ݎ .(

منـابع انسـانی در توسـعه     یاست که دو عامل محیطی و طراحی سیسـتم مـدیریت الکترونیکـ   

  ). 4و  3 هاي ول(جد معناداري نداشتند تأثیرمنابع انسانی  یمدیریت الکترونیک
  

  اول پژوهش سؤالول تبیین آمار توصیفی متغیرهاي مستقل و وابسته اجد  2جدول 

  انحراف معیار مد میانه  میانگین  فراوانی  متغیرها

متغیرهاي 

  مستقل

  580/0  86/3  98/3  03/4  172  عوامل سازمانی

  483/0  36/4  13/4  10/4  172  عوامل محیطی

  528/0  50/4  10/4  06/4  172  راهبريعوامل 

  532/0  00/4  25/4  14/4  172  عوامل طراحی

  643/0  31/3  12/3  04/3  172  یتوسعه مدیریت الکترونیک  متغیر وابسته

  

  انسانی منابع یلکترونیکاتوسعه مدیریت براي تبیین  جدول آنالیز واریانس  3 جدول

 SS DF MS F P  مدل
  025/792  2  051/1584  رگرسیون

  471/0  170  012/80  باقیمانده  0001/0  807/1682

  -   172  062/1664  کل

  

  منابع انسانی یبا توسعه مدیریت الکترونیک مطالعه موردعوامل بین  چندگانهرگرسیون  ضرایب: 4جدول

 B  Beta T DF P  متغیرها
  919/3  592/0  449/0  عامل راهبري

172  
0001/0  

  012/0  551/2  385/0  295/0  عامل سازمانی
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  پژوهش دوم سؤالبررسی  -7

توسـعه مـدیریت    بـر یـک از عوامـل سـازمانی     کـدام «پژوهش عبارت بود از اینکه  دوم سؤال

  ».دارد؟ تأثیرمنابع انسانی  یالکترونیک

آمار توصیفی مربوط به متغیرهاي مسـتقل و وابسـته    ، نخستمذکور سؤالپاسخ به  منظور به

استفاده شد. نتیجـه   گام  به  گامو از روش  چندگانهاز آزمون رگرسیون ) سپس 5 تبیین (جدول

، عوامل مدیریت ارشد سازمان، ارتباطات موردمطالعهآزمون نشان داد که از بین عوامل سازمانی 

منابع انسـانی دارنـد.    یمعناداري بر توسعه مدیریت الکترونیک تأثیرسازمان  ورينافسازمانی و 

 یدرصد تغییرات مرتبط با توسعه مدیریت الکترونیک ـ 949/0فوق  گانه سهکه عوامل  اي گونه به

Rୟୢ୨=948/0کنند. (منابع انسانی را تبیین می
ଶ ،949/0=ܴଶ  ،974= لازم بـه ذکـر اسـت کـه      ).ݎ

؛ مدیریت منـابع انسـانی، منـابع انسـانی، سـاختار سـازمانی،       موردمطالعهدیگر عوامل سازمانی 

منابع انسانی  یمعناداري در توسعه مدیریت الکترونیک تأثیرو مقررات سازمانی  سازمانی فرهنگ

   ).7و  6 هاي ول(جدنداشتند
  

  پژوهش دوم سؤالجدول تبیین آمار توصیفی متغیرهاي مستقل و وابسته   5جدول 

  انحراف معیار مد میانه  میانگین  فراوانی  متغیرها

متغیرهاي 

  مستقل

  617/0  00/4  00/4  03/4  172  مدیریت ارشد

  598/0  00/4  00/4  05/4  172  مدیریت منابع انسانی

  648/0  00/4  00/4  02/4  172  منابع انسانی

  620/0  00/4  00/4  12/4  172  ارتباطات سازمان

  685/0  00/4  00/4  95/3  172  ساختار سازمان

  566/0  00/4  00/4  09/4  172  سازمان آوري فن

  636/0  60/3  00/4  00/4  172  فرهنگ سازمان

  675/0  00/4  00/4  97/3  172  مقررات سازمان

  643/0  31/3  12/3  04/3  172  یتوسعه مدیریت الکترونیک  متغیر وابسته
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  منابع انسانی یلکترونیکاتوسعه مدیریت براي تبیین  جدول آنالیز واریانس  6جدول 

 SS DF MS F P  مدل
  250/526  3  751/1578  رگرسیون

  505/0  169  312/85  باقیمانده  0001/0  489/1049

  -   172  062/1664  کل

  

 یعوامل سازمانی با توسعه مدیریت الکترونیکبین  چندگانهرگرسیون  جداول ضرایب  7جدول 

  منابع انسانی

 B Beta T DF P  متغیرها

  592/2  335/0  256/0  مدیریت ارشد سازمان

172  

010/0  

  049/0  987/1  328/0  245/0  ارتباطات سازمانی

  043/0  036/2  314/0  246/0  فناوري سازمانی

  

  پژوهش سوم سؤالبررسی  -8
توسـعه مـدیریت    بـر یـک از عوامـل محیطـی     کدام« پژوهش عبارت بود از اینکه  ومس سؤال

  ».دارد؟ تأثیرمنابع انسانی  یالکترونیک

آمـار توصـیفی مربـوط بـه متغیرهـاي مسـتقل و        نخست، مذکور سؤالدر راستاي پاسخ به 

اسـتفاده   گـام   بـه   گامو از روش  چندگانهاز آزمون رگرسیون ) و سپس 8وابسته تبیین (جدول 

 - اجتمـاعی ، عوامـل  مطالعـه  مـورد  محیطـی شد. نتیجه آزمون نشـان داد کـه از بـین عوامـل     

 ،منابع انسـانی دارنـد   یکمعناداري بر توسعه مدیریت الکترونی تأثیر فرهنگی و بخش خصوصی

 یدرصد تغییرات مـرتبط بـا توسـعه مـدیریت الکترونیکـ      951/0عوامل فوق دو که  اي گونه به

Rୟୢ୨=950/0( کننـد  منابع انسانی را تبیـین مـی  
ଶ ،951/0=ܴଶ  ،975= دیگـر   وجـود  ایـن  بـا ). ݎ

 حمایـت دولـت، معاونـت راهبـردي ریاسـت جمهـوري و       ، یعنیمطالعه مورد محیطیعوامل 

منـابع انسـانی    یمعناداري در توسعه مدیریت الکترونیک ـ تأثیراطلاعات  ورينافهاي  زیرساخت

  ). 10و  9 هاي ول(جد نداشتند
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  پژوهش سوم سؤالجدول تبیین آمار توصیفی متغیرهاي مستقل و وابسته   8جدول 

  انحراف معیار مد میانه  میانگین  فراوانی  متغیرها

متغیرهاي 

  مستقل

  637/0  00/5  25/4  23/4  172  وريناف هاي زیرساخت

  649/0  00/4  00/4  10/4  172  حمایت دولت

  561/0  00/4  00/4  12/4  172  فرهنگی – عوامل اجتماعی

معاونت راهبردي ریاست 

  جمهوري
172  09/4  00/4  00/4  568/0  

  531/0  00/4  00/4  98/3  172  بخش خصوصی

  643/0  31/3  12/3  04/3  172  یتوسعه مدیریت الکترونیک  متغیر وابسته
  

  منابع انسانی یلکترونیکاتوسعه مدیریت براي تبیین  جدول آنالیز واریانس  9جدول 

 SS DF MS F P  مدل
  116/791  2  232/1582  رگرسیون

  481/0  170  830/81  باقیمانده  0001/0  517/1643

  -   172  062/1664  کل

  

 یبا توسعه مدیریت الکترونیک محیطیعوامل بین  چندگانهرگرسیون  جداول ضرایب  10جدول 

  منابع انسانی

 B Beta T DF P  متغیرها
  742/3  443/0  331/0  فرهنگی-اجتماعی مؤلفه

172  
0001/0  

  0001/0  513/4  534/0  414/0  بخش خصوصی مؤلفه

  

  م پژوهشچهار سؤالبررسی  -9
اطلاعـات و   ورينـا فاز عوامـل راهبـري    یک  کدام«پژوهش عبارت بود از اینکه  مچهار سؤال

  ».دارد؟ تأثیرمنابع انسانی  یر توسعه مدیریت الکترونیکبارتباطات منابع انسانی 

آمـار توصـیفی مربـوط بـه      نخسـت مـذکور  ، سـؤال در رابطه با  شده هاي حاصل در تحلیل داده

از آزمـون رگرسـیون چندگانـه و از روش    و سـپس   )11متغیرهاي مستقل و وابسته تبیـین (جـدول   

اطلاعـات و   ورينـا فاستفاده شد. نتیجـه آزمـون نشـان داد کـه از بـین عوامـل راهبـري         گام  به  گام
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اطلاعات  ورينافهاي  در پژوهش حاضر، عامل تدوین استراتژي مطالعه موردارتباطات منابع انسانی 

 اي گونـه  به ،منابع انسانی دارند یمدیریت الکترونیکمعناداري بر توسعه  تأثیرو ارتباطات منابع انسانی 

منـابع انسـانی را تبیـین     یدرصد تغییرات مرتبط با توسعه مدیریت الکترونیک ـ 950/0که عامل فوق 

Rୟୢ୨=949/0( کنند می
ଶ ،950/0=ܴଶ  ،975= تـأثیر و منابع  خطر پذیرعامل مدیریت  که  حالی در). ݎ 

  ). 13و  12 هاي ولمنابع انسانی نداشت (جد یمعناداري در توسعه مدیریت الکترونیک

  

  پژوهش چهارم سؤالجدول تبیین آمار توصیفی متغیرهاي مستقل و وابسته   11جدول 

  انحراف معیار مد میانه  میانگین  فراوانی  متغیرها

متغیرهاي 

  مستقل

  534/0  00/4  00/4  06/4  172  ها تدوین استراتژي

  625/0  00/4  00/4  05/4  172  خطر پذیرمدیریت منابع و 

  643/0  31/3  12/3  04/3  172  یتوسعه مدیریت الکترونیک  متغیر وابسته

  

  منابع انسانی یلکترونیکاتوسعه مدیریت براي تبیین  جدول آنالیز واریانس  12 جدول

 SS DF MS F P  مدل
  484/1580  1  484/1580  رگرسیون

  489/0  171  579/83  باقیمانده  0001/0  613/3233

  -  172  062/1664  کل

  

 یعوامل راهبري با توسعه مدیریت الکترونیکبین  چندگانهرگرسیون  جداول ضرایب  13جدول 

  منابع انسانی

 B  Beta T DF P  متغیرها
  0001/0  172  865/56  975/0  739/0  ها مؤلفه تدوین استراتژي

  

  م پژوهشپنج سؤالبررسی  -10

مـدیریت  سیسـتم  یـک از عوامـل طراحـی      کـدام «م پژوهش عبـارت بـود از اینکـه    پنج سؤال

  ».دارد؟ تأثیرمنابع انسانی  یمنابع انسانی در توسعه مدیریت الکترونیک یالکترونیک
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آمار توصیفی مربوط به متغیرهاي مستقل و وابسـته   ، نخستمذکور سؤال پاسخ به منظور  به

اسـتفاده شـد.    گـام   بـه   گامو از روش  چندگانهاز آزمون رگرسیون و سپس  )14تبیین (جدول 

 مـورد منابع انسانی  یهر دو عامل طراحی سیستم مدیریت الکترونیکنتیجه آزمون نشان داد که 

معنـاداري بـر توسـعه     تـأثیر کیفیت سیستم و کیفیت اطلاعات  ، یعنیدر پژوهش حاضر مطالعه

درصـد تغییـرات    945/0فـوق   عوامـل کـه   اي گونـه  به ؛منابع انسانی دارند یمدیریت الکترونیک

Rୟୢ୨=944/0کنند ( منابع انسانی را تبیین می یمرتبط با توسعه مدیریت الکترونیک
ଶ ،945/0=ܴଶ  ،

   است. شده  ارائه 16و  15 هاي ولجد). گزارش نتیجه آزمون در ݎ =972

  

  پنجم پژوهش سؤالجدول تبیین آمار توصیفی متغیرهاي مستقل و وابسته   14جدول 

  انحراف معیار مد میانه  میانگین  فراوانی  متغیرها

متغیرهاي 

  مستقل

  571/0  00/4  00/4  11/4  172  کیفیت سیستم

  596/0  00/4  25/4  17/4  172  کیفیت داده

  643/0  31/3  12/3  04/3  172  یتوسعه مدیریت الکترونیک  متغیر وابسته

  

  منابع انسانی یلکترونیکاتوسعه مدیریت براي تبیین  جدول آنالیز واریانس  15جدول 

 SS DF MS F P  مدل
  043/786  2  086/1572  رگرسیون

  541/0  170  976/91  باقیمانده  0001/0  844/1452

  -   172  062/1664  کل

  

 یبا توسعه مدیریت الکترونیکعوامل طراحی بین  چندگانهرگرسیون  ول ضرایبجد  16 جدول

  منابع انسانی

 B  Beta T DF P  متغیرها
  480/3  550/0  406/0  مؤلفه کیفیت اطلاعات

172  
001/0  

  008/0  683/2  424/0  317/0  مؤلفه کیفیت سیستم
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           گیري نتیجه -11
تغییـر   عمیقـی طـور   به را دگی اجتماعی و اقتصادي ماناطلاعات و ارتباطات، ز ورينافتوسعه 

خدمات در درون  دهندگان ارائه نتیجه درگذاشته است.  تأثیرها  و بر روش مدیریت سازمانداده 

اضـاهاي  افـزایش چشـمگیر تق   دلیـل بـه  است تـا   مجبور کردهرا  ها مانند منابع انسانی سازمان

در ایـن   .]22؛21؛ 20؛ 19[ نـد کنبررسی و تعریف  مجددطور  بهرا  خود نقش، آنهاسازمانی از 

جایگاه مدیران ارشد سازمان، مـدیران منـابع انسـانی، منـابع انسـانی،      نقش و لازم است، راستا 

عوامل اثرگـذار بـر آن عمیـق     نهایتدرو  ]23[ اطلاعات و ارتباطات ورينافسازمانی،  فناّوري

  و مطالعه قرار بگیرد. توجه مورد

اثرگـذار بـر توسـعه     هـاي  مؤلفهبر این اساس پژوهش حاضر در راستاي شناسایی عوامل و 

منابع انسانی صورت پذیرفت. نتایج پژوهش نشان داد کـه از بـین چهـار     یالکترونیکمدیریت 

اطلاعـات و   ورينـا ف، دو عامـل سـازمانی و عامـل راهبـري     بررسـی  موردعامل جامع و کلی 

در دارنـد.   تأثیرگذاريمنابع انسانی نقش  یارتباطات منابع انسانی در توسعه مدیریت الکترونیک

مختلف عامل سازمانی  هاي مؤلفهکه  دهد نشان میاین خصوص نتایج تحقیقات صورت گرفته 

منابع انسـانی   ینظیر موافقت و حمایت مدیر ارشد سازمان، درك صحیح از مدیریت الکترونیک

انی، در بین مدیران ارشد، مشارکت و هماهنگی بین سطوح مختلف سازمان با واحد منابع انس ـ

هاي اطلاعاتی منابع انسانی  سیستم کارگیري بهآموزش نیروي انسانی، وجود مدیران توانمند در 

 ؛24 ؛1[ منـابع انسـانی دارنـد    یمدیریت الکترونیک کارگیري بهنقش بسیار مهمی در پذیرش و 

دغدغـه اول در توسـعه مـدیریت     ،کارکنان و مـدیران  نظر ازاین بدین معنا است که . ]26 ؛25

گیري و  هاي عوامل تصمیم ها و نگرش منابع انسانی، خود سازمان، تفکرات، دیدگاه یالکترونیک

 دنکـر منابع انسانی و اجرایی  یهاي سیستم مدیریت الکترونیک ، تدوین استراتژيمدیران ارشد

 ورينـا ف نی و راهبـري نقش عوامل سازمادهد،  چه نتیجه تحقیق حاضر نشان می . چنانآن است

اي است کـه   برجسته است و این دغدغهمنابع انسانی  یدر توسعه مدیریت الکترونیک اطلاعات

مـدیریت  جـامع  و بـه اجـراي    برداشـت توان یـک گـام بـه جلـو      شدن می در صورت برطرف

 هـاي  مؤلفـه بررسی بیشتر نشان داد کـه از بـین   و توسعه آن پرداخت. منابع انسانی  یالکترونیک

 هاي مؤلفهسازمانی و از بین  ورينافمدیریت ارشد، ارتباطات سازمانی و  مؤلفهعامل سازمانی، 

 ازجملـه هـا   تدوین اسـتراتژي  مؤلفهاطلاعات و ارتباطات منابع انسانی،  وريناف، عامل راهبري
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است  آننتیجه بیانگر  این منابع انسانی هستند. یاثرگذار بر توسعه مدیریت الکترونیک هاي مؤلفه

اي  نکتـه منابع انسـانی،   یکه اعتقاد و التزام مدیریت ارشد سازمان به سیستم مدیریت الکترونیک

زیرا در صورت اعتقاد و تعهـد مـدیریت    ،آن استو توسعه  کارگیري بهپذیرش، در  مهمبسیار 

هـا   اسـتراتژي تـدوین  سـازمانی و   ورينـا فارتباطات سازمانی،  دیگر نیز نظیر هاي مؤلفهارشد، 

قرار گیرند. در ایـن حالـت، در حـوزه مـدیریت      توجه موردجامع  صورت بهتوانند عمیق و  می

شود، نوع و رویکـرد   منابع انسانی تدوین می یهاي مدیریت الکترونیک ارشد سازمان، استراتژي

مرکـز ثقـل اجـراي     عنـوان  بـه سـازمانی   ورينـا فارتباطات سازمانی در آن لحاظ شده و حوزه 

هاي مـدون   وظیفه اجراي برنامه وارد عمل شده ومنابع انسانی  یریت الکترونیکهاي مدی برنامه

 نخسـت لازم است  رابطهدر این  .گیرد میمنابع انسانی را بر عهده  یتوسعه مدیریت الکترونیک

و  پیدا کنندآگاهی مضاعف  بحث موردمدیران ارشد سازمان از اهمیت و پیامدهاي مثبت مقوله 

 ینسبت به طراحی سیستم مـدیریت الکترونیک ـ  بودن آن ور و بهره اثربخشبا اعتقاد به کارآمد، 

اقـدام  ، شـده  طراحـی ها و نوع ارتباطات سازمانی متناسب با سیستم  منابع انسانی، تدوین روش

توانـد گـامی در جهـت     همچنین نسبت به اجراي جامع آن متعهد باشند. این اقدام مـی  .نمایند

دن کـر ، متقاعـد  خطرپـذیري مسـتلزم  منابع انسانی باشد کـه البتـه    ییریت الکترونیکتوسعه مد

هـاي   اولیه طراحی سیستم و آموزش اعضا، شناسـایی ضـعف   هاي اعضاي سازمان، تقبل هزینه

  است. آنهاکردن  اجرایی و برطرف

 یمدیریت الکترونیک ـحیطی و طراحی سیستم دو عامل مهمچنین نتایج تحقیق نشان داد که 

ایـن در حـالی   دارنـد.  معنـادار ن  تأثیرمنابع انسانی  یمنابع انسانی در توسعه مدیریت الکترونیک

محیطـی در پـذیرش    هـاي  مؤلفـه اند کـه عوامـل و    است که نتایج تحقیقات مختلفی نشان داده

؛ 30؛ 29؛ 28؛ 27؛ 25؛ 16 [دارنـد  تأثیرگـذاري منابع انسانی نقش  یسیستم مدیریت الکترونیک

هاي مختلف،  اي نظیر ارتباطات بین سازمان محیطی هاي مؤلفهنتایج تحقیقات مذکور به در  .]31

دسترسـی سـریع    منظـور  بههاي فنی  زیرساخت کردن هاي ارتباطات، فراهم رویه استانداردسازي

هاي اطلاعاتی ایمن، توسعه اینترنـت و فرهنـگ یـک کشـور      کاربران به اینترنت، وجود سیستم

منابع انسانی و توسـعه آن   یهاي مدیریت الکترونیک در پذیرش سیستم مؤثر هاي مؤلفه عنوان به

توان  می آندر تبیین که  بودنیز انتظار محققان  از دور به، این نتیجه حال هر  به است. شده  اشاره

اند بین عوامـل فـوق و    احتمالاً پاسخگویان نتوانسته اول اینکهد. کراشاره  توجهی  قابلبه موارد 
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ادامـه  در چـون   برقرار کننـد  منسجم و جامع یمنابع انسانی ارتباط یتوسعه مدیریت الکترونیک

پاسـخگویان در   نظر از ،دو عامل فوق در تحلیلی جداگانه هاي مؤلفهاز یک  خواهیم دید که هر

پاسـخگویان  هنوز  لاًدوم، احتمادارند. معناداري  تأثیرمنابع انسانی  یتوسعه مدیریت الکترونیک

منابع انسـانی مواجـه    یملموس و عینی در سطح وسیع با سیستم مدیریت الکترونیک صورت به

اطلاعات (به فراخـور موقعیـت کـاري و     وريناف ل سازمانی و راهبريوامعو بیشتر با  اند نشده

اطلاعـات منـابع    ورينـا فبعد از عوامل سازمانی و راهبري  واقع در) درگیر هستند. خود شغلی

 موردرسیم که تا حدودي در جریان عمل بیشتر  انسانی به عوامل محیطی و طراحی سیستم می

منـابع انسـانی کـه دو عامـل      یهستند تا حوزه تئوریک و اعتقاد به مـدیریت الکترونیک ـ  توجه

مـل و  احتمالاً در شرایط ع از این رواطلاعات منابع انسانی هستند.  ورينافسازمانی و راهبري 

بـر توسـعه    آنهـا  تأثیراجرا بتوان از نقش و اهمیت دو عامل محیطی و طراحی سیستم و میزان 

بودن   مبهم احتمالاً ،سومین عامل منابع انسانی با دقت بیشتري صحبت کرد. یمدیریت الکترونیک

و عدم آشـنایی پاسـخگویان بـا عوامـل محیطـی و طراحـی سیسـتم         ها مؤلفهبرخی  هاي سؤال

توانـد نیازمنـد    مـی پـژوهش   سـؤال لذا این بخـش از   .استمنابع انسانی  یمدیریت الکترونیک

دو  هـاي  مؤلفـه پاسخگویان  نظر ازاین در حالی است که  ،ضمن اینکهباشد.  يتحقیقات بیشتر

دارند. بر این اسـاس،   تأثیرگذاريمنابع انسانی نقش  یتوسعه مدیریت الکترونیکعامل فوق در 

 هـاي  مؤلفـه عامل محیطی و  هاي مؤلفهاز مجموع فرهنگی و بخش خصوص  - اجتماعی مؤلفه

عامـل طراحـی سیسـتم مـدیریت      هـاي  مؤلفـه مجمـوع  کیفیت سیستم و کیفیـت اطلاعـات از   

منابع انسـانی دارنـد.    یونیکت الکتربر توسعه مدیری تأثیرگذاريمنابع انسانی نقش  یالکترونیک

فرهنگـی یـک جامعـه در ظهـور،      –اجتماعی  مؤلفهتوان به اهمیت همیشگی  در این رابطه می

هاي آنـان   هاي عموم مردم، باورها و دیدگاه یک پدیده اشاره کرد. نگرش کارگیري بهپذیرش و 

را فـراهم  آن رد و طـرد  زمینـه   برعکستواند زمینه رشد و توسعه و یا  می پدیدهنسبت به یک 

اطلاعـات   ورينافپدیده  چراکه، است برخوردار دوچنداناز اهمیت ما در کشور  مؤلفهد. این کن

و اصـیل   دار ریشه فرهنگریشه در فرهنگ مغرب زمین دارد که وارد یک  نوعی  بهو ارتباطات 

 ورينـا فو وري نـا فبـه اسـتفاده صـحیح از     آنچـه شود. در این خصوص لازم اسـت   ایرانی می

و بـراي   شـده   پذیرفتـه علمـی نوظهـور    مؤلفـه یـک   صـورت  بـه ، شـود  مربـوط مـی  اطلاعات 

 ذیـربط عملی از سـوي نهادهـاي    مؤثر هاي ، اقداماز آن استفاده مطلوب منظور بهسازي  فرهنگ
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توان به نقش شوراي انقلاب فرهنگی، شوراي عالی فضـاي   در این خصوص میصورت گیرد. 

حفظ تلاش نهادهاي فوق در راستاي هم  تا لازم استد. کردارس اشاره ها و م مجازي، دانشگاه

. ایـن  باشـد  سـازي  از طریق فرهنـگ اطلاعات  ورينافهویت اصیل ملی و هم اشاعه و توسعه 

هـاي اطلاعـاتی و    گیـري از سیسـتم   ز اهمیت است که ما ناچار بـه بهـره  یحا به این دلیلاقدام 

تا زمینه اجتماعی و جامعه هستیم. لذا  ها وري در سازمان نوین جهت رشد، تعالی و بهرهوري ناف

هاي چنـدان درسـت و مطلـوبی از ایـن پدیـده نوظهـور        یا استفاده و فرهنگی آن فراهم نباشد

آن ارتباطی بـا رشـد، توسـعه و تعـالی      دوي هرکه  طرد خواهد شد نوعی  بهنخواهد شد و یا 

 ـ دار خدشـه توانـد   مـی هویـت ملـی را    ضمن اینکه طرد و استفاده نامطلوب از آن ندارد. د و کن

چهـارمین عامـل   بگـذارد.   هافـراد جامع ـ  ذهن فرا رويفراوانی،  نشده  حلو معماهاي  ها سؤال

آن،   مؤلفهمنابع انسانی بود که هر دو  ی، طراحی سیستم مدیریت الکترونیکشده  بررسیاثرگذار 

معنـاداري   تأثیرمنابع انسانی  یدر توسعه مدیریت الکترونیک کیفیت اطلاعات و کیفیت سیستم،

هاي افراد بوده است. ایـن قضـیه    و انتخاب ها نگرشاثرگذار در  اي مؤلفههمواره کیفیت دارند. 

هاي اطلاعـاتی   تواند ضمانتی براي میزان موفقیت سیستم می نیزدر نتایج پژوهش حاضر صادق 

بـودن اطلاعـات، انعکـاس همـه بنـدهاي       روز بـه بودن اطلاعـات،   جامع دیگر  عبارت  به ،باشد

  ، مخاطـب شده  طراحیو همچنین سرعت سیستم  هاي مربوط ها در زمینه ها و بخشنامه نامه آیین

اي کـه   هاي شغلی متفاوت و متعدد، تعریف گزینـه  ها و زمینه شدن موقعیت بودن آن، لحاظ پسند

نشان دهد، امکان برقراري ارتباط بـا  و مخاطبان  رجوع ارباببه  گام  به  گامکار را انجام مراحل 

 بـا  اي مؤلفهاز این قبیل در  مورديو  ین مربوط به هر مرحله از مراحل اداري الکترونیکمسئولا

اسـت کـه در    ناپـذیر  اجتنـاب  از ایـن رو گیرد.  قرار می موردتوجهعنوان کیفیت داده و سیستم 

  هاي احتمالی آن کشف و برطرف شود. ضعف زمان مرور  بهطراحی سیستم لحاظ و 

یک خاص  طور بهعام یک سیستم اطلاعاتی و  طور به لازم به یادآوري است که ممکن است

هاي  فعالیتاجرایی  هاي روشها و  همه گزینهمنابع انسانی، نتواند  یم مدیریت الکترونیکسیست

بـین  گفتگو و مذاکره بیشـتر   و همواره موضوعاتی باشند براي را پوشش دهدسازمانی و اداري 

ی یهـا  هی جدیـد و گزین ـ یهـا  حـل  راهجهـت یـافتن    ن مربـوط و کارکنان با مسئولا رجوع ارباب

هـا بـا آن مواجـه     اجرا و فراینـد فعالیـت   زماندر  معمولاًدر طراحی سیستم که  نشده  بینی پیش

براي مثال ممکن است کارمندي در رابطه با موضوع ارتقا، دریافت حقوق و دستمزد  ،شویم می
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در سیسـتم نباشـد. بـراي چنـین      طـرح   قابلمواجه باشد که کمی و یا کیفی با مسائلی  غیرهو 

 یاسـاس حیطـه تخصص ـ   شود (اعضـاي کمیتـه هـم بـر     اي تخصصی پیشنهاد می کمیته يموارد

 واقـع  درو  پردازدهاي کارکنان ب ررسی بیشتر مسائل و پروندهد) که به بنشو موضوع انتخاب می

البته از ایـن   بر عهده داشته باشد.را  منابع انسانی یپشتیبانی از سیستم مدیریت الکترونیکنقش 

هـاي اطلاعـاتی وجـود     تواند در حوزه سیستم ضعف مبنایی میموضوع هم نباید غافل شد که 

 .اسـت  هـا  انسانشدن تعاملات و ارتباطات  محدوداز هم و  ها انسانشدن  دورو آن  داشته باشد

یـک نیـاز اساسـی بشـریت و     گفتگو، تعاملات حضوري، ارتباطات چهره به چهـره   که درحالی

هاي  سیستم شناسی آسیبموضوعی براي  تواند لذا این می مخصوصاً بشریت عصر حاضر است.

اینکـه محققـان    نهایـت در منـابع انسـانی باشـد.    یسیستم مدیریت الکترونیک جمله از اطلاعاتی

کنند  حمایت میمنابع انسانی  یاز توسعه سیستم مدیریت الکترونیک مأتو طور به پژوهش حاضر

را آن  هـاي اجرایـی   رساندن ضعف مبنایی و به حداقلضعف تلاش براي تلطیف  حال درعینو 

  نمایند. توصیه می
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  مقدمه -1

ایـن نیـروي   یعنـی نیـروي انسـانی.    ها  ها و سازمان یعنی سازمان، چرخ اقتصادي کشورها

کشورها محسوب  ها و سازمان ترین مزیت رقابتی براي تمامی امروزه مهمانسانی است که 

 موفقیـت و  هاي اقتصادي هر کشوري است دنده واقع نیروي انسانی چرخ در ].1[ شود می

 و تحـول م و مـتلاطم  محیط در پویا و راهبردي رقابتی کسب برتري نتیجه، در و ها سازمان

 اختیـار  سازمان در که انسانی منابع توانایی و قابلیت کیفیت، شایستگی، به امروزي پویاي

 واتـرمن  و پیترز توسط موفق هاي سازمان هاي ویژگی بررسی و مطالعه. دارد ، بستگیدارد

 انتخاب ارزیابی، در سو از یک که اند بوده هایی سازمان موفق هاي سازمان که داده است نشان

دیگر بستر مناسبی را جهت رشد و  سوي و از اند داده به خرج دقت انسانی نیروي ذبج و

 ـ و پـردازان  نظریـه  کهرغم این علی. ]2[ اند دهکرها در سازمان فراهم تعالی آن  ادعـا  نامحقق

 حساب هبو مزیت رقابتی آنها  ها سازمان استراتژیک ترین منبع مهم انسانی بعمناکه  کنند می

 آثـار  این مشـکلات . هستیم یسازمان منابع از این حوزه در فراوان مشکلات شاهد آید، می

 و در نتیجه پایین بودن کارکنان دررويکاري یا زیرکار کمرین آنها ت عمده که دارد مشهودي

، عـدالتی  بـی  عوامـل متعـددي همچـون    تواند نتیجـه  کاري می این کم .باشد می کار کیفیت

 زاي شغلی استرسعوامل  ،]7 ؛6 ؛5[ کاري عدم تعهد ،]4؛ 3[ بودن حقوق و دستمزد پایین

امـا   باشد عوامل متعدد دیگري ل مدیریتی وئمسا ،]12[ هاي کاري ، شوك]11 ؛10 ؛9 ؛8[

دیگر کمتر به آن پرداختـه   هاي پژوهشنظر است و در  مهمی که در این پژوهش مد نبهج

در مورد منزلت شـغلی  محدودي  هاي پژوهش .ن و منزلت شغلی استأیا شپرستیژ ، شده

التحصیلان دانشکده  روي فارغ پژوهش 1994تا  1974در سال  مثالراي ب، انجام شده است

در واحـدهاي  کسـانی کـه   دانشگاه هاروارد نشان داد که میزان رضـایت شـغلی   بازرگانی 

در واحدهاي بیش از کسانی بوده است که ، اند کار کرده شغلی بالا منزلتا با تر ام وچکک

هاي بزرگ اکراه  تعداد متخصصان جوانی که از کار در سازماناند. هر روز  تر کار کردهبزرگ

بیشـتر   شـناس و بـا منزلـت شـغلی بـالا     هاي کوچک امـا قدر  علاقه آنها به محیطدارند و 

و ) 2004( 1هرباك و میگننـاك  )،1989( 1آشفرد و میل.]13[ رو به افزایش است ،شود می

                                                                                                                                               
1. Ashforth and Mael 
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ــ )2006( 2فــولر و همکــاران ــیأت ــت ر ثیر معن ا روي تعهــد ســازمانی نشــان داري از منزل

معلمـان و مربیـان   هایی در مورد منزلت شغلی  پژوهش نیز در ایران .]16؛ 15؛ 14[اند داده

و ایـن کـاهش   باشـد   رفه داراي منزلت بالایی نمیحاین گرفته است که نشان داد صورت 

. ]21 ؛ 20 ؛19 ؛18 ؛17[ شـود  مـی  برخی از معلمـان منزلت باعث کاهش انگیزش شغلی 

مورد بررسی ثر بر آن را منزلت شغلی پلیس ایران و عوامل مؤ) 1388( کلاکی و دوستدار

روند نزولی را سیر  1384تا  1356از سال  و نشان دادند که منزلت شغلی پلیس قرار دادند

 و انـدکی بـالاتر از آن قـرار دارد    پلیس در حد متوسـط طور کلی منزلت شغلی  کرده و به

در مـورد  ، هـا  در ادبیـات ایـن موضـوع   کـاري   رغم بررسی منزلت شغلی و کـم  علی .]22[

رهـاي  گري متغی میانجیثیر متغیر بر یکدیگر یا چگونگی تأثیر مستقیم این دو چگونگی تأ

و در  کاري چنـدان توجـه نشـده اسـت     بین منزلت شغلی و کم بر رابطهفردي یا سازمانی 

تفـاوتی کارکنـان در    اگر چـه بـی   و همچنین وجود دارداین مورد زیادي در  خلأ پژوهش

) در مـورد  2006عنوان مثـال کئـف (   به، زیادي مورد توجه قرار گرفته است پژوهش هاي

تفـاوتی و   ) در مـورد بـی  2009لینـدر(  ،]23[ تفـاوتی  جلـوگیري از بـی   راهکارهایی براي

گیري  مورد تئوري شکل ) در2010( فرد اییدان ،]24[ انگیزگی در تحقق اهداف سازمانی بی

هـیچ پژوهشـی بـه نقـش     امـا   ،]25[ انـد  را انجـام داده  هـایی  پـژوهش  تفاوتی سازمانی بی

حاضـر بـر آن    پـژوهش نپرداخته اسـت. در  کاري  گري آن بین منزلت شغلی و کم میانجی

بررسی  کاري کارکنان را در شرکت پتروشیمی ایلام منزلت شغلی و کمهستیم تا رابطه بین 

  .تفاوتی کارکنان بر این رابطه بپردازیم گري بی به اثر میانجیو ده کر

  

  شغلی منزلت -2

از سال  .]26[ قدر و مرتبه، جاه و مقام و رتبه استاز نظر لغوي منزلت یا پرستیژ به معنی 

 )1972( 3که گلدارپ و هاپ وريط به، تعریف منزلت شغلی مورد توجه قرار گرفت 1970

تصدي یک نقش یا عضویت در  رت و مزیت اجتماعی که بارا شکل خاصی از قد منزلت

                                                                                                                                               
1. Herrbach and Mignonac 
2. Fuller et al. 
3. Goldthorpe and Hope 
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عنوان  شناسی این اصطلاح به از دیدگاه جامعه .ید، تعریف کردندآ می یک مجموعه به دست

ها در مقایسه با یکـدیگر بـه    ها و سازمان اشخاص، گروهرتبه، پایگاه و موقعیت اجتماعی 

مقام و منزلتی اسـت کـه یـک    «شغلی در تعریفی دیگر پایگاه یا منزلت  .]27[ رود کار می

فوجی شیرو،  .]28[ »کند شخص در ساختار اجتماعی به اعتبار و ارزیابی جامعه احراز می

اجتمـاعی   موقعیـت دهنـده   منزلـت شـغلی نشـان   اند کـه   ان کردهبی )2010( 1خو و گونگ

از نظـر کانـگ، اسـتیوارت و کـیم      .]29[ شده توسط یک شغل یا حرفه خاص اسـت  ارائه

سازمان و شغل ، از اینکه دنیاي بیرونمنزلت شغلی عبارت است از ادراك کارکنان ) 2011(

هایی کار کنند کـه داراي   مردم تمایل دارند در سازمان بیشتر. ]30[ بینند می آنها را چگونه

محیط هاي گوناگونی را از  پیامکارکنان  در این راستا، هاي ارزشمند اجتماعی است ویژگی

اي را در آنهـا   واند یـک تفکـر و عقیـده   ت ها می که این پیامکنند  ریافت میخارج سازمان د

نظر از اینکـه   صرف. دبین می سازمان آنها را چگونهایجاد کند مبنی بر اینکه محیط بیرونی 

با سـازمان   تواند بر چگونگی تعامل کارکنان می، این عقیده یا تفکر درست باشد یا نباشد

؛ 33 ؛32 ؛31[ نامنـد  مـی  خـارجی  را منزلت یا پرستیژ تصور شدهیده د، این پثیر بگذاردتأ

 براي جامعه که داند می ارزشی را پایگاه اجتماعی یا شغلی منزلت) 1371( گهر نیک. ]34

 از جامعه انتظارات و متقابل رفتار کننده تعیین شغلی . منزلتاست لقائ اجتماعی نقش یک

کسـانی کـه بـه    « .]17[ شـود  مـی  نیز اعیاجتم تعاملات گیري باعث شکل و است شاغلان

ارزش اجتماعی یا به تعبیري منزلت شغلی بالا بـه لحـاظ انجـام    هاي حساس و با موقعیت

و شـأن   هـا یابنـد، معمـولاً از امتیاز   هاي استثنایی دست مـی  ها و توانایی وظایفی با مهارت

جتمـاعی افـراد در   که نقش ا جایی از آن ].35[ »گردند بالاتري نیز برخوردار می اجتماعی

نقش یک راننده، آموزگار، دبیر، استاد دانشگاه، دهقـان و  ، براي مثال جامعه متفاوت است

 و بایـد بگـوییم کـه    ]28[ »منزلت شغلی آنها نیز متفـاوت اسـت  ، پزشک با هم فرق دارد

 یت اجتماعیموقع مانند، شغلی وجود داردمنزلت  هاي متعددي براي اندازه گیري شاخص

تکـار و  ، ابمـدرك تحصـیلی، ارزش افـزوده بـه جامعـه     گیري،  ي، قدرت تصمیماقتصاد - 

سطح هوش مـورد نیـاز،    توانایی، استقلال شخصی، ولیت،استقلال، سبک کار، سطح مسؤ

                                                                                                                                               
1. Fujishiro, Xu and Gong 
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شـاخص بـراي    8ما در این پـژوهش از   ].39؛ 38 ؛37 ؛36[ واجد شرایط کارکنانکمبود 

تحصـیلات بـالا،    شـاخص عبارتنـد از   8گیري منزلت شغلی استفاده کردیم که این  اندازه

ثیر در أاحترام از جانب دیگـران، میـزان تـ   مهارت شغلی، مسئولیت، اختیار، درآمد خوب، 

  جامعه و استقلال.

  

  زیرکاردرروي -3

در اصـطلاح دانـش    .]40[ در لغت به معنـاي اتـلاف وقـت در کـار اسـت      زیرکاردرروي

وري نیـروي کـار    بهـره ، اساس آن برموقعیتی از بیکاري است که  دررويکارزیر مدیریت

روي از کار  زیرکاردرروي یا طفره. ]41[ اما در حد مطلوب نیست، تر از صفر است بزرگ

هاي زیادي براي جلوگیري از  تلاش .]43؛ 42[ به معنی گرایش به ارائه تلاش کمتر است

 دهمعمـول و مـورد اسـتفا    روش کـه  طـوري  بـه ها شـده اسـت    بروز این پدیده در سازمان

ها براي ایجاد انگیزه در کارکنان و جلوگیري از زیرکاردرروي آنها از طریق تهدید  شرکت

بخـش   به اخراجشان در صورت تشخیص زیرکاردروي آنها بوده است، اما این تهدیـد اثـر  

 الگوهـاي  همچنـین  .]44[ اند داشته کارکنان تمایل به تلاش کمتر و غیبت بیشتري نبوده و

و مانع از  وري بالاتر منجر به بهره کنند که دستمزد بالاتر اغلب می لالاستدکارایی دستمزد 

اما مطالعات تجربی . ]50؛49 ؛48 ؛47 ؛46 ؛45[ شود می روي از کار یا زیرکاردرروي طفره

حتی وقتی یک شخص تحت فشار روانی باشد  دهد دیگر در روانشناسی و اقتصاد نشان می

 ؛55 ؛54 ؛53 ؛52 ؛51[ پایینی داشته باشد طح عملکردس تواند می هاي زیاد با وجود مشوق

بـودن و   در دسـترس ، شـدت و میـزان کـار،    اخیر از غیبت هاي  پژوهشدر  .]58؛ 57 ؛56

، میـزان اتـلاف   اضافه کاري بـدون حقـوق  رجوع،  ن و اربابموقع به مسئولا بهپاسخگویی 

یرکاردرروي کارمندان ز هاي شاخص عنوان هب هاي استعلاجی میزان مرخصی و وقت در کار

هـاي مـذکور    از شـاخص  پژوهشکه ما نیز در این  ]62 ؛61 ؛60 ؛59[ استفاده شده است

زیرکاردرروي کارکنان بعد  نشان دادند که غیبت و) 2005( ایچینو و ریفان استفاده نمودیم.

کشف کـرد کـه    )2004ریفان(، طور مشابه . به]60[ کند می افزایش پیدا آموزيکار از دوره

در مقایسه با کارمندان دیگر بیشـتر از زیـر کـار     سال سابقه 15کارمندان دولتی با بیش از 



 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ سازمانی  هاي مدیریت منابع پژوهش 

112 

 ـ، گونه که ملاحظه شد همان .]59[ کنند می فرار  گـذار بـر بـروز پدیـده     ثیرأعوامل متعدد ت

ثیر أت ـیـک   در هـیچ  امـا ، محققان مختلف مورد بررسی قرار گرفته است وسیله به کاري کم

بسنجیم و  این رابطه راسعی داریم تا ما بر  که نشده استپدیده لحاظ  کاري بر این منزلت

و زیرکاردرروي وجود دارد یا خیـر. بنـابراین بـا     شغلی منزلتاي بین  ببینیم که آیا رابطه

در  شغلی کارکنان منزلت: گیرد می فرضیه نخست چنین شکل، مباحث مطرح شدهتوجه به 

  ثر است.ؤم هاي هدف بر زیرکاردرروي آنها سازمان

  

  یتفاوتی سازمان بی -4

. در کارکنـان اسـت   تفـاوتی  مسئله بی، ستندها با آن درگیر ه یکی از مسائلی که امروزه سازمان

 کـه  دانـد  می شدن کارکنان نسبت به تحقق اهداف سازمانی انگیزه تفاوتی را بی ) بی2009لیندر (

  :بعد است 6شامل  تفاوتی بی .]24[ گذارد میمنفی بر عملکرد سازمان ثیر تأ

  ؛تفاوتی نسبت به سازمان بی -1

تفاوتی نسبت به  بی -4 ؛تفاوتی نسبت به همکار بی -3 ؛تفاوتی نسبت به ارباب رجوع بی -2

  .]25[تفاوتی نسبت به خود  بی -6 ؛تفاوتی نسبت به کار بی -5 ؛رمدی

تفاوتی بـا  ن از نظرشاو آینده  گذشته و حال ،شوند می اي کسانی که دچار چنین پدیده

تفـاوت هـیچ    یـک فـرد بـی    .]63[ شوند می تفاوت در نتیجه نسبت به آینده بی هم ندارند

کنـد تـا از زیـر بـار      مـی  هاي جدیـد رفـتن نـدارد و تـلاش     لیتاي به زیر بار مسئو علاقه

 از جملـه  .]65[ کنـد تواند خلاقیت را سـرکوب   می پدیده این .]64[ ها فرار کند مسئولیت

نبـودن   ، همسـو ]64[ توجهی بـه رفـاه کارکنـان    بی، ]66[ تبعیض تواند تی میتفاو دلایل بی

عدم پرداخت ، ]67[ ناآگاهی کارکنان از نتایج عملکردشان، ]63[ هداف فردي و سازمانیا

 .باشد ]68[جمعی کار  نداشتن روحیهو  ]61[ ها ]، عدم جذابیت پاداش66[ به موقع حقوق

 هنجـاري،  نـاتوانی، بیهـودگی، بـی   ، تفـاوتی  اي بـی ه همشخص کند ) بیان می1370( کورمن

 ـ در مـورد پدیـده بـی    .]69[ بیزاري و انزواي اجتماعی استخوداز هـاي   پـژوهش  اوتیتف

  هاي سازمانی ارزشو  ]70[ گیري تصمیمهاي  در حوزه المثاست، براي مختلفی انجام شده 
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هـاي مقابلـه    ه) در مورد را2006( 1کئف همچنین .صورت گرفته است هایی پژوهش ]68[

) در مـورد تـأثیر   2008( 2دیویسـون و بینـگ  و  ]23[ تفـاوتی  مدیران با بـروز پدیـده بـی   

طـور کـه    همـان  .اند هایی را انجام داده بررسی ،]71[ روي ارزیابی عدالتوتی افراد تفا بی

مسـتقل یـا   عنوان یک متغیـر   تفاوتی را به بی هاي انجام شده معمولاً پژوهش، دشمشاهده 

عنوان یک  آن بهگرفتن  نظر در، تفاوتی اما نگرش این مطالعه به بی، دان در نظر گرفتهوابسته 

بـر   تفـاوتی  منزلت شغلی چگونه از طریق بیمتغیر میانجی است و بر این اساس است که 

 و سـوم  فرضیه دوم، با توجه به مباحث مطرح شده .گذارد می ثیرزیرکاردرروي کارکنان تأ

تفاوتی سازمانی بـر   بی به این صورت که تفاوتی سازمانی است در مورد نقش بی پژوهش

همچنـین  مـؤثر اسـت و    ،کارکنان سازمان هـدف  شغلی و زیرکاردرروي منزلترابطه بین 

هاي  متغیرها و فرضیه 1در شکل شماره  ثر است.تفاوتی آنها مؤ منزلت شغلی کارکنان بر بی

  تحقیق نشان داده شده است.

  

   پژوهش مفهومی مدل -5
  

  
 

  اساس مبانی نظري) (منبع : محقق ساخته بر پژوهشمدل مفهومی   1شکل 

  

                                                                                                                                               
1. Keefe 
2. Davison and Bing 

  تفاوتی سازمانی بی

 H1  زیرکاردرروي  شغلی منزلت

H2 H3 
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  پژوهش شناسی روش -6

 -، توصـیفی پـژوهش گردآوري اطلاعات  حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه پژوهش

است.  ت ساختاريمدل معادلا طور مشخص مبتنی بر از نوع همبستگی و به باشد و می پیمایشی

شرکت پتروشیمی استان ایلام هسـتند کـه    کارمندانمدیران و تمام جامعه آماري تحقیق شامل 

برداري انتخاب  براي نمونه 226باشند. با استفاده از فرمول کوکران تعداد  نفر می 560تعداد آنها 

بـزار گـردآوري   . اشـد  گیري تصادفی ساده استفاده از روش نمونه، گیري براي نمونهده است. ش

 پژوهشنامه مورد استفاده در این شباشد که اطلاعات مربوط به پرس اطلاعات نیز پرسشنامه می

  آمده است. 1 در جدول
  

  پژوهشاطلاعات پرسشنامه   1جدول 

  رفرنس  ها تعداد گویه متغیر

  ساخته  محقق  24 منزلت شغلی

  )1389سالاریه (  18 تفاوتی سازمانی بی

  حقق ساختهم  18 زیرکاردرروي

  

  روایی و پایایی پرسشنامه -7

اسـتفاده  علمی در حوزه مدیریت  نفر از خبرگان 10ها از دیدگاه  ارزیابی روایی پرسشنامه براي

  .اند پیدا کردهانعکاس  2شد که مشخصات آنها در جدول 

  

  ها ارزیابی روایی پرسشنامه برايمشخصات گروه خبرگان   2جدول 

  مرتبه علمی  تحصیلات  جنسیت ردیف  به علمیمرت  تحصیلات  جنسیت ردیف

  مرد  6  استادیار دانشگاه  دکتراي مدیریت منابع انسانی  مرد 1
دکتراي مدیریت 

  گذاري سیاست
  دانشیار دانشگاه

  زن  7  استادیار دانشگاه  دکتراي مدیریت استراتژیک  مرد 2
دکتراي مدیریت 

  تکنولوژي
  دانشیار دانشگاه
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  مرتبه علمی  تحصیلات  جنسیت ردیف  به علمیمرت  تحصیلات  جنسیت ردیف

  مرد  8  مدیر تحقیق و توسعه  انسانیدکتراي مدیریت منابع   مرد 3
دکتراي مدیریت 

  منابع انسانی

مدیر منابع 

  انسانی

  زن  9  دانشیار دانشگاه  دکتراي مدیریت منابع انسانی  زن  4
دکتراي مدیریت 

  صنعتی
  دانشیار دانشگاه

  مرد  10  استادیار دانشگاه  دکتراي مدیریت دولتی  مرد  5
دکتراي مدیریت 

  منابع انسانی

استادیار 

  نشگاهدا

  

نظر در  هاي ارائه شده براي سنجش متغیرهاي مورد بی بر روایی محتوایی شاخصاین ارزیا

. . براي پایایی پرسشنامه نیز از آلفاي کرونبـاخ اسـتفاده شـده اسـت    تمرکز داشت طرح تحقیق

آوري  که پس از جمـع  دشپرسشنامه در جامعه آماري توزیع  30تعداد  نخستبدین ترتیب که 

  .آمده است 3آن در جدول پایایی مورد سنجش قرار گرفت و ، ها پرسشنامه
  

 پژوهشضریب پایایی متغیرهاي   3جدول 

 ضریب پایایی ابعاد

  897/0 منزلت شغلی

  911/0 تفاوتی سازمانی بی

  904/0 زیرکاردرروي

  921/0 کل پرسشنامه

  

 70/0تر از  عاد بزرگضرایب آلفاي کرونباخ همه متغیرها و اب، شود طور که مشاهده می همان

  ید پایایی بالاي پرسشنامه است. هستند که نشانگر تأی

  

  پژوهشهاي  یافته -8

شـود. بـراي    آنها پرداختـه مـی   گیري درباره هاي تحقیق و نتیجه در این بخش به بررسی فرضیه

 افـزار لیـزرل اسـتفاده شـده     تجزیه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاري و با استفاده از نرم
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 که نتایج آن در قالب دو مدل تخمین اسـتاندارد و ضـرایب معنـاداري بیـان شـده اسـت       است

  .)3و 2هاي  (شکل

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  در حالت تخمین استاندارد پژوهشهاي  مدل ساختاري فرضیه  2شکل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  در حالت ضرایب معناداري پژوهشهاي  مدل ساختاري فرضیه  3شکل 

  منزلت شغلی

بی تفاوتی 

  سازمانی

زیر کار 

  درروي

71/0-  

82/0-  

76/0   

  منزلت شغلی

بی تفاوتی 

  سازمانی

زیر کار 

  درروي

66/5-  

26/6-  

45/4   
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  حقیقهاي فرعی ت بررسی فرضیه -9
  .اند ذکر شده 5 هاي تحقیق در جدول نتایج آزمون فرضیه

  

  پژوهشهاي  بررسی فرضیه  5جدول 

  نتیجه فرضیه tآماره   ضریب مسیر  پژوهش هاي هفرضی

  تائید  -26/6  -82/0  تفاوتی سازمانی بی ← شغلی منزلت

  تائید  -66/5  -71/0  دررويزیرکار ←شغلی  منزلت

  تائید  45/4  76/0  رويدرزیرکار ←تفاوتی سازمانی  بی

  

و  - 96/1از  تـر  کوچک پژوهش 2و  1هاي  فرضیه) براي tبا توجه به اینکه عدد معناداري (آماره 

 منزلـت یعنـی  ؛ شـوند  ید میفرضیه تحقیق تأی سهپس هر  ،باشند می 96/1تر از  بزرگ 3براي فرضیه 

تفاوتی سازمانی نیز بر  ین بیهمچنثیر معناداري دارد و درروي تأتفاوتی سازمانی و زیرکار شغلی بر بی

شـغلی بـر    منزلت ها، با توجه به ضرایب مسیر بین متغیرثیر معناداري دارد. از طرفی درروي تأکار زیر

تفاوتی سازمانی نیز بـر   باشد و بی می منفیثیر مستقیم و أدرروي داراي ت کار تفاوتی سازمانی و زیر بی

ازمانی تفاوتی س شغلی بر بی منزلتهمچنین چون  باشد. می یمثبتثیر مستقیم و زیرکاردرروي داراي تأ

ازمانی نیز بر زیرکاردرروي تأثیر معناداري دارد پس تفاوتی س باشد و خود بی می ثیر معناداريداراي تأ

  درروي نقش میانجی دارد.منزلت شغلی و زیرکارتفاوتی سازمانی در رابطه بین  متغیر بی

دهنـده   نشان، فاصله بیشتري داشته باشد 96/1قدر از ه ي هر چبا توجه به اینکه عدد معنادار

حاضر با توجـه بـه    پژوهشتري روي متغیر وابسته دارد. در  آن است که متغیر مستقل اثر قوي

تفاوتی سازمانی بیشتر از عدد معناداري منزلـت شـغلی    اینکه عدد معناداري منزلت شغلی بر بی

ثیر بیشـتري بـر   أبدین معناسـت کـه منزلـت شـغلی تـ     ، بر زیر کار درروي کارکنان شده است

  درروي کارکنان. تفاوتی سازمانی دارد تا زیرکار بی

  

  هاي تحقیق هاي برازش مدل ساختاري فرضیه بررسی شاخص -10

دسـت آمـده    هاند. نتایج ب شده بیان 6هاي تحقیق نیز در جدول  فرضیه هاي برازش مدل شاخص

دو بـر   خوبی قرار دارند، زیـرا نسـبت کـاي    ا در وضعیته دهد که تمامی این شاخص نشان می
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هـا نیـز قابـل قبـول      شاخص سایرو  08/0کمتر از  RMSEA، شاخص 3درجه آزادي کمتر از 

  معنادار و قابل قبول است.  پژوهشهستند. به بیان دیگر مدل 

  

  هاي برازش مدل شاخص  6جدول 

  نام شاخص
  دست آمده مقدارهاي به

  حد مجاز  دست آمده مقدار به

  3کمتر از   65/1  دو بر درجه آزادي کاي

  %90بالاتر از   GFI( 96/0نیکویی برازش (

  %08از  کمتر  RMSEA ( 077/0ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد(

  %90بالاتر از   CFI( 98/0( یافته برازندگی تعدیل

  %90بالاتر از   AGFI( 97/0شده ( نیکویی برازش تعدیل

  

  پژوهشبی نتایج جان -11

هـاي مختلـف سـنی،     درروي کارکنـان در بـین گـروه    کـار  در این قسمت به بررسی میزان زیـر 

تحصیلات و سابقه کاري مختلف کارکنان پرداخته شـده اسـت. بـراي ایـن منظـور از تحلیـل       

  اند. انعکاس یافته 7جدول طرفه استفاده شده است که نتایج آن در قالب  واریانس یک

  

  پژوهشبی نتایج جان  7جدول 

  
هاي آماري  شاخص

  منبع تغییرات

مجموع 

  مجذورات

درجه 

  آزادي

میانگین 

  مجذورات
  

F 

سطح 

  معناداري

هاي  گروه
  مختلف سنی

  گروهی بین

  گروهی درون

64/2  
12/129  

3  
221  

88/0  
39/0  

  
25/2  

  

082/0  
  -  225  76/131  کل  

  تحصیلات

  گروهی بین

  گروهی درون

49/48  
57/369  

3  
221  

6/16  
12/1  

  

43/14  

  

000/0  
  -  225  06/418  کل

  

  سابقه کار

  گروهی بین

  گروهی درون

23/18  
54/396  

3  
221  

75/6  
21/1  

  

6/5  

  

001/0  
  -  225  77/414  کل
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هاي مختلف سنی (کمتر  درروي کارکنان در گروه کار میزان زیر، شود همانطور که مشاهده می

) 082/0با توجه به اینکـه عـدد معنـاداري آن (   سال)  45سال و بالاتر از  45تا  35سال،  35از 

ولی زیر کار درروي کارکنان با تحصیلات (تا  شده است، تفاوت معناداري ندارد 05/0بیشتر از 

) 000/0کاردانی، کارشناسی و کارشناسی ارشد و بالاتر) با توجه به اینکه سطح معنـاداري آن ( 

دارد. براي پی بـردن بـه اینکـه تفـاوت     شده است، پس تفاوت معناداري وجود  05/0کمتر از 

از آزمون تعقیبی تـوکی اسـتفاده   ، هاي تحصیلی وجود دارد مشاهده شده بین کدام یک از گروه

شده است. نتایج نشان دادند که از نظر زیر کار درروي تفاوت معنـاداري در بـین کارکنـان بـا     

 05/0رشناسی و کارشناسی ارشد و بـالاتر در سـطح معنـاداري    تحصیلات کاردانی و کمتر، کا

به عبارت دیگـر   ،باشند می 19/3و  55/3، 82/3ترتیب برابر  ها به وجود دارد. میانگین این گروه

کارکنان با تحصیلات کمتر (کاردانی و کمتر) زیر کار درروي بیشتري دارند نسبت به کارکنـان  

سـال،  10رروي در کارکنان با سابقه کار (کمتر از دزیر کار  با تحصیلات بالاتر. همچنین میزان

 05/0) کمتر از 001/0سال)، با توجه به اینکه سطح معناداري آن ( 15سال و بالاتر از  15تا  10

شده است، پس تفاوت معناداري وجود دارد. نتایج آزمون تـوکی نشـان داد کـه میـانگین ایـن      

یعنی کارکنان با سابقه کاري بـالاتر زیـر    ؛باشند می 79/3و  68/3، 47/3ترتیب برابر  ها به گروه

  کار درروي بیشتر دارند.  

  

  گیري نتیجه -12

شـغلی کارکنـان در    منزلـت در این پژوهش سه فرضیه مطرح شد. فرضیه نخست این بود کـه  

به ایـن صـورت بـود     ثر است و فرضیه دوم و سومهاي هدف بر زیرکاردرروي آنها مؤ سازمان

کارکنـان سـازمان هـدف،     شـغلی و زیرکـاردرروي   منزلتاوتی سازمانی بر رابطه بین تف بی که

بـراي سـنجش    ثر اسـت. تفـاوتی آنهـا مـؤ    منزلت شغلی کارکنان بر بـی مؤثر است و همچنین 

که عبارت بودنـد   استفاده شدشاخص  8از  پژوهشبا استفاده از ادبیات  منزلت شغلی کارکنان

دیگـران، میـزان    جانب احترام ازلیت، اختیار، درآمد خوب، ، مهارت شغلی، مسئوتحصیلاتز ا

 سـازمانی  تفـاوتی  مورد استفاده براي سنجش بیهاي  شاخص.کار در استقلال ثیر در جامعه وتأ

تفـاوتی   بـی  ،تفاوتی نسـبت بـه اربـاب رجـوع     بی ،تفاوتی نسبت به سازمان بی عبارت بودند از
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تفـاوتی نسـبت بـه     و بـی  تفاوتی نسبت بـه کـار   یب، تفاوتی نسبت به مدیر ، بینسبت به همکار

غیبـت، شـدت و میـزان کـار، در      هاي زیرکاردرروي عبـارت بودنـد از   . همچنین شاخصخود

، کـاري بـدون حقـوق    اضـافه رجـوع،   ن و اربـاب موقع به مسئولا بهبودن و پاسخگویی  دسترس

دسـت آمـده از    ایج بـه با توجه به نت هاي استعلاجی. کار و میزان مرخصیمیزان اتلاف وقت در 

منزلـت   تأییـد شـدند. بـه بیـان دیگـر      پـژوهش  هر سه فرضیه، ها و مدل مورد نظر تحلیل داده

مسـتقیم بـا زیرکـاردرروي کارکنـان رابطـه منفـی دارد. در اینجـا        طور مسـتقیم و غیر  شغلی به

ی ممکـن  کارکنـان بـه دلایل ـ   د.کرهایی را ارائه  توان براي توجیه نتایج به دست آمده تحلیل می

هـاي   غیبـت از کـار، مرخصـی   ، روي اینترنتـی  هاي مختلفی مثل طفـره است از زیرکار به شکل

) 1984( شپیرو و اسـتیگلتز  فرار کنند. طبق گفته استعلاجی، انجام کارهاي شخصی در سر کار

 کـه  طـوري  هـا شـده اسـت بـه     هاي زیادي براي جلوگیري از بروز این پدیده در سازمان تلاش

هـا بـراي ایجـاد انگیـزه در کارکنـان و جلـوگیري از        مـورد اسـتفاده شـرکت    معمـول و  روش

تشخیص زیرکـاردروي آنهـا بـوده    زیرکاردرروي آنها از طریق تهدید به اخراجشان در صورت 

 انـد  این تهدید اثر بخش نبوده و کارکنان تمایل به تلاش کمتر و غیبت بیشتري را داشـته  .است

منجـر   کردند که دستمزد بـالاتر اغلـب   دستمزد، استدلال می هاي کارایی طور مدل همین. ]41[

؛ 46 ؛45 ؛44 ؛43 ؛42[ شـود  روي از کار یا زیرکاردرروي می وري بالاتر و مانع از طفره به بهره

هـاي درونـی    و انگیـزه  نیسـت مسـائل اقتصـادي    دلیـل فقط بـه  کارکنان کاري  کمدلیل اما  ]47

هـاي   منزلـت شـغل یکـی از انگیـزه     .پدیده ایفـا نمایـد  تري را در بروز این  تواند نقش مهم می

عـاملی تأثیرگـذار    گردد و نتیجه پژوهش ما نشان داد که می برشغل  اهیتبه مدرونی است که 

سـزایی   هتـأثیر ب ـ  منزلت شغلی بالا در روحیه شاغل و کـارایی آنهـا   .کاري کارکنان است در کم

کارکنان نسبت به کار خود و سـازمان خـود   د باعث شود که نتوا شغلی پایین می منزلتو  دارد

 انگیـزه  به نوبه خود باعـث  اوتی نسبت به کار و سازمانتف توجه شوند و این بی تفاوت و بی بی

هـاي   بـا توجـه بـه پاسـخ     واقـع  در .کـاري و غیبـت از کـار شـود     مسائلی همچون کم پایین و

 دهنـد  تري به شغل خود مـی اهمیت بیش، هرچه منزلت شغلی آنها بالاتر باشد کنندگان مشارکت

کارکنـان سـازمان مـورد     بیشـتر دلیـل اینکـه    شود. شاید بـه  نتیجه زیرکاردرروي کمتر می و در

اهمیـت زیـادي داشـته     آنهـا  شغلی براي منزلتمطالعه داراي تحصیلات لیسانس به بالا بودند، 
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شـغل از   یتیعوامـل مـاه  ، براي افراد بـا تحصـیلات بـالاتر    رسد به نظر می چون معمولاٌ. است

بـا توجـه بـه نتـایج      بنابراین ،عوامل مادي مهمتر باشد و انگیزه بیشتري را براي آنها ایجاد کند

دقـت نماینـد کـه هـر      در این سـازمان  مدیرانتا شود  پیشنهاد می پژوهشدست آمده از این  به

هاي شخصیتی و سطح تحصیلات، در شغل و پسـتی قـرار دهنـد کـه      فرد را متناسب با ویژگی

شغلی مربـوط بـه ماهیـت     منزلت. درست است که داردبالاتري کند در آن منزلت  می احساس

هایی کـه بـراي آن    با توجه به شاخص خود شغل و افکار عمومی در مورد آن شغل است ولی

اي باعـث   ثیر گذاشـت و بـه گونـه   تأ آن عوامل متعددي بر توان با می، ذکر شد پژوهشدر این 

دادن به هر شـغل بـدون مقایسـه بـا مشـاغل دیگـر        اهمیت مانند منزلت شغلی شد، يارتقا

اگـر بـه هـر شـغل     واقـع   در ،دهد خدماتی که شغل به جامعه ارائه میدادن به  اهمیت و سازمان

گـاه مقایسـه بـین مشـاغل و      عنوان یک کار مهم و مورد نیاز در سـازمان توجـه شـود، هـیچ     هب

کـس احسـاس    این صورت هیچدر  و آید میترین، پیش ن ترین و کم اهمیت همکردن م مشخص

دادن آزادي عمـل بـه کارکنـان بـه      موجود در شغل، هايافزایش میزان امتیاز .کند حقارت نمی

و  اعمـال اراده فـردي در شـغل    و نمودن در مورد حیطـه کـاري خـود    کردن و عمل فکر منظور

ایجـاد  ، شـغل درآمـد  افـزایش حقـوق و   ، گیـري بـه کارکنـان    طور کلی دادن قدرت تصـمیم  به

افـزایش   ، همچنـین آنهـا و اجازه ادامه تحصیل به  سطح دانش شاغلان يامکانات رفاهی، ارتقا

 شـود  باعث مـی  هاي جدید استقبال از ایده و هاي جدید توانایی فکري کارکنان، آموزش روش

 تقویت احساس احترام بـه کارکنـان   .نیایدوجود  هتفاوتی ب هیچ وجه بیه در چنین سازمانی بتا 

تـلاش مـدیران و    و اسـاس سـطح مسـئولیت آنهـا     گیـري بـر   مشارکت کارکنان براي تصمیم و

هـاي   یکی دیگـر از روش  هایی متناسب با شخصیت آنها در شغلدادن افراد  سازمان جهت قرار

  .باشد می کاري کارکنان و کم تفاوتی کنترل و از بین رفتن بی

  

  تقدیر و تشکر -13
حاضر نهایت همکاري را بـا   پژوهشرکت پتروشیمی ایلام که در مدیران و کارکنان ش تماماز 

  کمال تشکر و قدردانی را داریم.، اند نویسندگان مقاله داشته
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  .، مشهد، ایرانمشهد ، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه فردوسیمدیریت آموزشیوه استاد، گر -2

 

  16/8/1395پذیرش:                   26/8/1394دریافت: 

 
   چکیده

بررسی هدف این پژوهش، . استقصد ترك شغل  ،نیروي انسانی ریزي برنامهیکی از متغیرهاي موثر بر 

بـا سـنجش نقـش    زن منـابع انسـانی    »قصـد تـرك شـغل   «بـر   »خلاقی سـازمان بافت ا«ادراك از ثیر أت

بـود. نتـایج    هاي دولتـی شـمال شـرق کشـور     دانشگاهیکی از در  »هاي کاري ارزش«کننده متغیر  تعدیل

بـا   ریزي نیروي انسانی با محوریت تقاضاي نیروي کـار تـأثیر دارد.   هاي برنامه دست آمده بر سیاست به

اسـاس   بر ، تعیین شدهتن 210حجم نمونه  گیري براي دستیابی به ، نمونهدفی سادهاصتروش استفاده از 

هـا از   براي تجزیه و تحلیل داده، پرسشنامه و مصاحبه بود. پژوهشابزار . گردید جدول مورگان، انجام

با  ها نشان داد که نتایج مصاحبه ییدي و معادلات ساختاري استفاده شد.أآزمون میانگین، تحلیل عاملی ت

هاي شغلی بهتر  ینزنبودن جایگ«به دلایلی مانند کارکنان  ،بودن قصد ترك شغل در سازمان توجه به بالا

بـه تـرك سـازمان اقـدام      »قرار داشـتن در وضـعیت اسـتخدام رسـمی    «همچنین  ،»در خارج از سازمان

ت علمی أهیزن  قصد ترك شغل در بین کارکنانروشن شد که  در یک یافته بسیار قابل تأملاند.  نکرده

)  β=36/0که ادراك از بافت اخلاقی بـر قصـد تـرك شـغل (     نشان دادنتایج  .ها بالاتر بود گروهسایر از 

                                                                                                                                               
  E-mail: fa.ghasempour@stu.um.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  

1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   



 1395پاییز ، 3، شماره 6دوره   _________________________ زمانی هاي مدیریت منابع سا پژوهش 

130 

ییـد قـرار   أ)  مورد تβ=26/0هاي کاري بر قصد ترك شغل ( گر ارزش نقش تعدیل همچنین ثر است.ؤم

ثرگـذارتري بـر رابطـه    نقش ا )β=-15/0) و ارزش پاداش (β= -20/0گرفت. اگرچه که ارزش رابطه (

   داشت.  قصد ترك شغلدر سازمان و بافت اخلاقی میان 

 
   .هاي کاري ، ارزشقصد ترك شغلبافت اخلاقی، ریزي نیروي انسانی،  برنامه :ي کلیديها واژه

  

  مقدمه   -1

وسـیله آن ورود افـراد بـه سـازمان، حرکـت و       یندي است که بـه اریزي نیروي انسانی فر برنامه

. ]58 ، ص1[ شـود  بینـی مـی   پـیش  ر داخـل سـازمان و خـروج آنهـا از سـازمان     گردش آنها د

گوناگون قرار سازمانی ثیر متغیرهاي أتواند تحت ت می »تقاضا«در بعد  نیروي انسانی ریزي برنامه

قصـد  « گـذارد،  ریزي نیروي انسانی اثر می طور مستقیم بر برنامه یکی از این متغیرها که بهگیرد. 

مین نیروي کار در زمـان مـورد   أریزي نیروي انسانی به دنبال ت . برنامهاست »ترك شغل کارکنان

تـرك شـغل بـر تقاضـاي      :باشـد  مورد نیاز میهاي شغل  وظایف و مأموریتدر راستاي نیاز و 

توان به بافت اخلاقی  از جمله متغیرهاي موثر بر قصد ترك شغل می  .استنیروي کار اثرگذار 

شناسایی و مراعات اخلاق در کسب و کار اختیاري نیست، بلکه به  .]3، 2[سازمان اشاره کرد 

.عدم توجه بـه بافـت اخلاقـی    ]4[شود منزله نیاز مطلق براي موفقیت سازمان در نظر گرفته می

هاي جدي همچون کاهش تعهد کارکنان، کاهش رضایتمندي شـغلی و  سازمان  منجر به آسیب

 . ]6، 3، 2، 5[گردد  افزایش قصد ترك شغل می

هـا و افــزایش میــزان کارهــاي غیراخلاقــی و       ترشـدن روزافــزون ســازمان   امروزه پیچیده

هـاي کـاري توجـه مدیران و رهبران را به ایجاد و حفظ بافـت اخلاقــی    غیرقـانونی در محیط

ــازمان ــین  در همــــۀ سـ ــرده اســـت. پژوهشـــی بـ ــا جلـــب کـ ــا مطالعـــه و هـ  المللـــی بـ

کارکنان اعتقاد دارند شــرایط   %25سـب و کـار دریافـت کـه نـوع ک 4000بررسی کارمنـدان 

% نیــز بیــان داشــتند کــه     17اخلاقـی در اهـداف سـازمان آنهـا نادیده گرفته شده و حدود 

سـازمان غیراخلاقی بودن را براي رسیدن به اهـداف سـازمانی در  میــان کارکنــان تشــویق      

ت متعــددي تأثیرگذاري بافـت اخلاقـی، ارزشـها  و    . از سوي دیگر، مطالعــا]7[نمایـد   مـی

، رضــایت  ]10، 9[،  تعــارض نقــش   ]8، 6، 3[جو اخلاقی سـازمان را بـر تعهـد سـازمانی  
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مــورد  ] 10، 8[و نگرش شـغلی   ]10[، عملکرد سازمانی ]10، 8[،  تـرك خدمت ]5[شـغلی 

  وع را دوچندان نموده است. تأیید قـرار داده کـه ایـن امـر اهمیـت مطالعـه ایـن موضـ

ریـزي منـابع    انـد. از نظـر برنامـه    هاي دوگانه تشکیل شده ها از جنسیت منابع انسانی سازمان

ضاي سازمان به برنده یا بازدارنده براي تأمین تقا تواند ملاك پیش ، بالقوه نمی»جنسیت«انسانی، 

ثیر بسـیاري از  أو مرد تحـت ت ـ  هاي زن یربناي تفاوتاز این منظر، ز .]11[نیروي انسانی باشد 

ها به معناي برتري یکی بر  بنابراین وجود این تفاوت د،نگیر فرهنگی و اجتماعی قرار می عوامل

ت زنـان و  جامعه را در جهت تربیت درس ـ ،ها گونه تفاوت گاهی در مورد اینو آ ستدیگري نی

علاوه بـر   .]12[ واهد دادیاري خهاي بالقوه آنان در مشاغل مرتبط  کارگیري ظرفیت همردان و ب

هـاي آنهـا    ارزش )، تفاوت بین افراد به نحوه گـزینش و انتخـاب  1999( 1نورمن این، به اعتقاد

هـا را ارزیـابی کنـیم. آنهـا      کنند تا اهمیت نسبی انتخـاب  ها به ما کمک می بستگی دارد. ارزش

س خـوب یـا   کننـد و احسـا   عنوان وجدان عمـل مـی   به ؛شوند موجب معنابخشی به زندگی می

   . ]13[نمایند  در ذهن ایجاد میبودن را  بد

ثیر بافت اخلاقی أتوجهی به ت و کم ها در سازمان زنان رفتار  در ایران درباره ها پژوهشکمبود 

بسیاري از ابعاد مدیریت منـابع  با ست که ا شکافیآنان  قصد ترك شغلهاي کاري بر  ارزشو 

هـاي کشـور در    انتظار بر این اسـت کـه دانشـگاه    است. ریزي در ارتباط انسانی از جمله برنامه

زمینه رعایـت  هاي انحصاري زنان توجه داشته باشند و در  ریزي نیروي انسانی به ویژگی برنامه

حاضـر   پـژوهش جامعـه   . به همـین دلیـل  نندها عمل ک تر از سایر سازمان موفقها،   ویژگیاین 

تعیـین  مطالعه حاضـر،  نخست هدف  یین شد.تعهاي بزرگ دولتی  دانشگاهیکی از  زنکارکنان 

 ،هـدف دوم و  دانشـگاه  زنکارکنان  قصد ترك شغلهاي شغلی بر  نقش بافت اخلاقی و ارزش

هاي شـغلی شـامل ارزش رابطـه، ارزش وظیفـه، ارزش      هاي ارزش لفهؤیک از م تعیین نقش هر

طـور   به .باشد می زنان موقعیت و ارزش پاداش بر ارتباط میان بافت اخلاقی و قصد ترك شغل

و عوامـل مـؤثر بـر آن در    قصـد تـرك شـغل     نقـش ضمنی این هدف تعقیب شده اسـت کـه   

متغیرهـاي  پیش از ورود به فراینـد عملیـاتی پژوهش،  . مشخص شودریزي نیروي انسانی  برنامه

   .شده استآن توضیح داده هاي پژوهش و مدل مفهومی  ، فرضیهپژوهش

                                                                                                                                               
1. Norman  
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  پژوهشمبانی نظري و ادبیات  -2

  1نیروي انسانی ریزي برنامه -2-1

نیـروي  هـاي   نیازمنـدي  سیسـتماتیک  بـازبینی  فراینـد  از است عبارت انسانی نیروي ریزي برنامه

 زمـان  در ،هاي مشخص مهارت با کارکنان نیاز مورد تعداد اینکه از اطمینان براي سازمان انسانی

دهـد تـا مـدیریت بـه      زه مـی ثر منابع انسانی اجـا ؤم ریزي برنامه .]14[ هستند دسترس در معین

برخـی   .]15[ افراد مناسب در جاي مناسب در زمان مناسب برسـد  استخدام، توسعه و استقرار

اول اطمینـان از اسـتفاده    ند:ا ل شدهئانسانی قا نیروي ریزي برنامهبراي  را دو هدفصاحبنظران 

 ،نظر مهـارت، تعـداد   نی ازنیاز آینده به نیروي انسا مینأو دوم ت مشغول به کار کارکنانبهینه از 

تعیـین موجـودي    ریزي نیروي انسانی از پنج مرحله یند برنامهافر ، جنس و مانند آنها.]16[ سن

برآورد نیاز سازمان بـه نیـروي    ،مطالعه و بررسی اهداف آتی سازمان ،نیروي انسانی در سازمان

وي انسانی (منابع داخلـی و  برآورد عرضه نیر ،انسانی (تقاضا براي نیرو با توجه به اهداف آتی)

سازمان بـر آن   کارکنانهاي  مقایسه عرضه و تقاضاي نیروي انسانی و تعیین سیاست ،خارجی)

  .]59، ص 1[اساس تشکیل شده است 

  

  2قصد ترك شغل -2-2

 سـازمان تعریـف   ترك براي متفکرانه و هوشیارانه میل عنوان یکبه را شغل ترك قصد نامحقق برخی

 تـرك  و جـایگزین  مشاغل جستجوي به کارکنان علاقه کننده منعکس شغل ترك قصد. ]17[ اند کرده

 بـه  شـغل  تـرك  قصـد  .]18[ رود مـی  شمار  به واقعی شغل ترك براي منطقی نماینده و است سازمان

 قـوي  بسـیار  احتمـال  بـه  3واقعی شغل ترك و دارد اشاره فعلی شغل و سازمان ترك به کارکنان تمایل

حاضـر، قصـد تـرك شـغل بـا       پژوهشدر . ]19 [بود خواهد اي گیرانه کناره هاي نیت چنین این نتیجه

هاي صورت گرفتـه   پژوهش .]20[شده است شتمایل به ترك سازمان و یافتن شغل جایگزین سنج

کارکنان را مورد پـیش بینـی    یندهتواند ترك شغل آ خوبی می که تمایل به ترك شغل به دهد نشان می

                                                                                                                                               
1. Human resource planning  
2. Turnover intention   
3. Actual turnover 
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) نشـان داد کـه قصـد تـرك شـغل در بـین       1989( 1پاراسورامن پژوهشایج نت براي مثال ،قرار دهد

) دریافتنـد  1991( 2و همکاران ناهمچنین بدی. باشد کننده ترك شغل اختیاري آنان می تعیینپرستاران 

هاي کـاري از طریـق    مشخصههمچنین  .ثر استؤطور مستقیم بر ترك شغل م که قصد ترك شغل به

  .]22 ؛21[ ثر استؤرك شغل پرستاران مثیر بر قصد ترك شغل بر تأت

  

  3بافت اخلاقی سازمان -2-3

 5یعنی جو اخلاقی، بعدي بافت اخلاقی را با دو ساختار چند 1998در سال  4تروینو و همکاران

شـناختی در   هـاي اخلاقـی معنـادار روان    نگـرش  ،ارائه نمودند. جو اخلاقی 6و فرهنگ اخلاقی

فرهنگ اخلاقی  1990در سال  تروینو و همکاراناز آن،  پیش. ]23[د شو محیط کار تعریف می

که فرهنگ اخلاقـی   اظهار داشته بودندو ه عنوان زیرمجموعه فرهنگ سازمانی تعریف کرد را به

  . ]5[ دارداثر مستقیم ها و رفتارهاي فردي  بر نگرش

  

  7هاي کاري ارزش -2-4

دهاي یا توصیف گروهـی از واح ـ تنهایی و  هب دکردن یک واح توانند براي مشخص ها می ارزش

ی از وط به واحد انفـرادي ممکـن اسـت بخشـ    بهاي مر ند. ارزششواستفاده  یکاري یا سازمان

 ـجه بتواند توسط آن شخو در نتیباوري فرد باشد  خود کـار بـرده    هص براي توصیف خودش ب

ري مـرتبط  گـذا  عنوان استانداردهاي ارزش ها به به این ارزش ،2012در سال  8لیانگ .]24[ شود

کردن صحیح و  با کار یا محیط کاري که براي تعیین اهمیت ترجیح امور بر یکدیگر یا مشخص

شـده بـراي     ر بـاب ابعـاد شناسـایی   د. ]25[ نگـاه کـرده اسـت   ، شـود  درست به کار گرفته می

هاي مـرتبط بـا    ، سه بعد را براي ارزش1969در سال  9مارگولیز و فردیدلنگر، هاي کاري شزار

                                                                                                                                               
1. Parasuraman 
2. Bedeian et al.  
3. Ethical context  
4. Trevino et al. (1998) 
5. ethical climate 
6. Ethical culture  
7. Work value  
8. Liang 
9. Friedlander F., Margulies N., 1969. 
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و فرصت  2اي ، باور وظیفه1این سه بعد شامل ارتباطات اجتماعی یا متقابل :دندکراسایی کار شن

سه بعد مشابه دیگر را شناسایی نمود که  1969در سال  4ساب .]26[ بودند 3براي کسب مزیت

و چنـگ  . ]27[ گردنـد  مـی  7و گـرایش بـه وظیفـه    6، گرایش به ارتبـاط 5شامل گرایش به خود

کاري شـامل، ارزش وظیفـه،    هاي ارزشبعد را براي در تایوان، چهار  2013در سال  8همکاران

 چهاردر این پژوهش نیز از  .]5[ ندارزش وضعیت، ارزش پاداش و ارزش تیمی شناسایی نمود

هاي کاري  سنجش ارزشارزش موقعیت، ارزش پاداش، ارزش رابطه و ارزش وظیفه براي بعد 

  استفاده شده است.

 
  اخلاقی و قصد ترك شغلادراك از بافت  -2-5

هـاي اخلاقـی یکـی از     ها، پرداختن به اخلاق و ارزش در تجزیه و تحلیل رفتار سازمان هامروز

هـاي اخلاقـی، تربیـت اخلاقـی و      نامـه  هاي اخلاقی یک شرکت مثل نظـام  برنامه .است ها الزام

کارمنـدان را   هوسـیل  بهو ترك سازمان  ءهاي مطلوب را ارتقا توانند نگرش باورهاي سازمانی می

ثیري منفی أهاي اخلاقی ت بیان داشتند که ارزش 9)2011. ولنتاین و همکاران (]28[کاهش دهند 

نشان دادند که جو اخلاقی  2014نیز در سال  10دمیرتاس و آکدوگان بر قصد ترك شغل دارند.

و یـا  اي را بین ج ) رابطه2001( 11اسچوپکرچارلس و  .]2[اثري منفی بر قصد ترك شغل دارد 

 .]3[ فضاي رقابتی سازمان و رضایت شغلی و ترك سازمان در میان فروشندگان گزارش کردند

   هاي انجام شده، طرح گردید: دست آمده از پژوهش نتایج به ه پشتیبانیبفرضیه زیر 

  : ادراك از بافت اخلاقی سازمان بر قصد ترك شغل، تأثیر منفی دارد.1فرضیه 

   هاي کاري زشار و ادراك از بافت اخلاقی

                                                                                                                                               
1. interpersonal or social relations 
2. task-involved self-realization 
3. opportunities for recognizable advancement 
4. Bass 
5. Self-orientation 
6. Interaction orientation 
7. Task orientation 
8. Cheng et al.  
9. Valentine  et al. 
10. Ozgur  et al. 
11. Charles & Schwepker  
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 اي زمینـه  عوامـل  از ترکیبی از اخلاقیات ثیرپذیريأت بر اخلاقی گیري تصمیم هاي مدل بیشتر

 توسـعه  و هـا  ارزش ماننـد  فردي هاي مشخصه همچنین کدها و قوانین پاداش، سیستم همچون

 فـردي  هـاي  ارزش کـه  انـد  داده نشـان  گذشـته  هـا  پـژوهش . ]5[ اند صحه گذاشته فرد شناختی

 .هسـتند  ]28 [رفتارهـاي او  و ها انتخاب و ]30[ فردي هنجارهاي ،]29[ فرد نگرش کننده تعیین

تـري از دلایـل تمایـل بـه تـرك شـغل کارکنـان، تناسـب بـین           ژوهشگران جهت تبیین دقیـق پ

در دهـد کـه    انـد. نتـایج نشـان مـی     هاي فردي و سازمانی را نیز مورد مطالعـه قـرار داده   ارزش

تواند سبب پیش بینـی تـرك شـغل     هاي فردي و سازمانی می ارزشسازگاري شرایط متعارف، 

و همکـاران   هـاي پـژوهش چنـگ    همچنـین یافتـه   .]34؛ 33؛ 32؛ 31[ در دو سال آینده شـود 

هاي کاري در تعدیل ارتباط میان بافـت اخلاقـی و قصـد تـرك شـغل       ) به نقش ارزش2013(

هـاي بـالا،    به اتکـاي یافتـه   ذیلرعی هاي ف و فرضیه 2ه فرضیاز این رو  .]5[کید نموده است أت

    مطرح شدند:

  کنند.  هاي کاري رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می : ارزش2فرضیه 

  کنند.  و قصد ترك شغل را تعدیل می : ارزش وظیفه رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی1- 2فرضیه 

  کنند.  از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می : ارزش موقعیت رابطه بین ادراك2- 2فرضیه 

  کنند.  : ارزش پاداش رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می3- 2فرضیه 

  کنند. رابطه بین ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل را تعدیل می رابطه،: ارزش 4- 2فرضیه 

  

  انسانی ریزي نیروي قصد ترك شغل و برنامه -3

میـزان تقاضـاي نیـروي انسـانی      بینـی  پـیش ریزي نیروي انسـانی،   یند برنامهایکی از مراحل فر

هـاي داوطلبانـه    بینی میـزان تـرك شـغل    یشسازمان نیازمند پ، تقاضا اینبراي تخمین باشد.  می

 )1978( 1یویارو  یویار. ]36؛ 35[ شود اغلب از نرخ ترك شغل براي این امر استفاده می. است

انتقادي کـه بـر ایـن    بودن گذشته بنا شده است.  نرخ ترك شغل بر فرض ثابتکنند که  بیان می

؛ دهـد  گذشته را مبنایی براي تخمین آینده قرار مـی  ،فرضروشن است: این ، فرض وجود دارد

                                                                                                                                               
1. Kivilcim Uyar , Ceyhan Kozanoğlu Uyar 
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ثر در ترك ؤعنوان عاملی م به -به تغییرات اجتماعی و اقتصادي در محیط پیرامون سازمان  یعنی

  .]341ص  ،37[توجه است  بی - کنانشغل کار

 ـ2یـزي شـده   ر و تئوري رفتار برنامـه  1عمل مستدلنظریه با توجه به  از سوي دیگر هـا   ت، نی

کننـده رفتـار    ، نیت افراد را تعیین3رفتار-نیت - به عبارتی مدل نگرش ،کننده رفتار هستند تعیین

 واقعـی  کننده ترك شغل  بینی یشك شغل پتوان گفت قصد تر می از این روداند.  آنها می واقعی

یکی از متغیرهـاي مهـم   قصد ترك شغل در این پژوهش،  یرش این فرض،ذبا پ .]38[باشد  می

بینی کننـده تـرك شـغل و     پیشکه  ، زیرادر نظر گرفته شده استریزي نیروي انسانی  برنامه در

عنـوان شـده، ایـن     بـا توجـه بـه مـوارد     .باشد اضاي نیروي انسانی میتقبینی  ابزاري براي پیش

روي انسـانی را  ریـزي نی ـ  یر قصد ترك شغل بر برنامـه ثأتطور ضمنی  بهبر آن است تا  پژوهش

   د.کنگیري  تحلیل و درباره آن نتیجه

  

 پژوهششناسی  روش -4
هـاي   الؤتوجه به نوع و ماهیت مسئله، اهداف و س هاي مختلف تحقیق، با با مطالعه روش

تحقیق متناسب بوده و روش  هاي هبا اهداف و فرضی همبستگی _ روش توصیفی ،پژوهش

 آوري جمع براي پرسشنامه از که جایی آن ده است. ازشتحقیق براساس مراحل آن تنظیم 

 از«اسـت، لـذا تحقیـق     شـده  استفاده پژوهش این مورد نیاز در روش همبستگی هاي داده

رود و روش آن  مـی ، از نـوع تحقیقـات میـدانی بـه شـمار      »هـا  داده گردآوري نحوه لحاظ

   است. 4پیمایشی

اعـم از پیمـانی،    دولتی در شـرق کشـور  دانشگاه یک  زنکارکنان  تمامجامعه این پژوهش 

. 5بود نفر 315 ، تعداد آنانگزینیرد که با توجه به اطلاعات واحد کانباش قراردادي و رسمی می

                                                                                                                                               
1. Theory of reasoned action  
2. Theory of planned behavior 
3. Attitude – intention – behavior  
4. Survey research 

  .ندارد خدمات بخش در استخدام تحت کارکنان دانشگاه، بنابراین اند، شده سپاري مورد پژوهش برون دانشگاه در خدماتی امور. 5
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گیـري بـه روش    نمونـه  دسـت آمـده اسـت.    نفر بـه  210حجم نمونه از طریق جدول مورگان، 

  اسامی کارکنان صورت گرفت.  فهرستتصادفی ساده و با توجه به 

هاي متغیر بافت  پرسش. 1باشد می پرسشنامه ،داده گردآورياصلی  ابزار پژوهش، این در

) 1989( 2نـت و همکـاران  ها  سـازمان الی ارزش اخلاقـی  ؤس ـ پنجوسیله معیار  اخلاقی به

 ،3)2003(گذشته از جمله ولنتـاین و بارنـت    ها شپژوهاین پرسشنامه در  .]6[ تدوین شد

. ]39 ؛5[ اسـتفاده شـده اسـت    هـا  پـژوهش و بسیاري دیگر از  )2013( و همکاران چنگ

،  )2013و همکـاران ( چنگ پرسشنامه  با استفاده از هاي کاري ارزشمربوط به  هاي الؤس

اده از پرسشـنامه  با استف قصد ترك شغل و )1969س (ا) و ب1969فردیدلنگر و مارگولیز (

سسفور پرسشنامه  اساسبراند که این پرسشنامه نیز  طراحی شده )2013(چنگ و همکاران 

نیز تمایل فرد به ترك سازمان و  قصد ترك شغل) طراحی شده است. 1982( 4و همکاران

سسـفور و   پـژوهش پرسـش   سـه جست و جو براي شغل دیگر تعریف شده و در قالـب  

  .]39؛ 27؛ 5[ گرفتهمکاران مورد سنجش قرار 

ي محتوا رواییاستفاده شده است.  و سازه از روایی محتوا براي سنجش اعتبار پژوهشدر این 

دانشـگاهی   تن از اسـتادان  5وسیله  بههاي هر متغیر  با مؤلفه ها اساس انطباق سؤال برپرسشنامه 

افزار  ییدي با نرمأتحلیل عاملی ت براي بررسی اعتبار سازه،. انجام شدمدیریت حوزه در  متخصص

هاي مربوط به متغیرهـاي   تمامی پرسش مورد استفاده قرار گرفت و نتایج تحلیل عاملی 5لیزرل

کمتر  t=-96/1بیشتر یا از  t=96/1داري تمام پارامترها از عدد زیرا عدد معنا ،مدل معنادار شدند

اي مـوردنظر را  خـوبی متغیره ـ  پرسشـنامه بـه   هـاي  الؤکـه س ـ  ستا معنان ه آاین ب، بوده است

گیري در شرایط یکسان تا چه اندازه  پایایی با این امر سر و کار دارد که ابزار اندازهسنجیدند.  می

براي محاسبه همـاهنگی   . روش آلفاي کرونباخ]166، ص 40[ دهد نتایج یکسانی به دست می

مختلـف را  هـاي   هـایی کـه خصیصـه    ها یـا آزمـون   گیري از جمله پرسشنامه درونی ابزار اندازه

از روش آلفـاي   نیـز در ایـن پـژوهش   . ]169، ص 40[ شود کار برده می به، کند گیري می اندازه

                                                                                                                                               
  د.شپژوهش، از مصاحبه نیز استفاده  يها دادن بخشی از هدف نظور پوششدر ادامه توضیح داده شده است که به م .1

2. Hunt et al. (1989) 
3. Valentine, S. and T. Barnett (2003) 
4. Seasfore et al. (1982) 
5. Lisrel 
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)، 802/0(  ادراك کارکنان از بافت اخلاقـی شامل  متغیرهاتمامی  که براي دشکرونباخ استفاده 

)، ارزش ارتبـاط  777/0)، ارزش موقعیـت ( 810/0)، ارزش وظیفـه ( 742/0( قصد ترك شـغل 

که  بود 7/0) بالاتر از 798/0همچنین براي کل پرسشنامه (و  )787/0)، ارزش پاداش (806/0(

   گیري دارد. نشان از پایایی ابزار اندازه

دستیابی به ابعاد عنوان ابزاري مکمل براي  ساختار یافته به مصاحبه نیمه ،پژوهشدر این 

 و تمناسـب از نظـر   حبهمصا هاي الؤس استفاده شده است. نتایج آزمون کمیتري از  وسیع

 تأییـد شـد.   انسانی منابع مدیریت حوزه درت علمی أعضاي هیا از تن سه وسیله به کفایت

بـه تمـام    خـود  افرادي بود که در پرسشنامهتن و فقط شامل  49شوندگان،  تعداد مصاحبه

به این صورت  داده بودند. »بسیار موافق«یا  »موافق«پاسخ ، تمایل به ترك شغل هاي الؤس

ها از این افراد در خواست شد که زمـانی را بـراي مصـاحبه     تحویل پرسشنامه زماندر که 

ــین  ــد.کنحضــوري تعی ــه هــر مصــاحبه ن ــانگین ب ــه 10 طــور می ــه و  کشــیدطــول  دقیق ب

بـدون نـام و فقـط در     دسـت آمـده   اطمینان داده شد که از اطلاعات بـه  کنندگان مشارکت

سازي متن و مطالعه چند بـاره   پس از پیاده .هاي پژوهش استفاده خواهد شد راستاي هدف

 ـبنـدي و ارا  شوندگان در جمع از دیدگاه مصاحبهرویکرد استنباطی، گیري از  بهرهآن، با  ه ئ

  .به عمل آمداستفاده  پژوهش هايپیشنهاد

  

  هاي پژوهش یافته -5
عـادلات  ییـدي و م أ، تحلیل عـاملی ت جامعه یک یانگینها در قالب آزمون م داده یلو تحل تجزیه

  ارائه خواهند شد. 1وارپ پی ال اسافزار  ساختاري با استفاده از نرم

  

  جامعه یک میانگین آزمون -5-1

 با. است شده استفاده جامعه یک میانگین آزمون از مدل در موجود عوامل تعیین وضعیت براي

 شود می تخابان طیف  میانه عدد، 3 عدد پرسشنامه، در لیکرت تایی 5 طیف کردن اختیار به توجه

  .)1(جدول 

                                                                                                                                               
1. Warp PLS 
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  جامعه یک میانگین آزمون  1 جدول

  تعداد  اصلی متغیرهاي
 انحراف

  معیار
  وضعیت T  میانگین

  مناسب  110/47  326/3  0185/1  208 ادراك کارکنان از بافت اخلاقی

 هاي کاري ارزش

  مناسب 284/64  400/3  7628/0  205 ارزش وظیفه

  مناسب  678/75  704/3  6940/0  201 ارتباطارزش 

  نامناسب  638/39  606/2  9439/0  206 ارزش وضعیت

  نامناسب  659/44  564/2  8180/0  203  ارزش پاداش

  مناسب 285/33  271/2  6825/0  205  قصد ترك شغل

  

 ـ یـن به ا ؛دارد یمنف یمفهوم قصد ترك شغل یرمتغ ،1 توجه به جدول با  یـانگین کـه م  یمعن

قصـد تـرك     یتکه وضع کرد یانب توان یم یرتعب ینبا ا .نیستسازمان مطلوب  يسه برا يبالا

گـرفتن مـورد    نظـر  بدون در ین. همچنقرار دارد این دانشگاه يبرا اي شده پذیرفتهدر سطح  شغل

بالاتر از  ارزش وضعیت و ارزش پاداشیر ز متغبجمثبت دارند و  یمفهوم یرهامتغ یتمام ،فوق

    .هستندسه 

  

   پژوهش هاي فرضیه آزمون -5-2

پـی ال   هـاي  مدل در شد. استفاده وارپ پی ال اسنرم  از ها هفرضی آزمون براي پژوهش نای در

مـدل، ضـریب    رگرسـیون  از بخـش  هر که براي شود می استفاده چندگانه هايرگرسیون از ،اس

 تمـام  معنـاداري  نمـودار  خروجـی  در شـوند.  محاسبه می 1پی ولیوو (β) اثر ) ضریبRتعیین (

باشـد.   P<0.001 بایـد یید فرضیه أبراي ت. گیرند می قرار آزمون مورد لمد و پارامترهاي ضرایب

آزمون معادلات ساختاري مدل مفهومی پژوهش بـراي  د. کن نیز میزان اثر را مشخص می  βعدد

  .نمایش داده شده است 1 ، در شکلپژوهشاصلی  هاي هآزمون فرضی

  

  

  

                                                                                                                                               
1. P-Value 
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  پژوهشمعادلات ساختاري مدل   1شکل 

  

ارزش رابطـه، موقعیـت،    چهارتفکیک ، ارزش کار به فرعی پژوهش هاي هاي آزمون فرضیبر

مورد آزمون قرار گرفت که نتایج آن در قالب جـدول   پی ال اسه و پاداش در قالب مدل وظیف

   .آورده شده است 2

  

  گر عنوان متغیر تعدیل هاي کاري به ارزش 2جدول 

  
  کننده متغیر تعدیل

  ارزش پاداش  ارزش رابطه  موقعیتارزش   ارزش وظیفه

  

  

قصد          اخلاقی بافت

 شغلترك 

β  06/0 -  062/0-  20/0 -  15/0 -  

P-Value 14/0=P 16/0=P  001/0<P 001/0<P  

  ضعیف  ضعیف  -  -  وضعیت

  4-3 یید فرضیهأت  4-2 رد فرضیه  4-1 رد فرضیه  نتیجه آزمون
 یید فرضیهأت

4-4  

  

 3 ها در جدول این شاخص. داشتند  مدلهر دو  مناسب هاي برازش نشان از برازش شاخص

   .قابل مشاهده هستند

  

 ادراك از بافت اخلاقی قصد ترك شغل

هاي  ارزش

 کاري

β = ٣٦/٠  
001/0<P 

β = ٢۴/٠  
001/0<P 

R2= ١۶/٠  
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  فرعی  هاي هاصلی و مدل فرضی هاي ههاي برازش مدل فرضی شاخص  3جدول 

  مقدار مجاز  فرعی هاي همدل فرضی  اصلی هاي همدل فرضی  مشخصه

AFVIF 484/1  18/2   5کمتر از  

AVIF 042/1  712/1   5کمتر از  

SSR  750/0  7/0  7/0تر از  بزرگ  

SPR 750/0  8/0  7/0تر از  بزرگ  

RSCR 9/0  969/0  9/0تر از  بزرگ  

  

وسـیله مـدل    بـه  قصد ترك شـغل درصد تغییرات در  31، یک در شکلR با توجه به میزان 

باشـند   ثر مـی ؤم قصد ترك شغلاین معنا که متغیرهاي دیگري نیز بر به ، دشون یین میحاضر تب

هاي کاري  توان بافت اخلاقی و ارزش ه آنها پرداخته نشده است. اما میحاضر ب پژوهشکه در 

توجه به اخلاقیات در سازمان و تناسب  .دانست قصد ترك شغلثر بر ؤنیز جزء متغیرهاي م را

درصد تغییرات در قصـد   31تواند  هاي مورد نظر سازمان می هاي کاري کارکنان با ارزش ارزش

  باشد.  اي می درصد قابل ملاحظهترك شغل را پوشش دهد که این 

یعنـی اثـر منفـی    ، پـژوهش  اول ، فرضیه)1 (شکل بر نتایج حاصل از معادلات ساختاري بنا

 ـثیر زأکـه ایـن ت ـ   ته استیید قرار گرفأمورد ت قصد ترك شغلبافت اخلاقی بر   )β=56/0اد (ی

کـه  است  2013ال در س 1دکونیک و همکاران پژوهشاي موافق با  این نتیجه تا اندازهباشد.  می

هـاي جـو سـازمانی     در برخی از جنبه قصد ترك شغلثیر منفی جو سازمانی بر أدر آن فرضه ت

و ولنتـاین و همکـاران    2013 همچنـین چنـگ و همکـاران در سـال     .یید قرار گرفـت أمورد ت

دند که کربیان  2012در سال  2چیانگ و هسیه. پیدا کردنداي دست  مشابه) نیز به نتیجه 2011(

هاي اخلاقی، تربیت اخلاقی و باورهـاي سـازمانی    نامه هاي اخلاقی یک شرکت مثل نظام نامهبر

 ؛28 ؛5[ هاي مطلوب را ارتقا و ترك سازمان توسط کارمندان را کاهش دهنـد  توانند نگرش می

گـر   معنا کـه نقـش تعـدیل    به این قرار گرفته است ییدأدوم پژوهش نیز مورد تفرضیه . ]41؛ 2

یید قرار گرفتـه  أمورد ت قصد ترك شغللاقی و هاي کاري در ارتباط میان بافت اخ متغیر ارزش

بـه   ؛باشـد  مـی  2013و همکـاران در سـال    چنـگ  پژوهشاست که این نتیجه نیز مشابه نتیجه 

                                                                                                                                               
1. DeConinck et al.   
2. Chiang and Hsieh  
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متغیـر  منفـی  هاي سازمان منجر به افزایش اثر  هاي کاري کارکنان با ارزش عبارتی تطابق ارزش

   .]5[ دشو شغل میبافت اخلاقی بر قصد ترك 

کننـده در ارتبـاط میـان     تعـدیل رابطه و پاداش نقش  هاي ارزشترتیب  به، 2جدول اساس  بر

معنا که وجود جـو اخلاقـی در صـورتی کـه بـا       این به ،بافت اخلاقی و قصد ترك شغل دارند

قصـد تـرك شـغل را کـاهش خواهـد داد.      ، دشـو پاداش و ارتباطات مناسب در سازمان همراه 

دهد که تمایل به  نشان میها  کنند. پژوهش نیز از این نتیجه حمایت می شدههاي انجام  پژوهش

و همچنین متناسب بودن  ترك شغل با میزان پایه حقوق در لحظه شروع خدمت فرد در سازمان

هاي فردي مرتبط است و بیشترین میزان تمایل به ترك شـغل در   مزایاي پرداختی با شایستگی

هاي  هاي مشابه در سازمان دارد که میزان پایه حقوق آنها در مقایسه با شغل هایی وجود سازمان

  . ]42[دیگر پایین است 

، اطـلاع از تعـداد   ینـده هاي آ بینی نیروي مورد نیاز در سال یکی از متغیرهاي مهم براي پیش

  سشنامهبا افرادي که در پر براي تحلیل بیشتر .بالقوه تمایل به ترك شغل دارندافرادي است که 

، نفـر)  49تمایل به ترك شغل پاسخ موافق یا بسیار موافق داده بودنـد (  هاي الؤبه تمام س خود

 الؤاولـین س ـ ال مطرح شد. ؤس چهاردر این مصاحبه . شدصورت جداگانه انجام  اي به مصاحبه

دلایـل اصـلی قصـد تـرك شـغل در میـان        این بود که به چه دلیل خواهان ترك شغل هستید؟

%)، وجـود  17%)، عدم وجود امنیت شـغلی ( 18شامل عدم وجود فرصت براي ارتقا (کارکنان 

%)، مـدیریت نامناسـب   14%)، درآمـد کـم (  14%)، نارضایتی شغلی (17هاي شغلی بهتر ( گزینه

  %) بوده است. 7%) و درآمد ناعادلانه (13(

سـال آینـده    دویـا   یکي ترك سازمان در اي برا ال مصاحبه این بود که آیا برنامهؤدومین س

سـال   دو اي براي تـرك سـازمان تـا    عنوان کردند که برنامهنفر 49از این %) 88(نفر  43د؟ داری

از سـازمان جـدا    ، بـه اراده خـویش  سـال آینـده   پنجآیا تا  این بود کهسوم ال ؤآینده ندارند. س

 43مـامی  از ت الؤسرانجام در چهارمین سال پاسخ مثبت دادند. ؤنفر به این س 29 ؟خواهید شد

در  اي بـراي تـرك آن   ایل قلبی بـه تـرك شـغل هنـوز برنامـه     چرا با وجود تم نفر پرسیده شد

  .ه شده استئارا 4در جدول   نتایج مصاحبه  ؟ندارند مدت کوتاه
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  کنندگان دلایل عدم ترك شغل مشارکت  4جدول 

به تـرك   یقلب یلبا وجود تما چرا

ترك آن  يبرا يا شغل هنوز برنامه

  ندارند؟مدت  در کوتاه

شکاف میان قصد ترك شغل و ترك شغل واقعی به خـاطر عـدم   

  ن اجتماعی برابر و یا بیشترأوجود شغل جایگزین با درآمد و ش
44  

وجود شرایط استخدام رسمی در دانشگاه و عدم تمایـل بـه کـار    

  هاي دیگر کردن به صورت پیمانی براي سازمان
25  

  22  نظر سایر کارفرمایانعدم داشتن توانایی خاص براي جلب 

  18  واسطه داشتن قرارداد با سازمان وجود منع قانونی به

  

 پـژوهش نمونـه  قصد ترك شغل و ترك شغل در بین کارکنـان زن  مشاهده شد که  بنابراین

بینی کننده کـاملی بـراي تـرك شـغل      به عبارتی قصد ترك شغل پیش ،باشد با هم همسان نمی

 1چبـرو  و دولار پـژوهش باشد. این نتیجه مشابه نتیجـه   دانشگاه نمیواقعی در بین کارکنان این 

 کارکنـان و نـرخ   نگرش مطالعه از ترك شغل به تمایل هاي با بررسی داده باشد که ) می2006(

 آن واقعـی  حـد  از بیشـتر  را شـغل  تـرك  مـذکور  پرسشـنامه  دریافتنـد کـه   واقعـی  شغل ترك

  .]43[ کند می بینی پیش

  

  گیري نتیجه -6

هـاي   هاي مدیریت منابع انسـانی سـازمان   ها و برنامه تواند در سیاست هاي این پژوهش می هیافت

درصـد کارکنـانی کـه حـداقل      63 مل باشد. نتیجه مطالعه نشان داد کهأکشور، اثرگذار و قابل ت

پاسخ داده بودند در ، مربوط به ترك شغل را با گزینه موافقم یا بسیار موافقمهاي  الؤیکی از س

 دهد نشان مینیز  ]50 ؛49 ؛48 ؛47 ؛46 ؛45 ؛44[متعدد مطالعات . قرار داشتندسال  40یر سن ز

. ]51[ که بین متغیرهاي سن و استخدام رسمی با تمایل به ترك شغل رابطه منفـی وجـود دارد  

رسمی (کارکنان قـراردادي) تمایـل بـه تـرك      علاوه بر آن، کارکنان رسمی کمتر از کارکنان غیر

  . ]42[ند سازمان دار

                                                                                                                                               
1. Dollar & Broach 
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میزان ورودي خـود را   ،به جاي ترك شغل زنکارکنان که رسد  به نظر میدر یک نگاه کلی 

شـده  مطالعات انجام پذیرد.  اما ترك شغل در آنها کمتر صورت می ،دهند به سازمان کاهش می

 در زمینه ارتباط بین جنسیت و تمایل به ترك شغل به نتایج بسیار متناقضی منجـر شـده اسـت   

دهد کـه زنـان در مقایسـه بـا مـردان تمایـل        دست آمده نشان می نتایج به براي مثال، ]52، 48[

در . ]53[کننـد   بیشتري به ترك شغل دارند و دو برابر بیش از مردان، شغل خـود را تـرك مـی   

در پژوهش خـود هـیچ    ) 1991) و برگ (1992)، میلر و ویلر (1998مقابل واي و رابینسون (

   . ]55 ؛54 ؛44[ و تمایل به ترك شغل نیافتند اي بین جنسیت رابطه

مربـوط   هـاي  الؤبه همه س ـ -به ترك شغل داشتنددرصدي  صد تمایلدرصد افرادي که  42

هـا مشـغول بـه کـار      در امور اداري دانشـکده  -یا بسیار موافق دادند به ترك شغل پاسخ موافق

 ه بودنـد نتیجـه رسـید   به ایـن نیز ) 1986و پرایس و میولر(  1)1998واي و رابینسون ( اند. بوده

افرادي که به لحاظ شغلی در طبقه غیرمدیریتی قرار دارند، در مقایسه با افرادي کـه در ایـن    که

با توجه بـه نیـاز    .]43 ؛47[دارند شغل تركبه طبقه قرار دارند (طبقه مدیریتی) تمایل بیشتري 

ه ترك سازمان داشته باشـند ولـی بـه    افراد تمایل بکه رسد  دانشگاه به تعدیل نیروها به نظر می

هـاي   اقدام به ترك شغل نکرده باشـند. یکـی از راه   ،سازمان جایگزینشغل دیگر در دلیل نبود 

ــا در ادارات و    ــروي رســمی ایجــاد اشــتغال بــراي آنه ــراي تعــدیل و کــاهش نی پیشــنهادي ب

 ـ 22هاي دیگر است.  سازمان کـرده   تکمیـل هـا را   پرسشـنامه ت علمـی کـه   أدرصد اعضاي هی

مربـوط بـه تـرك شـغل پاسـخ       هـاي  الؤبه همه س . آنهانیز تمایل به ترك شغل داشتند، بودند

رسـد شـرایط بـراي تـرك شـغل       بـه نظـر مـی   به نسبت کارکنان،  .موافق یا بسیار موافق دادند

 ـنمای یید مـی أمشابه نیز این نتیجه را ت ها پژوهشیاتر باشد. هت علمی مأهیزن عضو اعضاي  ، دن

سطح تحصیلات با تمایل به ترك شـغل رابطـه    دهند که هاي پژوهشی نشان می یافته لبراي مثا

تمایـل دارنـد کـه شـغل      مثبت دارد و افراد با تحصیلات بالا بیشتر از افراد با تحصیلات پایین

در  دارنـد، ؛ بـه عبـارت دیگـر کارکنـانی کـه تحصـیلات بـالایی        ]55 ؛48[خود را ترك کننـد  

شـود، احتمـال    آنها احترام گـذارده نمـی  اي  و شأن حرفهه تخصص صورتی احساس کنند که ب

   .  ]19[ بیشتري وجود دارد که سازمان را ترك کنند

                                                                                                                                               
1. Wai C.T  .& Robinson C.D.(1998) 
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درصـدي بـه    100درصد افرادي کـه تمایـل    12دهنده آن است که تنها  نتایج همچنین نشان

 ـ ال آینده براي ترك سازمان برنامـه س یک) در نمونهدرصد کل  4ترك شغل خود دارند ( زي ری

  . 1سال آینده سازمان را ترك خواهند کرد پنجدرصد از کل نمونه تا  13همچنین  اند. کرده

طور  هاي روانشناختی محیط کار و به رسد جنبه به نظر می ،نتایج پژوهش حاضرنگاهی به با 

قصـد تـرك   طـوري کـه    بهدارد، اهمیت بسیاري  زناخص بافت اخلاقی سازمان براي کارکنان 

د. شومبذول  به مسائل اخلاقی توجه ویژه بایدنماید. بنابراین در دانشگاه  تعیین میها را آنشغل 

این توجه با ایجاد فرهنگ اخلاقی و جو اخلاقی در سازمان ایجاد خواهد شد. این امر ایجـاب  

ها و کدهاي  ده و مقررات، چارچوبکرها اخلاقی عمل  د که مدیریت دانشگاه و دانشکدهکن می

هـاي   که نقش حمایتی از جنبه -ند. به دلیل جو آموزشی دانشگاه شومان تبیین اخلاقی در ساز

رسد دانشگاه در ایجاد بافت اخلاقی وضعیت بـدي را دارا   به نظر می - نماید اخلاقی را ایفا می

  باشد و ادراك کارکنان از اخلاقی بودن سازمان متوسط و قابل قبول است.   نمی

   :زیر قابل توجه هستند ديرکارب هاي نهادپیش ،پژوهشبا توجه به نتایج 

در  ینـده هـاي آ  بـراي سـال   سـازمان مـورد مطالعـه   مـدیران  ، پژوهشهاي  به استناد یافته )1

 گروهو  زن ت علمیأتمایل اعضاي هی شد.ریزي نیروي انسانی با مشکل مواجه خواهند  برنامه

بـراي   دیگـر  بـارت بـه ع  ،اسـت آن ها براي ترك سازمان زنـگ خطـري بـراي     اداري دانشکده

در اي صورت پذیرد.  ویژه هاي بایست اقدام در سازمان میتوانمند نگهداشت نیروهاي مستعد و 

هاي اختیاري  میزان ترك خدمت، »مدیریت ترك خدمت«با استفاده از  تاشود  پیشنهاد میاینجا 

   مدیریت شود؛، که مدنظر سازمان نیست

نیروي خود را بـر افـرادي کـه تمایـل بـه تـرك       هاي تعدیل  سیاست توانند ها می سازمان )2

 طور بالقوه خواهان ترك سـازمان هسـتند   این افراد به ،به عبارتی ؛دنمتمرکز نمای، سازمان دارند

 ،باشدنتمایل به حفظ آنها سازمان مدر صورتی که ، روشن شد پژوهشکه در این  بنابراین چنان

هـا   یافتن شغل مناسب در سایر سـازمان یا  کمک به آنها براي ترك وضعیت اشتغالتواند با  می

 د. کناقدام به تعدیل نیرو 

                                                                                                                                               
تخمین میزان تقاضاي نیروي کار زن در دانشگاه طی یک سال پس از تاریخ اجراي پژوهش،  با توجه به این نتایج، به منظور. 1

 محاسبه شد. 0.04براي سال آینده  از رگرسیون چند متغیره استفاده و ضریب قصد ترك شغل
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ییـد نقـش میـانجی    أبا توجه به وضعیت بد ارزش موقعیت و ارزش پاداش و همچنین ت )3

سازمان بایـد تـدابیري   ارزش پاداش بر ارتباط میان ادراك از بافت اخلاقی و قصد ترك شغل، 

 . در نظر بگیردخانم  وضعیت پاداش در بین کارکنان يبراي ارتقا

هاي دولتـی  در یکی از دانشگاه انجام پژوهش .همراه بودنیز هایی  محدودیت با این پژوهش

اسـلامی را اقـدامی    انتفاعی یـا آزاد  هاي غیر دانشگاه ها در سایر گیري از یافته بهره ، امکانکشور

داد افرادي که سازمان را ترك تعداد افراد استخدام شده و تعآمار سفانه أمت .سازد آمیز می احتیاط

از فنـون  این امکان وجود داشت که ، ها در صورت داشتن این داده .به محقق داده نشد، اند کرده

بـا   یـا  بینی تقاضا از جمله نرخ روند به دیدي نسبت به میزان ترك شغل در آینـده رسـید   پیش

وف میزان عرضه نیرو فنونی همچون جدول جانشینی یا جدول جایگزینی یا حتی زنجیره مارک

ریزي  در حوزه برنامه ها پژوهششدن شکاف  هدف کمک به پربا  پژوهشاین  را جایابی نمود.

ل اخلاقـی و  ئو همچنین شواهد موجود مبنی بر اهمیت بیشتر مسا نیروي انسانی در گروه زنان

پیشـنهاد   ادر اینج ـمورد بررسی قـرار گرفـت.    این گروه از منابع انسانیارزشی براي زنان، در 

ال بپردازند کـه  ؤپاسخ به این سطولی براي  يها پژوهشانجام سایر پژوهشگران به که شود  می

 بـه عبـارت   ؟اند از سازمان خارج شده، اند کارکنانی که تمایل به ترك شغل داشته چه نسبتی از

 بینـی کننـده مناسـبی بـراي تـرك شـغل       پیش ،ایران قصد ترك شغلدر  ها آیا در سازماندیگر 

ریـزان   هاي زیـادي بـراي برنامـه    تواند حامل ارزش ال نیز میؤپاسخ به این سباشد یا خیر؟  می

     نیروي انسانی باشد. 
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 مقدمه -1
و نگهـداري افـراد    ءعنوان سیستمی براي شناسایی، استخدام، پرورش، ارتقا مدیریت استعداد به

 تعریـف شـده اسـت    کار و کردن توان سازمان به منظور تحقق نتایج کسب مستعد، با هدف بهینه

عنـوان  . با توجه به تعریف مدیریت استعداد و در نظرگرفتن چرخه حیات کارکنـان بـه   ]2؛ 1[

توان دریافت که مباحث  می رایندهاي توسعه منابع انسانیترین ف سازي، مهم مدلی براي یکپارچه

  .]4؛ 3[ مرتبط به مدیریت استعداد در تمامی فرایندهاي چرخه قابل استقرار و تسري است

تعاریف بر آن توافـق  بیشتر مختلفی تعریف نمود. آنچه که  هاي شکلتوان به  استعداد را می

هایی است کـه فـرد را قـادر بـه      ویژگی تمایز بین استعداد و نیروي انسانی عادي بر سر ،دارند

هـاي   تخصـص . ]5[ نماید که کمتر کسی قادر به انجام آنهاست انجام خاص یا امور خاصی می

خصـوص توانمنـدي    العاده و به هاي ذهنی خارق هاي ارتباطی عمیق، توانمندي مختلف، مهارت

هـاي مختلـف بـا شـدت      . سـازمان ]7 ؛6[ ها دانست ترین این تفاوت وان از مهمت هدایت را می

 اند که یک سازمان خاص، نیازمند استعدادهاي خـاص اسـت   گرفتن رقابت به این نتیجه رسیده

توان  دهد که نمی در جهان این واقعیت را نشان می عناوینروندهاي چاپ مقالات، کتب و  .]8[

سـازي ایـن    با موج .]7[ دکرعلت تصور  به بعد را بی 2008از سال رشد ناگهانی این مطالعات 

سوار به این قافلـه پیوسـتند و بـازار اسـتعدادیابی، ربـودن آنهـا و        هاي موج طرز تفکر، شرکت

. افراطی که منجر به ایجاد راهکارهاي متنوع و ]9[ نگهداشت آنها را به شیوه افراطی دامن زدند

هاي ایرانی مناسبی از آن را با گذشت  امري که نمونه، ها شد سازماناي در دل  مطالعات گسترده

  توان درك نمود.  خیر میأکمی ت

نمایـد تـا داغ    استفاده می براي این تشریح این پدیده از اصطلاح جنگ استعدادها کنزي مک

وکار خـود را نمـایش    عنوان رهبران کسب بودن ربودن استعدادها از دست یکدیگر و استفاده به

 ،توان یافت. گروه مشاوران بوستون دهد. امري که مصادیق فراوانی براي آن در سالیان اخیر می

نمایـد.   مدیریت استعداد را یکی از پنج چالش اصلی حوزه مدیریت منابع انسـانی معرفـی مـی   

رده که مسائل مربوط به مدیریت اسـتعدادها اولـین و سـومین    دهد  مطالعات متعددي نشان می

. آنها با این مطالعـه بـه ایـن نتیجـه     ]10[ در رشد مسائل حوزه منابع انسانی هستندمسائل مهم 

اما تمرکز اصلی بخش منابع ، شود اند که گرچه این نیاز در تمامی ابعاد سازمان درك می رسیده
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  ها بر عوامل دیگري است. انسانی سازمان

 تافی نسبت به ضـرور براي عدم اجراي کامل مدیریت استعداد با وجود دانش کچند دلیل 

  برشمرد:توان در موارد زیر  میرا  آن،

ü هـایی کـه مـدیریت     مندي زیاد است امـا بسـیاري از شـرکت    هاول آنکه گرچه این علاق

   ؛شود سبب ناامیدي آنها می امر خورند و این نمایند، شکست می سازي می استعداد را پیاده

ü ملموس بوده و با عدد و رقم قابل بیان خلاف معیارهاي مالی و بازاریابی که   دوم آنکه بر

هاي بسـیار زیـاد حـول     توان پیچیدگی هستند، مدیریت استعداد امري نرم محسوب شده و نمی

تـوان   نمـی  ،طلبـد  ان ارشد سازمان میا که زمان و انرژي زیادي از مدیراین حوزه رهاي  تصمیم

 نادیده انگاشت.

ü حدي ساده هستند که به کمک آنها  هاي تعریف شده در این حوزه به سوم آنکه شاخص

ی و پـایش  بینـی آت ـ  توان وضعیت کنونی سازمان را بررسی نمود چه رسـد بـه پـیش    حتی نمی

 .]12؛ 11؛ 7[ هاي در حال اجرا برنامه

  

  پیشینه تحقیق -2

هاي آن سـخن بـه    از مدیریت استعداد و ضرورت و شیوهشدت  گرچه در ادبیات این حوزه به

 ]17 ؛16 ؛15 ؛14[ یهـاي کم ـ  اما ادبیـات محـدودي در مـورد روش    ]13 ؛8[میان آمده است 

گیري وجود دارد که در ذیل  ریزي ریاضی جهت تصمیم هاي برنامه خصوص استفاده از روش به

  :]20 -18[ دشو ترین و نوآورترین آنها اشاره می به برخی از مهم

بـراي انتخـاب بـا     ریـزي ریاضـی فـازي    به ارائـه یـک مـدل برنامـه     شیژنگ و جیانگ و 

روي یک مجموعـه آموزشـی    اند و با مطالعه خود بر فراد از بین سایرین پرداختهاستعدادترین ا

اند که مدل مورد نظر ایشان توانسته است این استعدادها را که مورد توافق آموزگاران  نشان داده

با اشاره به این امر  لداندرورین و ارسالان و ییکسآکساکال و  .]21[ دکننیز بوده است، انتخاب 

هـاي پیشـرفته    جاي استخدام کارمنـدان در دسـتور کـار سـازمان     هکه استخدام استعدادها باید ب

گیري چند معیـاري بـراي شناسـایی عوامـل و نیـز       مقرار گیرد، به ارائه یک مدل تصمیجهانی 

بـه ارائـه    آکسـاکال و دانـدرورین   .]5[ دارنـد  انتخاب استعدادها در هنگـام جـذب اشـاره مـی    
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اند که می تواند در زمینـه سـنجش میـزان اسـتعداد      هاي متنوعی در این حوزه پرداخته شاخص

هاي تحلیل سلسله مراتبی فازي و نیز دیمتل اسـتفاده شـده    ثر باشد. سپس از روشؤم کارکنان

ریـزي ریاضـی    اساس یک مدل برنامـه  است تا بتوانند برترین استعدادها را شناسایی نموده و بر

به  و دیگران لوپز .]6[ هاي سازمان اقدام نمایند رمانی، به تخصیص این استعدادها به نیازمنديآ

ثر و مفیدي در تولید صحیح برعهده دارنـد و  ؤد که نیروي انسانی سهم مکنناین باور اشاره می 

در هاي ایشان آگاهی به عمل آید که  در چنین شرایطی لازم است تا از خلقیات و نیز توانمندي

روي  2متلـب افـزار   ن مورد نظر به استفاده از جعبه ابزار منطـق فـازي در نـرم   ااین حوزه، محقق

اند تا بتوانند منطق ایـن رفتـار را درك نمـوده و ابـزاري بـراي سـنجش میـزان اسـتعداد          آورده

کـاوي کـاوش داده    راسل و بنت به اسـتفاده از روش داده  .]22 ،9[ ندکنکارمندان تولیدي ارائه 

کـاوي در حجـم    هـاي داده  توان از روش اند که می اند و با سه مثال نشان داده وردهحجیم روي آ

وسیع براي شناسایی رفتار استعدادها استفاده نمود و آن را با مباحث کارایی و ارزیابی عملکرد 

  .]23[ مرتبط ساخت سازمانی

ریـزي   مـدل برنامـه   پیکربندي اصلی مسئله و مفروضات و نخستدر ادامه و در بخش دوم 

پیشنهادي معرفی و  پرداخته، سپس به منظور تحلیل عملکرد مدل، الگوریتم خطی عدد صحیح

اي نهایت در بخش چهارم به بحث راجع به نتـایج و نیـز ارائـه راهکارهـ     مورد اجرا واقع و در

  پرداخته خواهد شد. یندهمطالعه آ

  

 لهئمدل مس -3
ها بسیار مشتاق هستند  سازمانتصویري کلان از مدل این مقاله ارائه شود. تا لازم است  نخست

. ]12[ ه و در مواقع مورد نیاز براي جانشینی استفاده نمایندکردرا شناسایی  دتا استعدادهاي خو

خواهد استعدادهاي موجود خویش  بر این اساس، در این مدل فرض شده است که سازمان می

هاي کنونی و احتمالات بلوغ آتی آنها در تعدادي از مشاغل کلیدي  مندينحسب میزان توا را بر

کلیدي همچون تمرکز  هاي هنوز بر سر تصمیم . اما]25 ؛24[ دکنپروري انتخاب  براي جانشین

ال مطرح است که از بین ؤها مردد است. همچنین براي سازمان این س بر کدامین مشاغل و جنبه

                                                                                                                                  
2. MATLAB 
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هایی آماده  یک را براي چه منصب یا منصب را پرورش دهد و هریک  استعدادهاي موجود، کدام

یک از این استعدادها، چه میزان تلاش نموده و هر یک را تـا چـه    . همچنین براي هر]12[ دکن

تصدي شغل، بیشترین کفایت را داشته باشـد و از   زماندر  سطح از تخصص تعالی دهد تا اول

تـرین سـطح    و مشاغل مشابه را به پـایین  ها سوي دیگر نیز امکان ترك وي براي سایر سازمان

رین توانمنـدي را  بیشت نخست ت تا با کمترین هزینهبر این اساس، سازمان درصدد اسبرساند. 

از دست ندهـد. همچنـین    ترك استعدادها هاي خود را با هزینه دوم شد واز استعدادها انتظار ک

اساس میـزان درآمـد خـود، میـزان پیشـرفت در تخصـص خـویش و         فرد داراي استعداد نیز بر

درصـدد اسـت تـا رونـد پیشـرفت مـالی و       ، نمایـد  پیشنهاداتی که از سایر مشاغل دریافت می

استعدادها به تعارضی بین سازمان و تا مشخص است  . حالا]22[ دکننه یتخصصی خود را بیش

مایـد و دیگـري   آید که یکی درصدد است با کمترین هزینه، استعدادها ار نگهداري ن وجود می

  پسندد که براي پیشرفت خود، بهترین شرایط را برگزیند. می

طور که در مرور ادبیات نیز اشاره شد، خلأ مطالعاتی حاصل از عـدم بررسـی برخـی     همان

  ند:شوذیل جهت نیل به این غایت انتخاب مفروضات سبب شده است تا مفروضات 

ü  شرکت و شغل مستقل در خارج از سازمان وجود دارند که در صورتی کـه  تعدادي

 بـراي فـرد   تواند بـه عنـوان پیشـنهاد    ، میپیدا کندشخص به توانمندي لازم در آنها دست 

  ؛دشومطرح 

ü تعـداد معـدودي اسـتعداد مـورد      وسـیله  بـه توانـد   تنهـا مـی   مشـاغل کلیـدي  از یـک   هر

  ؛تواند انتخاب شود ي قرار گیرد و نیز هر استعداد تنها براي چند شغل معدود میرپرو جانشین

ü اما برخی صفات بین آنها مشـترك  ، گرچه مشاغل درون سازمان از یکدیگر مجزا هستند

  ؛هاي آنها یکسان است اما وزن، یک مقداري متفاوت دارد است که گرچه در هر

ü ؛له محدود استئهاي زمانی این مس تعداد دوره  

ü ها نتوانند به علت انتخاب تنهـا یکـی از افـراد داراي اسـتعداد و      در صورتی که جانشین

چنان در سازمان خواهند ماند و ترك ناگهـانی   هم، انتصاب وي، به سمت مورد نظر دست یابند

  ؛ممکن نیست

ü شـود کـه    لاش مشخصی بهبود داده میهاي استعدادها در طول زمان با ت یک از صفت هر

 ممکن است میزان بهبود انجام شده با احتمالی محقق و با احتمالی مغفول ماند.
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ü بازار کار ارائه دهد که  هاي تواند پاسخی به پیشنهاد در صورتی شخص داراي استعداد می

 ؛از سطح تخصص مورد نظر برخوردار باشد

ü بازار کار ارائه دهد که  هاي اسخی به پیشنهادتواند پ در صورتی شخص داراي استعداد می

 بیشتر باشد. از حداقلی نسبت به سطح فعلی یندهسطح درآمدي آ

معرفـی   1 جـدول  کـار رفتـه   هم، پارامترهـا و متغیرهـاي بـ   یعلاآغاز به منظور مدلسازي، در 

  خواهند شد:

 کار رفته در مدلسازي ههاي ب اندیس  1 جدول

  مفهوم  نماد

i  شخصنمایشگر  

j   پست سازمانینمایشگر  

k  
ها در این حوزه که ممکن است برخی از آنها در صنعت شرکت،  نشانگر سایر شرکت

  "݇و برخی رقیب نباشند  ᇱ݇رقیب باشند 

t  دوره زمانی  

a  تخصصی - صفتی از صفات شخصی 

  

  خواهند بود: 2 جدولهمچنین پارامترهاي مدل نیز به شرح 

 کار رفته در مدلسازي  هپارامترهاي ب 2 جدول

  مفهوم  نماد

در  aبه سطح انتظاري خـود در صـفت    jبتواند براي پست  iاحتمال اینکه شخص  ௜,௝,௧,௔ݎ݌

  برسد. tزمان 
 tدر دوره  aبراي صفت  jبراي پست  iسطح انتظاري فرد  ௜,௝,௧,௔ܮܤ
  aدر صفت  iمقدار صفت اولیه شخص  ௜,௔ܮܨ
  aدر صفت  jپست  براي iهزینه پرورش فرد  ௜,௝,௔ܥ
  tدر دوره  jبراي پست  kدرآمد پیشنهادي شرکت  ௝,௧,௞݌݌ܱ
  در ایجاد بهبود تخصصی  aاهمیت (وزن) ویژگی  ௔ߙ
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  مفهوم  نماد

MA  سمت قابل جانشینی براي هر فردحداکثر تعداد  
݁ݎ݅ݏ݁ܦ ௝݀,௔  سطح مطلوب صفتa  براي تصدي پستj 
 tست پدر  iدرآمد کنونی فرد  ௜,௧݁݉݋ܿ݊݅

Cr  هزینه ترك سازمان  
  هزینه نرسیدن به سطح مطلوب  ௝ܥܦܷ
  درآمد باید باشد تا شخص ترغیب به ترك سازمان شودحداقل اختلافی که بین دو  ߝ

  kدر شرکت  tدر زمان  jحداقل توانمندي فرد براي قابلیت حضور در پست  ௝,௧,௞ܣܮ
ML   رورش براي یک سمت سازمانیپحداکثر تعداد جانشینان قابل  

  

  همچنین متغیرهاي مورد تصمیم نیز به شرح 

  خواهند بود: 3 جدول

  

 یک متغیرها و مفهوم هر فهرست  3 جدول

  مفهوم  نماد

 tدر دوره  jبراي تصدي  iمیزان آمادگی فرد  ௜,௝,௧ܮܥ

௜ܺ,௝,௧,௔  میزان تلاش براي افزایش مشخصهa  در زمانt  براي فردi  براي تصدي پستj 

ܼ௜,௝,௧  زمان یک است اگر درt براي پست ،j نفر  ،i    اُم براي پـرورش انتخـاب شـود و

  صفر است در غیر این صورت.
ܴ௜,௝,௞,௧  یک است اگر شخصi  در زمانt  تصمیم به ترك شرکت کنونی براي پیوسـتن ،

  بگیرد. و صفر است در غیر این صورت. jبراي تصدي پست  kبه شرکت 
  پاسخ مثبت دهد  kبه شرکت  jبراي پست  i، میزان احتمال اینکه tدر زمان  ௜,௝,௞,௧݋ݎܲ

௜ܹ,௝,௧  اگر در زمانt فرد ،i  براي تصدي پستj منصوب شود، یک است و در غیر این ،

  صورت صفر است.
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  به شرح زیر خواهد بود: سطح اصلی ، در دودر نهایت مدل اصلی این مقاله

)1(  
ܼ ݊݅ܯ =෍(ܷܥܦ௝

௝

෍෍෍ܹ
௔ ௜,௝,௧

݁ݎ݅ݏ݁ܦ) ௝݀,௔ − ௜ܮܥ ,௝,௧)
௧௜

+ ௜,௝,௔ܥ ௜ܺ,௝,௧,௔ +  (௜,௝,௞,௧ܴݎܥ

)2(  ෍ܼ௜,௝,௧
௜

≤ ,ݐ∀     ܮܯ ݆ 

)3(  ෍ܼ௜,௝,௧
௝

≤ ,ݐ∀     ܮܯ ݅ 

)4(  ܼ௜,௝,௧வଵ ≤ ܼ௜,௝,ଵ   ∀݅, ݆, ݐ > 2 

)5( ௜,௝,௧ܮܥ  = ௜,௝,௧ିଵܮܥ +෍ߙ௔ ௜ܺ,௝,௧,௔
௔

௜ݎ݌ ,௝,௧,௔ 

)6(  
ܼ௜,௝,௧வௌ ≤ ൫1− ܴ௜,௝,௞,௦൯   ∀ݏ ∈ ܶ 

௜ܺ,௝,௧,௔ ≤෍ܼ௜,௝,௧
௝

 

)7(  ܼ௜,௝,௧ ,ܴ௜,௝,௞,௧ ∈ {0,1}, ௜ܺ ,௝,௧,௔ ∈ ௜,௝,௧ܮܥ,[0,1] ௜,௝,௞,௧݋ݎܲ, ∈ ܴ 

 
  مدل سطح دوم عبارت است از:و نیز 

  

)8(  
ܧ ݔܽܯ =  ෍෍෍෍[(ܱ݌݌௝,௧,௞ − ௜,௧)ܴ௜,௝,௞,௧݁݉݋ܿ݊݅

௜௞௧௝

+ ௜,௝,௧ܮܥ)௜,௝,௧,௔ݎ݌

−  [(௜,௝,௧ିଵܮܥ

)9(  ܼ௜,௝,௧வௌ ≤ ൫1− ܴ௜,௝,௞,௦൯  ∀ݏ ∈ ܶ 

)10( ௜,௝,௧ܮܥ  − ௝,௧,௞ܣܮ > ܴ௜,௝,௞,௧ 
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)11( ௝݌݌ܱ)  ,௧,௞ − ௜݁݉݋ܿ݊݅ ,௧) > ߝ 1)ܯ− −ܴ௜,௝,௞,௧)   ∀ݐ, ݅ 

)12( ௝݌݌ܱ)  ,௧,௞ − ௜݁݉݋ܿ݊݅ ,௧) < ߝ ௜,௝,௞,௧ܴܯ+   ∀݅, ݆, ݐ > 2 

)13(  ܼ௜,௝,௧ ,ܴ௜,௝,௞,௧ ∈ {0,1}, ௜ܺ ,௝,௧,௔ ∈ ௜,௝,௧ܮܥ,[0,1] ௜,௝,௞,௧݋ݎܲ, ∈ ܴ 

 
پیـرو (مـدل    - است، دو مدل به صورت رهبرخوبی مشخص  طور که در این مدل به همان

اتخاذ نماید از جملـه   هایی یعنی سازمان باید تصمیم، اجرا شود که در آن رهبر بایددوسطحی) 

هاي کلیدي)، تعیـین نفراتـی کـه قابلیـت جانشـینی       پروي (پست هاي قابل جانشین تعیین پست

یک به نحوي که بتوانند در عین  میزان پیشرفت هر .شوند عنوان استعداد محسوب می دارند و به

شوند، سازمان را ترك ننموده یا در زمان تصدي سمت، بـه   حال که براي جانشینی انتخاب می

اي مطرح شده است تا بتوان روند  له به صورت چند دورهئعدم کفایت آنها منجر نشود. این مس

ح دوم که همان سطح پیـرو  ریزي نمود؛ در سط آموزشی افراد را در نظر گرفته و براي آن برنامه

اساس میزان درآمد کنونی و  خوبی مشخص است که وي بر یا استعدادهاي سازمانی است، نیز به

اساس سطح تخصصی  تواند تصمیم گیرد که بر می هاي مشابه نیز درآمد پیشنهادي سایر شرکت

. در این شرایط، پروري باقی بماند کنونی خود، به آنها افزوده شود یا همچنان در مسیر جانشین

پیرو است. در ادامه بـه بررسـی    هاي اساس شرایط، جزو تصمیم تصمیم به باقی ماند یا ترك بر

  شود. ها و توابع هدف پرداخته می محدودیت

هاي  د که تعداد جانشینان در حال پرورش براي هر یک از پستکن تضمین می 3محدودیت 

نیز این واقعیت را اطمینـان   3. محدودیت شماره دنکنسازمانی، از یک مقدار حداکثري تجاوز 

سازمان براي جانشینی انتخاب شود.  وسیله بهتواند  بخشد که هر شخصی به تعداد معینی می می

بخشد که اگر شخصـی بـراي پسـتی در     نیز به لحاظ مدلسازي اطمینان می 4محدودیت شماره 

ن ر نیست وي را بـه عنـوان جانشـین   قاد گیري انتخاب نشود، سازمان دیگر زمان ابتداي تصمیم

 ـبا میزان پرورش استعداد به مثابه یک ذخیره برخورد می 5پرورش دهد. محدودیت شماره  د کن

و نشان می دهد که میزان آمادگی تخصصی هر فرد در هر دوره برابر است با میزان آمادگی فرد 

فت شده وي و میـزان  هاي دریا براي همان پست در دوره قبل به انضمام مجموع وزنی آموزش
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تر، هر گونه آموزشی که بـه شـخص ارائـه شـده      به عبارت ساده، ها نیل به این نتایج این تلاش

نشیند و با وزنی سبب خواهـد شـد تـا بـه پیشـرفت تخصصـی و        مر میاحتمالی به ثاست، با 

اگر  پردازد که نیز به این واقعیت می 6د. محدودیت شماره کنآمادگی فرد در دوره بعدي کمک 

وان به لحاظ مدلسازي و منطقی، ت دیگر نمی شرکت کنونی را ترك نموده باشد شخص استعداد،

هیچ تلاشی براي بهبود تخصصی ، از این رو نسبت به پرورش وي و جانشینی وي امید داشت

دهد که اگر شخص قرار نباشد  نیز نشان می 7ریزي شود. محدودیت شماره  وي نیز نباید برنامه

ابع هدف ت جانشین انتخاب شود، نباید تلاشی نیز براي بهبود وضعیت وي انجام گیرد. عنوان به

د؛ هزینه بهبود تخصصی فرد، شوندهد که سه هزینه باید کمینه  خوبی نشان می سطح اول نیز به

ها. گرچه به ظاهر ایـن اهـداف    سایر شرکت وسیله بههزینه عدم کفایت وي و نیز هزینه جذب 

ن بـه بهتـرین   همگی درصدد هستند تا خواسته رهبر را کـه رسـید   ، امافاصله دارندکمی از هم 

ترین) را پیش از جذب رقبا و در کمترین هزینه، مقـدور سـازد. محـدودیت     تجانشین (با لیاق

توان به این نتیجـه رسـید    اساس آن می دهد که بر نیز نوع متغیرهاي مسئله را نشان می 7شماره 

  ریزي خطی عدد صحیح مختلط است. ک مدل برنامهکه مدل سطح رهبر، ی

خوبی مشخص است که شخص داراي اسـتعداد در معـرض انـواع     به در سطح دوم نیز

اگر سطح تخصصی وي  از این روها قرار دارد و  سایر شرکت وسیله بهکاري  هاي پیشنهاد

، 1شـماره   د. در ایـن سـطح، محـدودیت   کنتواند به آنها پاسخ مثبتی ارائه  می، اجازه دهد

بـه  تواند  سازد که اگر شخص تصمیم به ترك سازمان کنونی بگیرد، دیگر نمی مشخص می

، نیـز اگـر سـطح    9انتخاب شود. در محدودیت شـماره   عنوان جانشین در سازمان کنونی

واند سازمان را ت بیشتر نباشد، نمی ازمان آتی ويتخصصی کنونی وي از سطح مورد نظر س

یگر حتی در صورت وجود پیشنهاد، سازمان بعدي وي را برنخواهد ترك کند یا به زبان د

) هاي همزمانی هسـتند  که مجموعه محدودیت( 11و  10هاي شماره  گزید. در محدودیت

، ننمایدتر مان آتی را از یک سطح حداقلی بیشخود در ساز آیندهاگر شخص میزان درآمد 

تـابع هـدف ایـن     خواهد نمـود. ممکن است تصمیم به ترك گیرد وگرنه سازمان را ترك ن

سازد که میزان اختلاف بین درآمد آتی و درآمد کنونی هـر   خوبی مشخص می ه نیز بهئلمس

تر است همچنین اگر میزان پیشرفت فعلی و سـال قبـل    چه بیشتر باشد، براي فرد مطلوب

ادامه در  د.کنتر است که ترك  گیر نباشد، وي سازمان را راغب وي، به میزان خاصی چشم
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  شود.  له این تحقیق پرداخته میئبه بررسی و حل مس

  

 شناسی تحقیق روش -4
عـدد صـحیح    خطیریزي  مدل داراي شرایط برنامهمشخص است، طور که از مدل فوق  همان

 ، از ایـن رو بررسـی خواهنـد شـد    پویـا در دو سطح رهبر و پیرو به صـورت  مختلط است که 

مسائل حوزه تحقیق در عملیات دانست. از این رو سعی شـده  ترین  توان آن را جزو پیچیده می

هـاي شـناخته شـده در     که از الگـوریتم  حرکت دسته پرندگانگیري از الگوریتم  است تا با بهره

، تحلیل عملکرد مدل ارائه شود. از این رو در ابتدا به صورت کوتاهی استسازي ترکیبی  بهینه

  گردد. شود و پس از آن تحلیل عملکرد مدل ارائه می میپرداخته  ها به پیکربندي این الگوریتم

  

 حرکت دسته پرندگانمعرفی  -4-1
ترین آهمـان طـور کــه در غالـب تحقیقـات ایــن الگـوریتم اشـاره شــده اسـت، یکـی از کــار        

تواند در بررسی طیـف وسـیعی از موضـوعات اسـتفاده      هاي فرا ابتکاري است که می الگوریتم

در بایـد  دهـد و   اي از پرندگان رخ مـی  و جزئی دستهاین الگوریتم بر مبناي بهینگی کلی  .دشو

کـاوش و جـاروب   امر هاي مناسب بـه بـدترین پرنـدگان، دو    تکرارهاي مختلف، با ارائه جهت

بتوانـد از دام بهینگـی محلـی     خوبی انجام دهد تا علاوه بر جستجوي کامـل فضـا،   نمودن را به

ویژگی چندهـدفی در ایـن الگـوریتم مشـهور سـبب خواهـد شـد تـا بتـوان          استفاده از . برهد

ده و بر مبناي آنها، بهینگی کرهاي مغلوب را در بین اهداف مختلف شناسایی  سرعت، جواب به

  پارتو را تا حدود زیادي مشخص نمود.

هاي مورد نظـر ارائـه شـوند.     براي این منظور لازم است تا ساختار پرندگان در بررسی محل

متغیرهاي مسئله مورد بررسی قرار گیرنـد. از آنجـا کـه سـه      باید راي تعیین ساختار مورد نظرب

کننـده پـرورش، متغیـر     متغیـر مشـخص   متغیر اصلی در این مدل وجود دارنـد کـه عبارتنـد از   

 کننده ترك خدمت کارمند پرورش یافته. بنابراین کننده میزان پرورش و متغیر مشخص مشخص

و آرایه اصلی این محاسبات را صورت داد. آرایه اول موظف است مشخص توان به کمک د می

و در صورت پرورش یـافتن، در هـر دوره زمـانی،     کند پیدا مینماید که فرد مورد نظر پرورش 
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داراي چهار  . بر این اساس، ماتریس ارائه شده براي این منظورپیدا کندپرورش  بایدچه میزان 

بعد خواهد بود که عبارتند از ویژگی (خصیصه)، فرد، زمان و کل جمعیت پرنـدگان. از سـوي   

کننده تمایل کارمند پرورش یافته به ترك خدمت اسـت کـه یـک     دیگر، ماتریس دوم مشخص

  ماتریس سه بعدي است و شامل فرد، زمان و نیز کل جمعیت پرندگان خواهد بود. 

  این الگوریتم، به بیان زیر خواهد بود:شبه کدُ مربوط به 

  

  و تکرارها را مشخص کن هاي جستجو ، دستهپارامترهاي ایجاد جمعیت اولیه  )0(

  ) برو2هاي زیر را تکرار کن و سپس به گام ( اساس تعداد جمعیت اولیه، گام بر  )1(

)1-1(  

کننده میزان پرورش) را  به کمک اعداد تصادفی، یک آرایه از نوع اول (مشخص

) برو و در غیر این صـورت،  1-2تولید کن. اگر آرایه تولیدي، شدنی است به (

  این گام را تکرار کن دوباره

)2-1(  

به کمک اعداد تصادفی، یک آرایه از نـوع دوم (تـرك سـازمان) ایجـاد کـن و      

ین ) برو و در غیر ا1-3شدنی بودن آن را بررسی کن. اگر شدنی است به گام (

  این گام را تکرار کن.صورت، 

  در هر دو سطح بررسی کن و برازندگی را محاسبه کن.مقدار تابع هدف را   )3-1(

  .هاي زیر را انجام بده و پس از اتمام، گزارش بده هاي تکرار گام به تعداد دوره  )2(

)1-2(  
بـه   هاي جستجو مشخص کن. هر پرنده را برترین پرنده را به اندازه تعداد دسته

  ها بسپار.  یکی از این دسته

  هر پرنده را از نظر آرایه اول و دوم، شبیه بهترین آن دسته و بهترین کل کن.  )2-2(

)3-2(  

پرنده حاصل را از منظر شدنی بودن و نیز مقدار تابع هدف، بسنج. اگر شـدنی  

است و نتیجه بهتر است، به جمعیت مرحله بعد اضافه کن وگرنه همـان پرنـده   

  .ی را به جمعیت مرحله بعد اضافه کنقبل

  

سـازي حرکـت    طور که مشخص است، این الگوریتم بر مبناي فلسفه الگـوریتم بهینـه   همان

دسته پرندگان و بدون انجام جستجوي محلی و به صورت چند هدفی نوشـته شـده اسـت تـا     

  د.کنسازي  پیاده بتواند مدل ریاضی ارائه شده در بخش مدلسازي را به صورت کامل
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  هاي پژوهش یافته -5

جدول زیر ارائه شده است. شایان ذکر اسـت کـه   دربه منظور بررسی نتایج، نتایج حاصل شده 

براي اجراي مطالعه خود و نیز بررسی و تخمین پارامترها و نیز تعیـین  مورد مطالعه این تحقیق 

در ایران بوده است کـه ایـن بـار اطلاعـات      ارتباطاتهاي حوزه  مبتنی بر یکی از سازماننتایج 

مـدیران در ده   هـاي  پروري در سامانه منابع انسانی و در تصـمیم  جانشینهاي  پیشنهادي فعالیت

هـایی   به تصادف در نمونـه  اشخاصین منظور برخی از ه اب سال مورد پایش قرار گرفته است.

هـاي اجـرا شـده و نیـز نظـر       قعیـت هاي مربوط به آنها به کمک وا اند و نیز هزینه انتخاب شده

هاي مورد نظـر بـه    اند. نتایج اجراي الگوریتم خبرگان دریافت و با نتایج مورد نظر مقایسه شده

  .)4(جدول  حاصل شده است متلبکمک ابزار 

  

 ها ارائه اطلاعات جزئی عملکرد روش  4 جدول

  بهترین جواب  میانگین  بدترین جواب

214 324 373 

203 215 216 

200 211 214 

279 283 269 

213 213 204 

290 325 342 

204 207 209 

226 247 254 

202 210 217 

203 202 210 

222 237 267 

232 263 295 

308 310 370 

202 214 215 

249 287 308 

 
  .کننده میزان اختلافات موجود در بین سه روش فوق است مشخص 1 شکلهمچنین 
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رنگ قرمز: میانگین  -(رنگ آبی: بهترین مقدار مختلف هاي نمونهارائه میزان تفاوت بین   1 شکل

   بدترین جواب)ها و رنگ سبز:  جواب

  

سازي پایدار در حد بسیار کمی، نسبت به سایرین  روش بهینه، طور که مشخص است همان

ده کرهاي مختلف، تلاش  له در اندازهئنیز با بررسی ابعاد حل مس 4جدول  تفاوت داشته است.

است تا نشان دهد که الگوریتم پیشنهاد شده از فرض منطقـی بـودن و عـدم فروپاشـی کـه در      

مسـائل  شود، مبرا بوده اسـت و توانسـته اسـت در ایـن      هاي فرا ابتکاري نیز دیده می الگوریتم

  طور مناسبی عمل نماید. ، بهنمونه

بر این اساس، نتیجه بررسی مدل ریاضی ارائه شده با واقعیـت موجـود در حـوزه پـرورش     

تیجـه بهینـه ارائـه    توان ن حسب آنکه نمی استعداد در شرکت مورد مطالعه مقایسه شده است. بر

شده را در شرایط واقعی آزمون نمود، از تجربه خبرگان در این زمینه استفاده شد تـا مشـخص   

منفعـت پـرورش اسـتعدادها     - بهبود هزینـه در واقعیت در جهت  شود که میزان عملکرد مدل

حـوزه منـابع سـازمانی و نیـز      نفـر از خبرگـان   12تعـداد   براي این منظور، .چگونه بوده است

مـورد   مطالعـه،  گیري گلوله برفی در محل مـورد  به کمک روش نمونه ،کارکنانمدیریت اداري 

طـور میـانگین، کـاهش     بـه کیـد بـر کـارایی مـدل،     أضـمن ت پرسش واقع شدند که همگی آنها 

اند؛ ایـن در   یابی نمودهدرصد ارز 20هاي پرورش استعداد به کمک این مدل را در حدود  هزینه

هاي پرورش استعداد در شرکت مورد مطالعـه بـا آنچـه کـه مـدل       هزینه حالی است که مقایسه
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. از سوي دیگر، قالـب خبرگـان   دهد را نشان میدرصد تفاوت  45پیشنهاد نموده است، حدود 

ریزي  ثیر مدل در کاهش هزینه، بر کارایی مدل بر تغییر نگرش مدیران در برنامهأفارغ از میزان ت

  اند.  کید داشتهأها ت ورش استعدادپروري و پر جانشین

  

 گیري  نتیجه -6
اشاره شد، ضرورت نگرش علمـی بـراي    ه آنطور که در مراحل مختلف این مقاله نیز ب همان

-زمـان  تـوازن براي بهبـود   پروري صحیح دقیق مدیریت استعدادها جهت جانشینریزي  برنامه

مختلفـی مـورد بررسـی قـرار      هاي هضرورتی غیر قابل انکار است و در این حوزه فرضی هزینه

خوبی نشان داده است که هیچ تحقیقی  بهگرفته است. این مقاله با بررسی ابعاد مختلف ادبیات، 

خصوص با رویکـرد دینـامیکی    پروري به مبتنی بر مدلسازي ریاضی براي بررسی رفتار جانشین

 در ایـن حـوزه   هـا  پـژوهش اولـین  جزو  توان حاضر را می تحقیق ، از این روانجام نشده است

 ـ می درست هاي تصمیمو نیز اخذ  شرایط سازمانیبهتر دانست که مدیران را قادر به درك  د. کن

میزان تلاش و نیز احتمال ، ن توانمندي کنونی افرادامیزچون  هایی هبا افزودن فرضیاین تحقیق 

و نیـز   مانبـراي تـرك سـاز   از سایر رقبـا  امکان دریافت پیشنهاد ، (مستعد) بهبود براي هر فرد

سیاسـت بهینـه پـرورش    سعی نموده است تا به بررسی  هاي پروش وي هزینه تحلیل وضعیت

ریـزي خطـی عـدد     یک مـدل برنامـه   براي این منظور،بپردازد.  پروري استعدادها و نیز جانشین

ئه شده است و به کمـک  له ارائبراي این مس ها مبتنی بر تئوري بازي دو سطحی صحیح مختلط

هاي تخمین پایدار و  در کنار استفاده از روش الگوریتم حرکت دسته پرندگاناستفاده از آن و با 

ده است. به منظور افزایش توجه شه شده که نتایج آن ارائه ئلسعی در حل مس سازي پایدار بهینه

(کـه در   بحـث عـدم قطعیـت در سـایر پارامترهـا     تـا  د شو به مقولاتی از این دست پیشنهاد می

رفتـار دینامیـک و بـروز    ، افزودن مفروضات دیگري چـون  دت مورد توجه است)ش هواقعیت ب

محـدودیت  در نظـر گـرفتن شـرط    سایر رقبـا،  وسیله  بهقابل ارائه هاي  عدم قطعیت در پیشنهاد

در تـرك  بـراي تعویـق    استعدادها براي بـاقی مانـدن و  سازي  و تجزیه و نیز شرط قانع بودجه

 ـ از سوي دیگرله باشد. ئهاي مس توسعه ترین تواند جزو جذاب می  سازمان ن پیشـنهاد  ابه محقق

ده و در کـر بینی پارامترهاي مـدل نیـز اسـتفاده     کاوي در جهت پیش شود تا از ابزارهاي داده می
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حجم وسیعی (همانند چندین شرکت مشابه در این صنعت) نسبت به بررسی وضعیت جذب و 

هاي حل دقیق و نیز فراابتکاري دیگر براي  روشهمچنین استفاده از  توسعه استعدادها بپردازند.

ایـن مقالـه در نظـر     ینـده راهکارهاي توسـعه آ  مجموعهتواند در  مقایسه با روش ارائه شده می

 گرفته شود. 
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  چکیده

پـذیرش نظـام    خصوصشخصیتی در  هاي تیپموجود در میان  هاي تفاوتهدف این پژوهش بررسی 

در مـدل   مطـرح شـده  و همچنین تعیین جایگاه این نظـام در میـان عوامـل     عملکرد برپرداخت مبتنی 

اسـتان   30ساي شعب بانک رفاه کارگران در ؤنفر از ر 300ین منظور تعداد ه ادوعاملی هرزبرگ بود. ب

رگ،   دوگانـه شامل پرسشنامه عوامـل  پژوهش پرسشنامه و سه   انتخابتصادفی  صورت بهکشور  هرزبـ

رفتاري دیسک براي  يها مدلپرسشنامه پرداخت مبتنی بر عملکرد داولینگ و ریچادرسون و پرسشنامه 

در میـان  د. تحلیل نشان داد که در خصوص پذیرش نظام پرداخـت مبتنـی بـر عملکـرد     شآنان ارسال 

را  منـدي  علاقهوظیفه مدار بیشترین   تیپ درواقع. شود میه تفاوت معناداري مشاهدهاي شخصیتی  تیپ

 عملکـرد نظام پرداخت مبتنی بر معتقدند که مدار  وظیفه دیرانم. علاوه بر این دهد میبه این نظام نشان 

 نیـز شخصـیتی   يهـا  پی ـتبا بررسـی سـایر    .استهم یک عامل نگهدارنده و هم یک عامل انگیزاننده 

نظـام پرداخـت    گانه سهبهداشتی و انگیزشی و ابعاد  رابطه میان عوامل یشخصیتتیپ مشخص شد که 
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 يهـا  شـنهاد یپگیرد و  قرار می بحث موردپژوهش هاي  کند. در ادامه یافته میمبتنی بر عملکرد را تعدیل 

  شود. پژوهش ارائه می

  

  .، نگهدارنده، انگیزاننده، هرزبرگدیسک ،بر عملکردمبتنی  پرداخت کلیدي: هاي هواژ

  

  مقدمه -1
کارکنـان  شخصـیتی   هاي تفاوتبه  یانگیزش هاي نظریهعموم سال اول قرن بیستم،  90در 

و  توجـه  مـورد کارکنـان   انگیـزش شخصیت در  نقش تازگی به. لیکن ]1[ کردند توجه نمی

 بـر شخصـیت   کـه  دهنـد  مـی متعـدد نشـان    يهـا  پـژوهش  درواقع .است گرفته قرار تأکید

انگیزش  ]4[ گذاري هدفاستقلال در  ]3[دستیابی به هدف ]2[هاي درونی و بیرونی انگیزه

کـه   مطالعـاتی  بیشـتر در هرچنـد  . اسـت  تأثیرگـذار  ]6[ انگیزش تحصیلیو  ]5[ موفقیت

 متغیـر  قالـب در  شخصـیت ، اسـت  شـده   انجام برانگیزششخصیت  تأثیربررسی  منظور به

  .]7[ شود بررسی میمیانجی متغیر  یا گر تعدیل

ی که متخصصان منابع انسانی براي انگیـزش کارکنـان انجـام    اقداماتیکی از که  گفتنی است

میان اشـکال مختلـف    هایی تفاوت هرچند. ]10-8[ است خدمت جبران طراحی نظام، دهند می

 ـ ،نظام جبران خدمت وجود دارد  جبـران  منظـور  بـه حقـوق و دسـتمزد    هـاي  نظـام  مثـال  راي ب

 براي کارکنانانگیزش  به دنبالکه  مواقعی در اما .دنشو میکارکنان طراحی  معمول هاي فعالیت

   .]11[ شود میمطرح  ها العاده فوقپرداخت نظام ، هستیم موظفمیزان از  بیشتر  تلاش

ایـن   ازکه یکـی   هستند تأثیرگذار جبران خدمت هاي نظام اثربخشی بر متعددي عوامل البته

 کـه  ازآنجـا تـر   به بیان دقیـق . شوند می متأثر ها نظاماست که از این  کارکنانیشخصیت  ،عوامل

 هاي انگیزهکه  رود میانتظار  رو  این از، ]12[ است رفتاريثابت  الگوهاي دهنده نشان شخصیت

 افـراد  بینـی  حتـی خـوش   و ]13[پول و جایگاه) ( بیرونیو  )خودکارآمدي و پیشرفت( درونی

 به این ترتیب. ]17؛ 16؛ 15[ قرار داشته باشد آنانشخصیت  تأثیرتحت  ]14[ ها پرداخت نظام به

-18[وجـود دارد  خصوص نقش شخصیت در انگیـزش  در  شواهد متعددي که گرفتن نظر در با

  .داشتبه شخصیت افراد توجه  بایدنیز جبران خدمت  هاي نظامدر طراحی ، ]20
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 شـده   ارائـه  شخصیت هاي تیپهاي شخصیتی و  ویژگی خصوص در متعددي هاي مدل البته

 به را افراددیسک  مدل. است دیسک شخصیتی هاي ویژگی نظریه ،ها این مدل از یکی که است

 کنـد  مـی  تقسیم مدار وظیفه و باثبات ،تأثیرگذار مسلط، شخصیتی هاي گروه عنوان با گروه چهار

 هـا  گـروه  ایـن  از یـک  هـر ، جدید پرداخت نظام با انطباق و پذیرش در رود می انتظار که ]21[

 کـار  نظیـر  متعـدد  هـاي  پـژوهش  در دیسـک  مـدل  از است گفتنی. دهند نشان متفاوتی واکنش

 ]24[ کارکنان عملکرد بهبود، ]23[ سازمانی تغییرات ایجاد، ]22[ سازمانی اثربخشی و گروهی

 هـاي  ویژگـی  نقش بررسی خصوص در لیکن. است شده استفاده ]25[ ارشد مدیران شناسایی و

 رو  ایـن  از .شـود  نمـی  مشـاهده  چنـدانی  شواهد عملکرد بر مبتنی پرداختنظام  در شخصیتی

 سـؤال  کارگران، رفاه بانک شعب در 2عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام استقرار و معرفی باهدف

 در شخصـیتی  هـاي  تیـپ  میـان  در موجـود  احتمـالی  هـاي  تفـاوت  بررسی به پژوهش این اول

 مـدل  شخصـیتی  هـاي  تیـپ  پـذیرش  میـزان  از و دارد اختصـاص  نظـام  این پذیرش خصوص

  .کند می پرسش عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام از دیسک

 ها نظریه این از یکی که مواجهیم متعددي هاي نظریه با انگیزش مبحث در دیگر سوي از

 دوعـاملی  مـدل  مطـابق . است بهداشتی و انگیزشی عوامل مدل یا هرزبرگ دوعاملی مدل

 منظـور  به نیز خدمت جبران نظام رو  این از. است نگهدارنده عامل یک دستمزد هرزبرگ،

 و قبـرس  نظیـر  کشورها برخی در اما .شودمی ارائه سازمان نگهدارنده عوامل سطح بهبود

 شـده  مواجـه  هایی چالش با هرزبرگ نظریه ،]28 ؛27[ جنوبی کره همچنین و] 26[ ترکیه

 کشـورها،  سایر در آمریکایی، و اروپایی کشورهاي برخلاف رسدمی نظر به درواقع. است

 پـژوهش  دیگـر  سؤال لذا. شودمی ظاهر انگیزاننده عامل یک نقش در خدمت جبران نظام

 مـدل  نگهدارنده و انگیزاننده عوامل از یک کدام با عملکرد بر مبتنی پرداخت که است این

 بررسـی  پژوهش این هدف، شده ذکر مقدمه به توجه با دارد؟ بیشتري همبستگی هرزبرگ

 مبتنی پرداخت نظام پذیرش درزمینه دیسک شخصیتی هاي تیپ میان در موجود هايتفاوت

 دوعـاملی  مدل در شده ذکر عوامل میان در نظام این جایگاه تعیین همچنین و عملکرد بر

  .است هرزبرگ

                                                                                                                                               
2. Pay for performance 
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  پژوهش نهیشیپ -2

  عملکرد بر مبتنی خدمت جبران -2-1

نظام حقوق و دسـتمزد نامیـده    ،موظف هاي فعالیت پرداخت زمانکه در  -نظام جبران خدمت 

بـالاتر از   اسـتاندارد بـه   دسـتیابی براي  تشویق افراد ها پرداختدر مواقعی که هدف  - شود می

زمینه گفتنی است که . ]11[ شود مینامیده  ها العاده فوقنظام پرداخت ، است جاري هاي فعالیت

 نظریـه  ،کـار  قـرارداد  مـدل  هـا، کلاسـیک نو نظریـه  شاملمختلف  نظریه چهار ها پرداختنظام 

 هـا  نوکلاسـیک  زعـم  به. وجود دارد کارایی دستمزدهاي نظریه درنهایت و کارگري هاياتحادیه

 دسـتمزد  که هاییبنگاه تر دقیق بیان به؛  شود می تعیین تقاضا و عرضه وسیله به دستمزدها میزان

 استخدام را باکیفیت کار نیروي توانندنمی، کنند می پرداخت بازار دستمزدهاي به نسبت کمتري

 بـا  کننـد  مـی  پرداخـت  عـرف  از بیشـتر  مبالغ که هایی سازمان دیگر سوي از. کنند نگهداري و

 بـازار  از بلندمـدت  در ،وري بهـره  کاهش درنتیجه و کار نیروي واحد هر متوسط هزینه افزایش

 چنـین  هـا  بنگـاه  امـا ، گریزند خطر کارگران کار، قرارداد نظریه مطابق اما. ]29[ شوندمی خارج

 شـغل  تغییـر  به و کنندمی اطمینان احساس ثابت، دستمزدهاي سبب به کارگران درواقع. نیستند

 نظریـه . کرد تضمین را کارکنان نگهداشت قرارداد، انعقاد با توانمی رو ازاین، شوندنمی وسوسه

 کننـده  تعیـین  عامل زنی چانه قدرت واسطه به ها اتحادیه که است معتقد نیز کارگري هاي اتحادیه

  .]30[ هستند دستمزدها

 بـر  دسـتمزد  تأثیر علیت کند می تلاش که کارایی دستمزدهاي نظریه اساس بر دیگر سوي از

 دارند هایی تفاوت یکدیگر با توانایی نظر از کارکنان، ]31[ کند تبیین را انسانی نیروي وريبهره

 با فراوانی تفاوت تواند می کندمی کار صرف که تلاشی مقدار با متناسب کارگر هر وريبهره و

 و اَشـکال  داراي کـه  عملکـرد  بـر  مبتنی پرداخت نظام راستا این در. ]30[ باشد داشته دیگران

 قضـاوت  عملکردي، اهداف تعیین اصلی بخش سه از عمومطور  به و است گوناگون هاي طرح

 اسـت  شده تشکیل هاپاداش از اي مجموعه و) عملکرد ارزیابی( اهداف به دستیابی خصوص در

  .گیرد می قرار کارایی هاي نظریه دسته در، ]32[

 هـاي  ریشه و ]33[ هدف مبناي بر مدیریت به عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام فلسفی مبانی

 انتظار، نظریه در وروم .]34[ گردد بازمی وروم ویکتور ارزش - انتظار نظریه به آن روانشناختی
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 سـودمندي  انتظار، شامل که است کرده تعیین، دارند نقش انگیزش نظام یک در که را عامل سه

 دهـد  می احتمال میزان چه به فرد که است آن معناي به انتظار نظریه، این مطابق. است ارزش و

 به فرد که است آن معناي به نیز سودمندي. شود منجر مناسبی عملکرد به گرفته صورت تلاش

 بـه  نیـز  ارزش. شـود  منجر مطلوبی نتایج به آمده دست به عملکرد که دهدمی احتمال میزان چه

  .]35[ شود می قائل آمده دست به هاي پاداش براي فرد که است ارزشی معناي

 ـ را عملکـرد  بر مبتنی پرداخت نظام موفقیت انتظار، نظریه مبناي بر  تـوان  مـی  گونـه  یـن ه اب

 شـناختی  فرایندهاي از ناشی یا ناخودآگاه عادت، از ناشی تواندمی فرد هر رفتار که داد توضیح

 صـورت  بـه  فـرد  باشـد، ) شـده  توافـق  اهداف( شناخت از ناشی فرد رفتارهاي که زمانی. باشد

 ارزیابی( کند می بندي رتبه و ارزیابی را) احتمالی هاي پاداش( خود رفتار از ناشی نتایج خودآگاه

 ترتیب  این  به. کند می گیري تصمیم خود آتی اقدام خصوص در آگاهانه صورت به بعد) عملکرد

 اینکـه  جـاي  بـه ( بگیرنـد  نظر در آگاهانه صورت به را خود رفتار از حاصل مالی نتایج افراد اگر

 واکـنش  محـرك  بـه  ناخودآگـاه  صورت به یا کنند دنبال را خود رفتار از ناشی روتین رفتارهاي

  ]36[ بود بین خوش عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام انگیزشی تأثیر به توان می) دهند نشان

 یک مناسب عملکرد موجب تواند می شرط دو تحقق نظام، این هاي فرض پیش اساس بر

 سیسـتم  از حاصـل  دریافتی نقدي پاداش براي کارمندان که است این اول شرط .شود فرد

 بـه  دسـتیابی  بـراي  نیاز مورد تلاش کنند احساس که  نحوي  به، شوند قائل مناسبی ارزش

 دریابنـد  باید کارکنان که است این دوم شرط. ددار را گرفته صورت تلاش ارزش پاداش،

 صورت در. شود می بیشتر باارزش پاداش آن تبع به و بهتر عملکرد به منجر بیشتر تلاش که

 البتـه . ]36[ شـود  میتضمین  عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام موفقیت شرط دو این تحقق

 در. شود می تعیین وي ترجیحات ساختار وسیله به عموماً فرد یک انتظار مورد نتایج ارزش

 زیـر  گـروه  پـنج  بـه  ترجیحـات  ساختار اساس بر را افراد) 2001( ینگن و فري راستا این

  .کنندمی بندي دسته

 افـراد  دسـته  ایـن . هستند خود درآمد کردن بیشینه دنبال بهاین افراد  ،درآمد کننده بیشینه -1

 منـد  نظام صورت به و بوده مند علاقه) مالی هاي مشوق خصوص هب( خارجی هاي مشوق به صرفاً

  .هستند فردي نیازهاي يارضا ابزار مالی هاي مشوق اینان زعم به. دهند می نشان واکنش آنها به
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 مرجـع  گـروه  ياعضـا  سـایر  بـا  را خـود  پیوسته طور به افراد این: جایگاه کننده مقایسه -2

 موجـب  کـه  دهنـد  مـی  نشـان  واکـنش  زمـانی  مـالی  هاي پاداش به صرفاً هااین. کنندمی مقایسه

  ؛شود مرجع گروه در موجود افراد سایر به نسبت آنان شدن متفاوت

  ؛شود برآورده سازمانی اهداف که شوند می خشنود زمانی: وفادار کارکنان -3

 نتایج. کنند می تأکید سازمان هايدستورالعمل و قوانین صحیح اجراي بر: گرایان رسمیت -4

  ؛دارد قرار اهمیت دوم درجه در فرایند از حاصل واقعی

. هسـتند  خـود  معنـوي  اهداف تعقیب دنبال به سازمان در افراد این: کنندگان تعیین خود -5

 کـه  هستند اهدافی به دستیابی دنبال به آنها. نیستند مند علاقه بیرونی هاي مشوق به عمومطور  به

  .]37[ دانند می مهم و صحیح را آنها، خود

 هـاي  روش از، پذیرنـد  خطـر  که کارکنانی) 2009( بالماچدا پژوهش اساس بر دیگر سوي از

 . امـا کننـد  می استقبال، کندمی برقرار رابطه تلاش و دستمزد میان که عملکرد بر مبتنی پرداخت

 فانـگ  و گرهـارت  راسـتا  ایـن  در. ]38[ هستند مند علاقه ثابت پرداخت به گریز خطر کارکنان

) تولیـد  بـازده  یا سود، فروش،( عملکرد اساس بر توانمی را پرداخت نظام که معتقدند) 2014(

 یـا  فـرد  تـلاش  میزان یا و) سرپرستان و مشتریان وسیله به ارزیابی انجام( رفتاري نتایج ارزیابی

 جبـران  نظـام  یـک  داشـتن  منظـور  به لیکن. ]39[ کرد طراحی )دپارتمان گروه، سازمان،( گروه

 نظام برخلاف رو  این از. بگیرد خود به ثابت شکل یک نباید کارکنان هاي پرداخت ،مؤثر خدمت

 پرداخـت  نظام از - شود نمی مشاهده نتایج و عملکرد میان اي رابطه آن در که - ثابت پرداخت

، اسـت  عملکـرد  و پرداخـت  میـان  شـفاف  و مستقیم ارتباط ایجاد درصد که عملکرد بر مبتنی

 .کنند می حمایت

، براي دارد هایی محدودیت و مزایا ،ها پرداخت دیگر مدل هر مانند نظام این که است گفتنی

 یـا  نبـوده  گیـري  انـدازه  قابـل  سادگی به فردي تلاش گیري اندازه که مواقعی براي نظام این مثال 

 فردي هاي تلاش گیري اندازه به توجه جاي به روش این در درواقع. است مناسب باشد پرهزینه

 و فـردي  هـاي  تـلاش  کـردن  راسـتا  هم بر علاوه رو  این از. ]40[ شود می توجه فرد عملکرد به

 توزیعی عدالت از کارکنان ادراك افزایش همچنین ]42[ مستمر بهبود بر ]41[ سازمانی عملکرد
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 و کار از غیبت نظیر ،وري بهره ضد رفتارهاي اصلاح در تواند می همچنین ]43[ است تأثیرگذار

  .]44[ شود واقع مفید نیز غیرواقعی استعلاجی هاي مرخصی

 مـدنظر  را خارجی هايمشوق صرفاً عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام دیگر سوي از اما 

 درونـی  هـاي انگیزش میان تداخل خصوص در) 2000( فري راستا این در. است داده قرار

 نظیـر  خـارجی  هـاي مشـوق  بر حد از  بیش تأکید وي زعم به. است داده هشدار بیرونی و

 قـرار  تأثیر تحت را افراد ارزشی نظام حتی یا درونی هاي مشوق تواندمی پولی هايمشوق

  .کند می وارد انتقاد عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام به منظر این از رو  این از .]37[ دهد

 پـاداش  ایـن  از  پـیش  تا که کاري براي وقتی کند می بیان نیز شناختی ارزشیابی تئوري

 پـاداش  شـده  مـی  انجام کار ماهیت به علاقه دلیل به براي مثال یعنی داشته، وجود درونی

پیـدا   کـاهش  انگیـزش  درمجموع شود، پرداخت دستمزد نمونه عنوان به شود، داده بیرونی

 نظـر  در پاداشـی  کارمنـد  ممتـاز  عملکرد براي سازمان وقتی تئوري این اساس بر. کند می

 پیـدا  کـاهش  ،اسـت  گرفته تأنش فرد علاقه مورد کار انجام از که درونی پاداش گیرد، می

 ]28 - 26[ دهنـد  مـی  نشـان  پیشـین  متعـدد  مطالعـات  کـه  گونـه  همـان  در ضـمن . کند می

 مشـوق  یـک  اینکـه  یـا  اسـت  درونـی  انگیـزش  یک یواقعطور  به پول اینکه خصوص در

 نگهدارنـده  یـا  انگیزاننـده  عوامـل  از یـک   کـدام  در اینکـه  یـا  و شودمی محسوب بیرونی

  .ندارد وجود جمعی توافق، شود می بندي دسته

  

  عملکرد بر مبتنی پرداخت و هرزبرگ دوعاملی مدل -2-2

 تـر دقیق بیان به. هستند مستقل یکدیگر از رضایت عدم و رضایت که داد  نشان هرزبرگ

 رضـایت  عـدم  و رضایت نیستند، یکدیگر مقابل در درد از اجتناب و شادي که گونه همان

 شـوند، مـی  رضـایت  موجـب  کـه  را عواملی هرزبرگ راستا این در. نیستند هم متضاد نیز

 کـار  انجـام  از حاصـل  هـاي پـاداش  و کـار  نفـس  بـه  عوامل این. نامید »انگیزشی عوامل«

. شـوند می استعدادها شکوفایی و فرد رشد موجب عوامل این هرزبرگ زعم به. پردازند می

 لـیکن . دارنـد  قـرار  گروه این در رشد و پیشرفت مسئولیت، کار، نفس قدردانی، موفقیت،

 را عوامل این هرزبرگ. شوندمی مربوط کار محیط یا زمینه با فرد رابطه به بهداشتی عوامل
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 کـاري،  شـرایط  شـرکت،  هـاي سیاسـت  شـامل  کـه  کـرد  نامگذاري) نگهدارنده( بهداشتی

 و شـغلی  امنیـت  جایگـاه،  ،)مـدیران  و زیردسـتان  همکاران، با( شخصی روابط مدیریت،

  .]45[ هستند دستمزد

 در نظریـه  ایـن  بـر  نقـدهایی  و کشـیدند  چالش به را هرزبرگ نظریه متعددي مطالعات البته

 عوامـل  بنـدي  دسـته  همچنـین  و یکـدیگر  از نگهدارنـده  و انگیزاننده عوامل استقلال خصوص

 تبـار  تـرك  و قبرسـی  کارکنـان  روي که -)1998( آدیگون مطالعه مثال راي ب، ]46[ کردند وارد

 از بسـیاري  ارضـاي  اصـلی  ابزار پول سوم جهان کشورهاي درکه  داد نشان -است شده  انجام

 در معیشـت  هزینـه  کـه  جـوامعی  در رو  ایـن  از. شود می محسوب اولیه نیازهاي ازجمله نیازها

 ایـن  بـر  لاوهع ـ. ]26[ دهـد  مـی  نشـان  را خود انگیزشی عامل یک عنوان به پول، است بالا آنها

 و اي کـره  کارکنـان  انگیزشـی  سـطوح  بررسی منظور به که) 2006( پارك و اوساگامی پژوهش

 بسـیار  انگیزشـی  عامـل  یـک  پـول  کشـور،  دو این کارکنان براي که داد نشان، شد انجام ژاپنی

  .]27[ است قوي

 کارکنان از اي دسته براي مشابه شرکت یک در که دادند نشان ویگور و هوس دیگر سوي از

 عوامـل،  همـان  کارکنـان  از دیگـري  دسـته  براي و انگیزاننده عامل کار نفس و موفقیت عوامل

 و افسـران  روي بـر  کـه  نیـز ) 2011( اوُ و هیـون  پژوهش. ]47[ شوندمی محسوب نگهدارنده

 افسـران،  منظـر  از کـه  داد نشـان ، شد انجام کره ارتش در غذا توزیع و پشتیبانی واحد سربازان

 و سرپرستی سربازان، نظر از لیکن. شوند می محسوب انگیزاننده عوامل کاري شرایط و موفقیت

  .]28[ شوندمی محسوب بهداشتی عوامل عمل، استقلال

 شـرایط  بـه  توجـه  بـا  همچنین و آن بر وارد هاي انتقاد و هرزبرگ مدل گرفتن نظر در با

 نظـام  کـه  نکته این به باید جدید خدمت جبران نظام یک معرفی زمان در کشور بر حاکم

، کند می عمل نگهدارنده یا انگیزاننده عامل از یک  کدام عنوان به عملکرد بر مبتنی پرداخت

 از یـک   کـدام  با عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام که کرد بررسی باید  درواقع. بود حساس

 نفس پیشرفت، رشد، قدردانی،( انگیزاننده عوامل شامل هرزبرگ مدل در شده  ارائه عوامل

 پول، سرپرستان، به ارتباط کارمندان، با ارتباط ایمنی،( نگهدارنده عوامل یا) موفقیت و کار

 .دارد بیشتري همبستگی و همخوانی) شرکت هاي سیاست و کاري شرایط
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  دیسک شخصی نیمرخ سیستم -2-3

 ،بینـی  پـیش  درك، منظور بهو مدیران  پژوهشگراندر  توانایی ایجاد شخصیت، هدف از بررسی

ي بـراي  متعـدد  هـاي  و مـدل  هـا  نظریـه  منظور بدین. است انسانی رفتار کنترل و تغییر هدایت،

 آنهـا اسـت کـه از میـان     شده  ارائهشخصیتی  هاي تیپشخصیت در قالب  بندي طبقهسنجش و 

در مدل  شده  مطرح يگرا درون و گرا برون هاي شخصیت ،]48[ کتل عاملی 16 مدلبه  توان می

مدل پنج ( کاستا و کرا مک عاملی پنج مدل ،]50[ هالند جان شخصیتی هاي تیپ ،]49[ آیسنک

ارائه  بریگز و مایرزکه توسط  MBTI مدل و ]52[ انیگرام گانه نه هاي تیپ ]51[صفت اصلی) 

  اشاره کرد.نیمرخ شخصیتی دیسک به  درنهایتو  ]53[ است دهش

 هايرگه یا خصوصیاتشناخت  که به هانظریه اولین از یکی شخصیتی هاي تیپمعرفی ه زمین در

 کتاب در مارستون .شود می داده نسبت 1928 در 3مارستون مولتون ویلیام به، اختصاص دارد شخصیت

 انگیزه و سازگاري تسلط، عشق، نظیر انسانی احساسات از برخی) نرمال( طبیعی انسان یک احساسات

سـال   درو  4گیـر  ادامه در. ]54[ نمود تشریح را آنها ابراز و گیريشکل هاي مکانیسم و کرد مطرح را

 کـرد  تلاش -  بود شده تهیه خودارزیابی شکل به که -  5شخصی نیمرخ سیستم ابزار معرفی با ،1979

 نیمـرخ  سیسـتم  ترتیـب  بـدین . کند بندي طبقه مارستون توسط شده ذکر احساسات اساس بر را افراد

 شـامل  دسـته  چهـار  بـه  رفتـاري  هـاي  پاسخ اساس بر را افراد سیستم این. شد معرفی افراد شخصی

 دیسـک  مـدل  عنـوان  بـا  ابزار این امروزه. کندمی تقسیم 9مدار وظیفهو  8باثبات ،7تأثیرگذار ،6گر سلطه

 رفتارهاي دیسک مدل در شده  مطرح چهارگانه هايگروه از هریک گیر، زعم به. ]21[ شودمی شناخته

  :از تندعبار گروه هر رفتاري ویژگی. دهندمی نشان خود از را خاصی

 بـه  دسـتیابی  دنبـال  به و کنندمی استقبال ها چالش از. هستند قاطع افراد این :گر سلطه افراد

 پایبنـد  آن بـه  و دارنـد  ذهـن  در را مشخصی تغییر هاي روش و اهداف اینان. هستند آنی نتایج

  .کنند می استفاده دیگران انگیزش و تشویق براي خاصی شده طراحی هايپیام از و هستند

                                                                                                                                               
3. William Moulton Marston 
4. Geier 
5. Personal profile system 
6. Dominance(D) 
7. Influencing(I) 
8. Steadiness(S) 
9. Copmliance(C) 
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 را خود هايایده و کنند می مشارکت ها گروه در. هستند بین خوش افراد این: تأثیرگذار افراد

 کـه  هـایی  پیـام  فرستادن با کنندمی تلاش فعال صورت به اینان. گذارندمی اشتراك به دیگران با

  .کنند بندي قالب و داده شکل را وقایع است سایرین شخصی نیازهاي به توجه دهنده نشان

 قابـل  و ثابـت  روش بـه  را کارهـا . کننـد  کـار  صـحنه   پشـت  دهند می ترجیح :باثبات افراد

 بـا  هـایی  پیـام  و هسـتند  محـور  نتیجه اینان. هستند خوبی شنوندگان و دهندمی انجام بینی پیش

  .کنند می ارسال جدید هايموقعیت به انتقال براي آمادگی و بودن استوار مضمون

 منـد  نظـام  هـاي  روش از. هستند آینده براي ریزي برنامه دنبال به افراد این :مدار وظیفه افراد

 درنیـز   و هسـتند  منـد  علاقه کارها در مجدد بررسی و بازبینی به و کنند می استفاده کارها براي

  .]55[ کنند می توجه دقت و صحت به و هستند تغییر دلایل و علل جستجوي

  

  پژوهشهاي  هیفرض -3

 در دیسک مدل از، ]22[ سازمانی اثربخشی و گروهی کار در شخصیت نقش و اهمیت دلیل به

 شناسایی و ]24[ کارکنان عملکرد بهبود ،]23[ سازمانی تغییرات ایجاد نظیر متعدد هاي پژوهش

 بـر  شخصـیتی  هاي ویژگی تأثیر بررسی خصوص در اما. است شده  استفاده ]25[ ارشد مدیران

 کـه  رود مـی  انتظـار  کـه   حالی در. شود نمی مشاهده چندانی شواهد عملکرد بر مبتنی پرداخت

، عملکـرد  بـر  مبتنی پرداخت نظام خصوص در دیسک مدل در شده  مطرح هاي گروه از یک هر

شـده    ارائـه  شخصیتی هاي تیپتأثیر  فرضیه اول پژوهش رو  این از. باشند داشته متفاوتی رفتار

را ) ها پاداش ارزیابی، گذاري، هدف( عملکرد بر مبتنی پرداخت بر پذیرش نظام دیسک، در مدل

  .کند میآزمون 

 نظـام پـذیرش   خصـوص  دری مدل دیسـک  تیشخص يهاپیت انیمدر : پژوهش اول هیفرض

  .شودیم مشاهده يمعنادار تفاوت عملکرد بر یمبتن پرداخت

 منظـور   بـه ، جبـران خـدمت   يهـا  نظـام تمـامی  علاوه بر این بـر اسـاس پیشـینه پـژوهش     

 ،فیوظـا درونـی (تنـوع   متعـدد   يها پاداش کارکنان دربرگیرنده مختلفکردن نیازهاي  برآورده

پول، دفتـر، حـق انتخـاب همکـاران     ( یرونیب يها پاداش) و ...عمل و استقلال بودن کار، جالب

خصوص نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد نیز صادق است. در ایـن   این موضوع در .هستند) ...و
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نظـام جبـران خـدمت     عوامل انگیزاننـده و نگهدارنـده هرزبـرگ بـا    راستا بررسی ارتباط میان 

از  یک  کدام يمبتنی بر عملکرد براي ارضاپرداخت یک از ابعاد نظام  نشان دهد که هر تواند می

این پژوهش درصدد تبیین نقش شخصیت  که آنجا ازالبته است.  شده  طراحیکارکنان  نیازهاي

ی دیسک را شخصیت هاي تیپفرضیه دوم پژوهش نقش  رو  این از، در نظام جبران خدمت است

میان نظام پرداخت مبتنی بر عملکـرد و ابعـاد مـدل هرزبـرگ      رابطه کننده تعدیلمتغیر  عنوان به

  .کند میبررسی 

شخصیتی دیسک رابطه میان ابعاد مدل هرزبرگ و ابعاد نظام  يها پیت: پژوهش دوم هیفرض

  .کنند یمتعدیل  پرداخت مبتنی بر عملکرد را

 
  شناسی روش -4

 ابـزار . اسـت  کـاربردي  پـژوهش  یـک  هـدف،  منظـر  از و توصـیفی  اجرا، منظر از تحقیق این

 عوامل سنجش پرسشنامه اول پرسشنامه. بود پرسشنامه سه پژوهش این دراطلاعات  گردآوري

 ایـن . اسـت  شـده   تهیـه  )2011( وحیـد  و تـان  توسط که بود هرزبرگ نگهدارنده و انگیزاننده

 در معیـار  پـنج  شـامل  انگیزاننده عوامل و معیار شش با بهداشتی عوامل بخش دو در پرسشنامه

 استفاده با پرسشنامه این پایایی. ]56[ است سؤال 30 داراي و هشد تنظیم لیکرت گانه پنج طیف

 بـر  مبتنـی  پرداخـت  کارکرد سنجش پرسشنامه دوم ابزار. بود) 920/0( کرنباخ آلفاي آزمون از

 داراي پرسشنامه این. داشت پایایی) 859/0( میزان به که است ریچاردسون و دولینگ عملکرد

 در قضاوت ،سؤال 15 با گذاري هدف بخش سه در لیکرت گانه پنج طیف در و است سؤال 30

 اطلاعـات  به نیز سؤال دو است شده تنظیم سؤال شش با ها پاداش و سؤال پنج با عملکرد مورد

 افـزایش  و عملکـرد  بـا  مبتنی پرداخت نظام به کلی نگرش به نیز سؤال دو و شناختی جمعیت

 يهـا  مـدل است کـه پرسشـنامه    شخصی نیمرخ سیستم سوم ابزار. ]57[ دارد اختصاص انگیزه

 آن در کـه  است اي چهارگزینه مجموعه 28 شامل پرسشنامه این. شود می نامیده دیسک يرفتار

  .بود )812/0( کرنباخ آلفاي آزمون با پرسشنامه این پایایی. و شود می تکرار بار دو مجموعه هر

بـه   قریـب که تعداد آنـان   بودند کشور کل در ایران رفاه بانک شعب روساي پژوهش این جامعه

 و کرجسی جدول از استفاده با نیاز مورد نمونه بررسی موردبا توجه به تعداد جامعه  .نفر است 1070
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 اسـتان  30 در رفـاه  بانک شعب امور ادارات هریک براي ادامه در. شد تعیین نفر 285 تعداد مورگان

 پرسنلی شماره از استفاده با استان هر در و شد ارسال پژوهش هاي پرسشنامه از بسته 10 تعداد کشور

 پرسشنامه 208 درنهایت که شد توزیع بانک، شعب روساي بین تصادفی طور به ها پرسشنامه کارکنان،

 درصـد  73بازگشـتی   هـاي  پرسشنامهنسبت  ترتیب این به .شد داده عودت پژوهشگران به استفاده قابل

  .شد انجام spss 16 افزاري نرم بسته با بازگشتی هاي پرسشنامه تحلیل است.

  

 ها یافته -5
 شخصـت  داراي شـعب  مـدیران  از) نفر 22( درصد 11 که داد نشان دیسک بررسی پرسشنامه

) نفـر  73( درصـد  35 همچنـین . هستند تأثیرگذار شخصیت داراي) نفر 12( درصد 6 و مسلط

 بـر  علاوه. بودند مدار وظیفه شخصیت داراي نیز) نفر 98( درصد 47 و باثبات شخصیت داراي

 دهـد  می نشان عملکرد بر مبتنی پرداخت ابعاد به نسبت شخصیتی هاي تیپ دیدگاه بررسی این

 دار وظیفه شخصیت طرف از گذاري باهدف موافقت بیشترین نظام این گانه سه ابعاد میان در که

 ارزیـابی  بـا  را موافقـت ) 15/3( میزان بیشترین باثبات، تیپ همچنین. شودمی مشاهده) 38/4(

 تیـپ  میـان  در) 07/1( ها پاداش خصوص در نظر  اختلاف بیشترین و دارند قضاوت)( عملکرد

 خصـوص  در دیسـک  شخصـیتی  هايتیپ نظرات 1 جدول. شود می مشاهده مسلط شخصیتی

 .دهد می نشان را عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام ابعاد
 

 عملکرد بر مبتنی پرداخت ابعاد به نسبت شخصیتی هاي تیپ رفتار توصیف  1 جدول

/ شخصیت تیپ

 پرداختابعاد 

  عملکرد بر مبتنی

یرگذارتأث  مسلط  وظیفه مدار باثبات 

Mean s.d Mean s.d Mean s.d Mean s.d 

يگذار هدف  19/4  39/0  95/3  38/0  13/4  62/0  38/4  51/0  

96/2  قضاوت  39/0  95/2  45/0  15/3  50/0  11/3  67/0  

45/2  پاداش  07/1  29/3  51/0  83/2  94/0  05/3  81/0  
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 نظـام  پـذیرش  میـزان  بررسـی  و پـژوهش  اول فرضـیه  بررسـی  منظور به 2 جدول ادامه در

 ایـن  مقـادیر  اسـاس  بـر . است شده  تهیه شخصیتی هاي تیپ میان در عملکرد بر مبتنی پرداخت

 در کـه  شـد  مشـخص ، است شده تهیه طرفه یک واریانس تحلیل آزمون از استفاده با که جدول

 و گـذاري  هـدف  ابعاد خصوص در دیسک شخصیتی هاي تیپ میان در درصد 99 اطمینان سطح

 در) عملکـرد  ارزیـابی ( قضاوت بعد خصوص در اما. شود می مشاهده معناداري تفاوت پاداش

  .شود نمی مشاهده معناداري تفاوت شخصیتی هاي تیپ میان

  

  شخصیتی هاي دیدگاهدر  تفاوت بررسی براي طرفه یک واریانس تحلیل  2 جدول

پرداخت نظام ابعاد   Sum of 
Squares Df Mean Square F Sig/ 

يگذار هدف  
ها گروه میان  007/4  3 3366/1  717/4  003/0  

ها گروه درون  77/57  204 283/0    

 قضاوت
ها گروه میان  889/0  3 269/0  891/0  447/0  

ها گروه درون  831/67  204 333/0    

 پاداش

ها گروه میان  97/8  3 993/2  924/3  009/0  

ها گروه درون  59/155  204 763/0    

596/164 مجموع  207    

  

 ـت گـر  تعـدیل بررسی نقش  به کهپژوهش  دوم فرضیه بررسی براي شخصـیتی   يهـا  پی

دیسک بر رابطه میان ابعاد مدل هرزبرگ و ابعاد نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد اختصاص 

 گر لیتعدمتغیر  که نیا واسطه بهگفتنی است دارد از آزمون همبستگی پیرسون استفاده شد. 

 شده مشخصدر قالب متغیر اسمی و در چهار گروه مشاهده و  مدل دیسک)( پژوهشاین 

براي بررسی نقش  شده  لیتعدیا رگرسیون است امکان استفاده از رگرسیون سلسله مراتبی 

 ـتاین فرضـیه در هریـک از   براي بررسی  رو نیازاوجود نداشت.  گر لیتعدمتغیر   يهـا  پی
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ارتباط میان ابعاد نظام پرداخـت و ابعـاد مـدل هرزبـرگ از آزمـون همبسـتگی       شخصیتی 

 قـدردانی،  ،رشـد  پیشـرفت، ( انگیزاننده ابعاد میان رابطه منظور بدینپیرسون استفاده شد. 

نظام پرداخت مبتنـی بـر    گانه سه ابعاد با) شغل نفس و پول( نگهدارنده عوامل و) موفقیت

 یـک  هر تفکیک به درصد یک خطاي سطح در )پاداش و قضاوت ،گذاري هدفعملکرد (

 شـده   گـزارش  3 جـدول  که در شده  انجام هاي تحلیل. شد بررسی شخصیتی هاي تیپ از

  .کند میبررسی شخصیتی  هاي رابطه میان متغیرهاي پژوهش را در هریک از تیپ، است

 و در میان تیپ شخصیتی مسـلط، رابطـه میـان    يگذار هدفدر بعد  جدولاین  مطابق 

براي  امادرصد معنادار است.  یکدر سطح خطاي  يگذار هدفبا پول، قدردانی و موفقیت 

پیشرفت و قدردانی در سـطح خطـاي   با  يگذار هدفرابطه میان  یرگذارتأثتیپ شخصیتی 

ارتباط  یرگذارتأثشخصیتی مسلط و  هاي یپتبراي  تر یقدقدرصد معنادار است. به بیان  یک

اساس مقادیر این  داراي دو معناي متفاوت است. از سوي دیگر بر يگذار هدفپول و میان 

بـا تمـامی ابعـاد مـدل      يگـذار  هـدف مدار، رابطه میان  جدول براي تیپ شخصیتی وظیفه

این است که براي هر چهار تیپ شخصیتی رابطـه   توجه  قابلهرزبرگ معنادار است. نکته 

  است. درصد مثبت و معنادار یکدر سطح خطاي  يگذار هدفنی و میان قدردا

 و پـول قضـاوت بـا    همچنین در بعد قضاوت و در میان تیپ شخصیتی مسلط، رابطه میان  

 یـک رابطه میان پیشرفت و قضاوت در سـطح خطـاي   و درصد  یکدر سطح خطاي قدردانی 

  بـه تمامی ابعاد مـدل هرزبـرگ    رابطه میان باثباتبراي تیپ شخصیتی  امامعنادار است.  درصد

اسـاس   بـر  اسـت کـه   یدر حـال این  آماري معنادار است. ازلحاظنفس شغل با قضاوت  از یرغ

بـا تمـامی ابعـاد مـدل      قضـاوت مدار، رابطه میان  مقادیر این جدول براي تیپ شخصیتی وظیفه

براي هر  وتقضارابطه میان قدردانی و گفتنی است در بعد قضاوت نیز هرزبرگ معنادار است. 

  مثبت و معنادار است.چهار تیپ شخصیتی 

مدار، رابطه میان تمـامی ابعـاد مـدل     شخصیتی مسلط و وظیفه هاي یپتدر بعد پاداش، براي 

از ابعـاد   یـک  یچهرابطه میان  یرگذارتأثبراي گروه  اماهرزبرگ و پاداش مثبت و معنادار است. 

شخصـیتی   هاي یپتدر بعد پاداش، در میان  یکل طور  بهو پاداش معنادار نیست.  هرزبرگمدل 

  .شود ینمنقطه مشترکی مشاهده 

  



 و همکاران  پیمان متقی   _______________________   ...نظام جبران خدمت مبتنی بر عملکرد: نقش 

185 

 ابعاد نظام پرداخت با نگهدارنده و انگیزاننده عوامل میان رابطه  3 جدول

  مدار وظیفه باثبات یرگذارتأث  مسلط / شخصیت ها پرداختابعاد مدل هرزبرگ و نظام 

  :يگذار هدف

578/0  پول ** 360/0  684/0 ** 222/0 * 

332/0 یشرفتپ  811/0 ** 143/0  428/0 ** 

417/0 رشد  251/0  261/0 * 609/0 ** 

646/0 قدردانی ** 777/0 ** 427/0 ** 359/0 ** 

659/0 موفقیت ** 295/0  054/0  427/0 ** 

236/0 شغل نفس  360/0  052/0  363/0 ** 

  :قضاوت

666/0  پول ** 096/0-  721/0 ** 424/0 ** 

425/0 یشرفتپ * 876/0 ** 259/0 * 489/0 ** 

273/0 رشد  701/0 ** 262/0 * 706/0 ** 

610/0 قدردانی ** 620/0 * 514/0 ** 492/0 ** 

405/0 موفقیت  857/0 ** 293/0 * 630/0 ** 

015/0 شغل نفس  149/0  131/0  471/0 ** 

  :پاداش

807/0  پول ** 531/0  552/0 ** 639/0 ** 

766/0 یشرفتپ ** 349/0  138/0  585/0 ** 

801/0 رشد ** 332/0  293/0 * 552/0 ** 

859/0 قدردانی ** 045/0  289/0 * 471/0 ** 

557/0 موفقیت ** 010/0  100/0  568/0 ** 

557/0 شغل نفس ** 328/0-  068/0-  412/0 ** 

  

  گیري نتیجه -6
 درزمینـه  دیسـک  شخصـیتی  هـاي  تیـپ  میان در موجود هاي تفاوت بررسی پژوهش این هدف

شخصیتی بر رابطـه   هاي تیپ تعدیلگرنقش  همچنین و عملکرد بر مبتنی پرداخت نظام پذیرش
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 بررسـی  راستا این در. بود هرزبرگ دوعاملی مدلابعاد نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد و  میان

 جبـران  نظام ابعاد خصوص در یتیشخص يها پیت انیم درکه دهد  نشان می پژوهش هاي هفرضی

  .شودیم مشاهده يمعنادار تفاوت پاداش و يگذار هدف ژهیو به عملکرد بر یمبتن پرداخت

را مـدل هرزبـرگ    نگهدارنـده ابعاد انگیزاننـده و  که  عنوان کرد باید ها تفاوتدر توجیه این 

و نفـس شـغل) و    پیشـرفت، رشـد  ( بلندمـدت و تحقـق بـه    دسـتیابی زمـان   اساس بر توان می

با تیـپ شخصـیتی    پول، قدردانی، موفقیت) تقسیم کرد. در این راستا در میان افراد( مدت کوتاه

رابطه میـان بعـد   ، هستند آنی نتایج به دستیابی دنبال به و کنندمی استقبال ها چالش مسلط که از

با عوامل پول، قدردانی و موفقیت معنادار  عملکرداز نظام جبران خدمت مبتنی بر  گذاري هدف

از تمـامی   بایـد است. از سوي دیگر این افـراد معتقدنـد کـه بـراي تشـویق و انگیـزش افـراد        

یـک نظـام جبـران     ،براي این دسـته از افـراد   رو ازاینبیرونی و درونی استفاده کرد.  هاي پاداش

در مدل  شده  ارائهشامل تمامی ابعاد انگیزاننده و نگهدارنده  زمان هم طور به بایدخدمت مناسب 

 ـآماب که گونه همان درواقعهرزبرگ باشد.   ـب) 1993( لی  و زاننـده یانگ عوامـل ، اسـت  کـرده  انی

 ـا از. ]58[ دارنـد  گریکـد ی بـر  ییافزا هم نقش و هستند گریکدی مکمل نگهدارنده  نظـام  رو  نی

 ـانگ توأم يارضا يبرا فرصت کی کارکنان از دسته نیا يبرا خدمت جبران  ـ يهـا  زهی  و یدرون

  .شود یم محسوب یرونیب يها مشوق افتیدر

 مند علاقهاین افراد به کار گروهی  که آنجا ازتأثیرگذار  شخصیت بااز سوي دیگر براي افراد 

متغیرهاي پیشـرفت و   صرفطور  به ،دهند مینشان  و به نیازهاي شخصی دیگران توجه هستند

 گـذاري  هـدف در بعـد  ، موفقیـت فـرد در یـک گـروه باشـد      دهنـده  نشان تواند میقدردانی که 

توجـه نشـان   ، اسـت یک عامل انگیزشی فردي که است و این دسته از افراد به پول  موردتوجه

نظام جبران خدمت مبتنی بر عملکـرد صـرفاً   که  آنجا از) 2000( فري زعم به درواقع. دهند نمی

نیازهاي درونی در ي و افراد این گروه به دنبال ارضا کند میپول) را مطرح ( بیرونی هاي پاداش

  ارائـه براي این افراد رابطه معناداري میـان پـاداش    رو  این از .گروهی هستند هاي فعالیتقالب 

 ـ. عـلاوه  شـود  نمـی در این نظام و عوامل انگیزاننده و نگهدارنده مشاهده  شده در بعـد   ایـن  رب

موجب تمایز فرد در گـروه   توانند میقضاوت نیز رابطه میان ابعاد پیشرفت، رشد و موفقیت که 

  جدي است. توجه موردبراي این افراد معنادار و ، شوند
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 بینـی  پـیش  قابـل  و ثابت روش به را کارها کنند میدر میان تیپ شخصیتی باثبات که تلاش 

شخصـیتی بـه شـکل     هـاي  تیـپ و پـول از سـایر    گـذاري  هدفشدت رابطه میان ، دهند انجام

نظام جبـران خـدمت    گذاري هدفبراي این دسته از افراد، بخش  درواقعمعناداري بیشتر است. 

به معناي وجود رابطه مستقیم و ، است شده  طراحیاساس دریافتی بیشتر  که به شکل آشکار بر

بـراي ایـن تیـپ شخصـیتی کـه شـامل افـراد         درواقـع اسـت.   ها دریافتیشفاف میان تلاش و 

 رشـد رابطه معناداري میان ابعاد مشهود نظریه دوعاملی هرزبرگ شامل پول، ، محور است نتیجه

در  توانـد  مـی کـه   )نقـدي  غیـر نقدي و  هاي در قالب جوایز، تشویق( قدردانیمقام) و  يارتقا(

  وجود دارد.، مشهود ارائه شود هاي شکل

 یبررس موردجامعه  داراي بیشترین فراوانی در میان مدیران که -مدار  تیپ شخصیتی وظیفه

 نیتـر  مهـم  درواقع. دهند یمرا نشان  ها پرداختبیشترین تمایل به استفاده از این نظام  - هستند

 از هسـتند و  آینـده  براي ریزي برنامه دنبالویژگی این تیپ شخصیتی آن است که این افراد به 

مدیرانی که داراي این تیپ شخصیتی  رو  این از .کنند می استفاده کارها براي مند نظام هاي روش

، گذاري هدفهر سه بعد  ،اند نظام صورت بهاز نظام جبران خدمت مبتنی بر عملکرد که ، هستند

این افـراد   زعم به تر دقیق. به بیان کنند میاستقبال ، کند میرا مطرح  ها پاداشارزیابی عملکرد و 

یک در  متصور زانندهیانگ و نگهدارنده عوامل تمامی رندهیدربرگ عملکرد بر یمبتن پرداخت نظام

 ـا يبرا خدمت جبران نظام رو  نیا از نظام پرداخت است.  ـ کارکنـان  از دسـته  نی  فرصـت  کی

  .شود یم محسوب یرونیب يهامشوق افتیدر و یدرون يها زهیانگ توأم يارضا يبرامناسب 

کـه شخصـیت یـک عامـل      کـرد  يری ـگ جهینت توان یمپژوهش  يها افتهیاساس  در خاتمه بر

، رابطه میان نیازهاي درونی و بیرونی گر لیتعدمتغیر  عنوان به و افراد است زشیانگ بر رگذاریتأث

را تعـدیل  جبران خدمت مبتنی بر عملکـرد   نظامدر  شده  مطرحبیرونی و درونی  يها پاداشو 

 یبررس ـ مـورد صرفاً مدیران شعب را بررسی نموده و نمونه  آمده دست به. هرچند نتایج کند یم

 ـا از. اسـت قـرار نگرفتــه  نگارنـدگان  نیـز در انـدازه اسـتاندارد در اختیــار     خصــوص  در رو  نی

موجـود   شخصیتی يها مدلاحتیاط کرد. بررسی سایر  بایداین پژوهش  يها افتهی يریپذ میتعم

با نتایج این پژوهش و همچنین گزارش رابطه  یندهو مقایسه دستاوردهایی آ در پیشینه پژوهش

ایـن   يهـا  شنهادیپجبران خدمت از متصور براي  يها نظاممیان مدل دوعاملی هرزبرگ با سایر 

  پژوهش است.
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  چکیده

سـاز در   توجـه بـه راهبـرد شایسـته محـوري در توسـعه منـابع انسـانی از راهبردهـاي توانمنـد           امروزه

ی نیـز در کـانون   اجتمـاع  - یعـاطف  يها یستگیشارود. توجه به توسعه  هاي موفق به شمار می سازمان

  هاي اخیر بوده است.  سال توجه مطالعات پژوهشی متعددي در

 یاجتمـاع  -یعـاطف  يهـا  یستگیشاهدف اصلی از انجام این پژوهش، بررسی و تبیین نقش  هدف:

اي و رفتاري کارکنان در قالـب یـک مـدل معادلـه      هاي فنی، زمینه شایستگی سازمان در ارتقاي رانیمد

  باشد.  ساختاري می

کارکنـان   تمـام معه مـورد مطالعـه شـامل    روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بوده، جا روش:

نفـر   162اي تعـداد   اي مرحلـه  گیـري خوشـه   شرکت گاز استان فارس بود که با استفاده از روش نمونه

هـا از دو پرسشـنامه شایسـتگی عـاطفی و      عنوان نمونه انتخاب و مطالعه شدند. جهت گردآوري داده به
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قتباس از مدل چشم شایستگی انجمن بین المللی ) و شایستگی کارمندان با ا2007اجتماعی بویاتزیس (

) استفاده شد. پس از محاسبه روایی و پایایی ابزار و توزیع آن بین افـراد نمونـه،   2010مدیریت پروژه(

نهایـت رویکـرد     اي، همبسـتگی پیرسـون و در   نمونه تست تک هاي آماري تی ها با استفاده از روش داده

  لیل قرار گرفتند. مدلسازي معادلات ساختاري مورد تح

هـاي فنـی،    اجتماعی و شایسـتگی  - هاي عاطفی هاي پژوهش نشان داد بین شایستگی یافته ها: یافته

اجتماعی مدیران -هاي عاطفی اي و رفتاري کارکنان رابطه مثبت و معناداري وجود دارد. شایستگی زمینه

  باشد. تاري کارکنان میاي و رف هاي فنی، زمینه کننده مثبت و معنادار شایستگی بینی پیش

  

اي و رفتـاري کارکنـان،    هاي فنی، زمینـه  اجتماعی، شایستگی - هاي عاطفی شایستگی :ي کلیديها واژه

   .مدلسازي معادلات ساختاري

 

   مقدمه -1

هاي کارکنان و  م به شایستگیأتوجه تو مطالعات حوزه مدیریت منابع انسانی نشان داده است که

کید بر أت .منتهی شودتواند مزیت رقابتی پایدار سازمانی  ي سازمانی میها تبدیل آن به شایستگی

کـاري   هـاي  دلیل نباشد چرا که شایسـتگی عـاطفی در محـیط    این موضوع و گفتمان، شاید بی

 تواند به مدیریت بهتر زندگی فردي و سازمانی منجر گردد. و مدیریت آن در سازمان می سازمانی

تواند به افراد درون سازمان کمک نماید خود  یستگی شخصی میدر این راستا رشد و توسعه شا

نمایند و شایستگی اجتماعی نیز توانمندي مدیریت روابط با دیگران را و مدیریت  را بهتر شناخته

توسـعه منـابع انسـانی     عـاملی  چـه  کـه  سـؤال  ایـن  پاسخ درلذا  ). 1(نماید به افراد عرضه می

  عاطفی هاي شایستگی به ، برخی پژوهشگرانکند می متمایز ها سازمان سایر از را موفق هاي سازمان

 در کننـده  تعیین عوامل عنوان به...  و روحی هاي حالت احساسات، عواطف، قبیل از اجتماعی -

 ـموفق، واقـع  در ).2( نماینـد  مـی  کیـد أت امـروز  متغیر دائمبه طور  و رقابتی کاري هاي محیط  تی

 از کـه  سـت ا یرانیمـد  وجـود  مسـتلزم  ،مـتلاطم  و یبترقـا  شـدت  به يکار طیمح در ها سازمان

هایی چون قوه ابتکار و  قابلیت انیم نیا در). 3( برخوردار باشند یعاطف و یشناخت هاي ییتوانا

هـاي   یعنی شایستگی - خودآگاهی، مدیریت خودنمودن دیگران،  همدلی، سازگاري و قوه قانع



 و همکاران  مهدي محمدي   ________________________   ... یاجتماع -یعاطف يها یستگیشانقش 

197 

 - عاطفی هاي شایستگی به این دلیل). 5؛4؛2( از اهمیت بالاتري برخوردارند 1اجتماعی - عاطفی

 .اسـت  یسـازمان  اثربخشـی  نیـاز  پـیش  ،اثـربخش  رهبري و اثربخش رهبري نیاز پیش اجتماعی

براي درك و  شده و اکتسابی توانایی آموخته الگوي خاص مدیریت رفتار، شایستگی عاطفی یک

آمیز  عملکرد شغلی موفقیت داشته و در 2ست که ریشه در هوش عاطفیا هاي عاطفی تفسیر داده

صـورت   کـردن بـه   هاي اجتماعی بیانگر توانایی کـار  شایستگی). 6،7کند ( نقشی اساسی ایفا می

 ).4(شود اثربخش با دیگران است و شامل شناخت و مدیریت عواطف و احساسات دیگران می

 یاجتماع تعاملات در یشخص اهداف به یابیدست يبرا فرد ییتواناهمچنین  یاجتماع یستگیشا

شـده   فیتعر کند، حفظ اثربخش يا گونه به افراد ریسا با را آن مثبت روابط فرد که یصورت در

باشد و مواردي چون  می افرادکردن با  هاي اجتماعی به معناي توانایی کار شایستگی).  8(است 

 دشـو  هاي ارتباطی، آگاهی اجتماعی، حل تعارض و مهارت ایجاد انگیزش را شامل مـی  مهارت

ترین حالت خود توانایی مدیریت و  اجتماعی روي هم رفته و در کلی -شایستگی عاطفی  ). 4(

منظور دستیابی به پیامدهاي رشدي مثبـت   هماهنگی مؤثر رفتار عاطفی، شناختی و اجتماعی به

اجتماعی یک مفهـوم چنـد بعـدي و پیچیـده اسـت کـه        -شود. شایستگی عاطفی  تعریف می

هاي مرتبط با توانایی شناخت و مدیریت عواطـف و احساسـات،    و ارزشها  ها، نگرش مهارت

و اسـتفاده از انـواع    مسـأله هاي دیگران، تدوین اهـداف مثبـت اجتمـاعی و حـل      درك دیدگاه

). 9( گیرد هاي بین فردي براي اداره اثربخش و اخلاقی وظایف رشدي مرتبط را در بر می مهارت

تواند  می رانیمد یاجتماع -یعاطف يها یستگیشاوجود ، ه شدن اشاره آبنابر مواردي که در فوق ب

رهـاي اصـلی   یهاي مدیریتی کمک نماید. از سوي دیگر یکـی از متغ  به موفقیت وي در فعالیت

در کارکنان به توصیف  3فنی یستگیشاهاي فنی کارکنان است. مفهوم  پژوهش کنونی، شایستگی

کارکنان است و گاهی اوقات از  وسیله به پروژه آمیز کار در محتواي فنی و اصول انجام موفقیت

شایستگی فنی بـه معنـاي دانـایی و توانـایی در     ). 10( شود منسجم یاد می يعنوان اجزا آنها به

آن ورزیدگی در کاربرد فنون و ابـزار ویـژه و شایسـتگی     شرطکه  -دادن وظایف خاص  انجام

ق تحصیل، کارورزي و تجربه حاصل هاي فنی از طری مهارت - عملی در رفتار و فعالیت است

هاي آموزشی یا کـارآموزي و یـا از طریـق     دوره درها را  کارمندان معمولا اًین مهارت. شوند می

                                                                                                                                               
1. Affective-social competencies  
2. Emotional intelligence 
3. Thecnical competency 
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هاي فردي شایستگی کارکنـان در پـروژه را    جنبه ،1يرفتار یستگیشاگیرند.  سابقه کاري فرا می

ن در ارتبـاط بـا سـایر افـراد و     هاي کارکنا این محدوده به طرز رفتار و مهارت. کند توصیف می

فنـی   شایسـتگی در نقطه مقابـل   شایستگی رفتاري). 10( هاي درگیر در پروژه توجه دارد گروه

 يرفتـار  يها یستگیکردن با اشیا و چیزها. داشتن شا در مقابل کار ردمکردن با م یعنی کار ؛است

ف و قوت خود آگاه به نقاط ضع ؛مستلزم آن است که شخص بیش از هر چیز خود را بشناسد

به دیگران اعتماد  ؛اعتماد به نفس داشته باشد ؛عقاید و افکارش برخوردار و روشن باشند ؛باشد

از تأثیر گفتار و کردار  ؛آنان را درك کند ؛آنان احترام بگذارد اساتها و احس به عقاید، ارزش ؛کند

ي جلب همکاري دیگران فراهم خویش بر دیگران آگاه باشد و بتواند محیط امن و قابل قبولی برا

پردازد  ، به توصیف اجزایی از شایستگی مدیریت پروژه می2يا نهیزم يها یستگیشا ). 11( سازد

این محدوده شامل شایستگی مدیران پروژه در  .شوند که به محیط و مقتضیات پروژه مربوط می

محـور   زمان پروژهدن روابط با سازمان صف و همچنین توانایی عملکرد در یک ساکر مدیریت

دهنده  هاي کل سازمان و تصور همه عناصر و اجزاي تشکیل یعنی توانایی درك پیچیدگی ؛است

توانـایی درك و   بـه عبـارت دیگـر   ، کار و فعالیت سازمانی به صورت یک کل واحد (سیستم)

 اه یک از بخش تشخیص اینکه کارکردهاي گوناگون سازمان به یکدیگر وابسته بوده تغییر در هر

دهد. آگاهی از این روابط و شناخت اجزا و  هاي دیگر را تحت تأثیر قرار می بخش طور الزام به

گیري یا اقدام کند  سازد که به طریقی تصمیم هاي مختلف، مدیر را قادر می عناصر مهم در موقعیت

بـه   مأتوجـه تـو   ) 10( اثربخشی سـازمان و رضـایت کارکنـان آن را فـراهم نمایـد     شرایط که 

توانـد مزیـت رقـابتی پایـدار      هاي سازمانی می هاي کارکنان و تبدیل آن به شایستگی ستگیشای

 –هاي عاطفی  سازمانی بینجامد. مطالعات نظري و تجربی نشان داده است که توجه به شایستگی

هاي سازمانی کمک نماید. اما پیوند بین شایستگی هاي  تواند به پویایی محیط اجتماعی مدیران می

اي و رفتاري کارکنان در محیط  هاي فنی، زمینه اجتماعی مدیران و اثر آن بر شایستگی – عاطفی

هاي اخیر بوده است. نوآوري و  هاي اندکی در سال سازمانی در داخل کشور نقطه تمرکز پژوهش

 ـ سهم این پژوهش در غنی هـاي   ثیر شایسـتگی أسازي ادبیات این حوزه نیز بررسی چگونگی ت

بر این اساس  اي و رفتاري کارکنان است. هاي فنی، زمینه مدیران بر شایستگیاجتماعی  –عاطفی

                                                                                                                                               
1. Behavioral competency 
2. Contextual competency 



 و همکاران  مهدي محمدي   ________________________   ... یاجتماع -یعاطف يها یستگیشانقش 

199 

ر و اجتماعی مدیران و اثر آن بر ظهو – هاي عاطفی پژوهش حاضر به بررسی رابطه بین شایستگی

راهنما بـراي   لگوییارکنان بپردازد تا امکان ارائه ااي و رفتاري ک هاي فنی، زمینه بلوغ شایستگی

هاي عاطفی اجتمـاعی مـدیران و    شایستگی .کندیشمندان عرصه سازمانی را فراهم فعالان و اند

مندان و پژوهشگران سازمانی  نگاه علاقه ویژه در دهه اخیر هب ارتباط آن با سایر متغیرهاي سازمانی

) وجود رابطه مثبت و معناداري 12( هاي پژوهشی کاپاگودا یافته را به خود معطوف داشته است.

اي کارکنان و رابطـه معنـادار و    اجتماعی مدیران و عملکرد وظیفه -هاي عاطفی  گیبین شایست

اي کارکنان را نشان داد.  اجتماعی مدیران و عملکرد زمینه -هاي عاطفی  مثبت قوي بین شایستگی

) بر این باور است که قدرت توانایی رهبر در خصوص مدیریت روابط، درك افکار، 13( ساکسی

هـاي مخـرب و    نگـر، کنتـرل تکانـه    اه هاي دیگـران، داشـتن دیـدي جـامع    احساسات و دیدگ

) در پژوهشی 14( گذار است. کیرکلند پیش بینی تغییرات رفتاري اثر برپذیري در مواجهه  انعطاف

اجتمـاعی و   -هـاي عـاطفی    نشان داد که رابطـه معنـاداري بـین هـوش عـاطفی و شایسـتگی      

هاي پژوهش  آفرین و جود دارد. همچنین یافته حولاجتماعی و رهبري ت -هاي عاطفی  شایستگی

اجتماعی مدیر رضایت شغلی  -هاي عاطفی  که شایستگیدارد کید أ) بر این نکته ت15( کاپاگودا

تـرین   عنوان قـوي  کند. در این مطالعه پژوهشی مذکور مدیریت روابط به بینی می معلمان را پیش

کـیم و   هـاي پـژوهش   یافتهعلمان شناخته شد. بینی کننده مثبت و معنادار رضایت شغلی م پیش

اجتماعی مدیران رابطه مثبتی با رفتارهـاي   -هاي عاطفی  شایستگیکه نشان داد  )16( همکاران

فعال کارکنان و رفتارهاي فعال کارکنان نسبت به سرپرست شان رابطه مثبتی با اثربخشی وظیفه و 

هاي پـژوهش   مطالعات داخل کشور یافتههمچنین در بین  انسجام و یکپارچگی اجتماعی دارد.

هاي هوشی (شایستگی هوش  شایستگیثیر أ) حاکی از ت17( مطالعه حاجی کریمی و همکاران

هـاي مـدیریتی    عاطفی، شایستگی هوش اجتماعی و شایستگی هوش شناختی) بـر شایسـتگی  

هبـردي،  ریزي و مدیریت، شایستگی اقدام را (شایستگی مدیریت بر خویشتن، شایستگی برنامه

هـاي   بود. همچنین یافتـه  کاري و شایستگی چند فرهنگی) گروهشایستگی ارتباطی، شایستگی 

اجتماعی مدیران با  -هاي عاطفی  بین شایستگیکه ) نشان داد 18( پژوهش قلتاش و همکاران

سـرانجام   معنادار وجـود دارد.  ترتیب رابطه منفی و و مثبت فرسودگی شغلی و شادکامی آنها به

 -هاي عاطفی  ) در مطالعه پژوهشی وجود ارتباط معنادار بین شایستگی19( و همکاران مقدمی

  دند.کرید أیاجتماعی مدیران و رفتار شهروندي سازمانی کارکنان را ت
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شده، مـدل مفهـومی پـژوهش     اساس مجموعه مبانی نظري و مرور مطالعات تجربی انجام بر

هاي عـاطفی اجتمـاعی    دل مفهومی، شایستگیبر م بنا نشان داده شده است. 1در شکل  حاضر

هاي کارکنان خواهد داشت. هدف کلی این پـژوهش   مدیران، اثر معناداري بر توسعه شایستگی

اي و  زمینه - هاي فنی هاي عاطفی اجتماعی مدیران در توسعه شایستگی بررسی نقش شایستگی

اصلی پژوهش کـه روابـط     باشد. با توجه به مدل مفهومی پژوهش، پرسش رفتاري کارکنان می

  دهند، عبارت است از: علیّ بین متغیرها را نشان می

هاي  مثبت و معنادار شایستگیبینی کننده  هاي عاطفی اجتماعی مدیران پیشی آیا شایستگی -

 ؟ باشد اي و رفتاري کارکنان می فنی، زمینه
 
 
  

  

  

  

  

  

  مدل مفهومی پژوهش منبع: ترسیم نگارندگان  1شکل 

  

عنوان متغیـر   بههاي عاطفی اجتماعی مدیران  شایستگیدر این مدل، شود  ه ملاحظه میک  همچنان

 و تروابط مدیریو  آگاهی اجتماعی، خودمدیریتی، بین داراي متغیرهاي آشکار خودآگاهی پنهان پیش

هاي فنـی،   عنوان متغیر پنهان ملاك داراي متغیرهاي آشکار شایستگی هاي کارکنان به متغیر شایستگی

الف. ارزیابی میزان  ویژه عبارتند از اساس هدف اصلی پژوهش، اهداف برباشد.  اي و رفتاري می مینهز

هـاي   ب. ارزیابی میزان شایستگی؛ اجتماعی مدیران در سازمان مورد مطالعه -  هاي عاطفی شایستگی

 -  هاي عاطفی گیج. بررسی رابطه بین شایست؛ اي و رفتاري کارکنان در سازمان مورد مطالعه فنی، زمینه

هـاي   د. تعیین تـوان شایسـتگی  و  رفتاري کارکنان اي و هاي فنی، زمینه و شایستگی اجتماعی مدیران

   .رفتاري آنان اي و هاي فنی، زمینه بینی شایستگی اجتماعی مدیران در پیش -  عاطفی

 

هاي عاطفی  شایستگی

 اجتماعی مدیران
  خودآگاهی  ·

  خودمدیریتی ·

  آگاهی اجتماعی ·

  روابط مدیریت ·

 

هاي کارکنان شایستگی  
  فنی ·

  زمینه اي  ·

  رفتاري ·
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  روش شناسی پژوهش -2

  روش پژوهش -2-1

هـاي عـاطفی اجتمـاعی مـدیران و      ایسـتگی شبررسی رابطه بین  با توجه به هدف پژوهش که

باشـد، روش پـژوهش توصـیفی و از نـوع      میاي و رفتاري کارکنان  زمینه - هاي فنی شایستگی

جامعه آماري این پـژوهش شـامل   :گیري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه همبستگی است.

گیـري از روش   وقـت اداره گـاز شـهر شـیراز بودنـد. بـراي نمونـه        کارکنان رسمی و تمام تمام

هاي شرکت گـاز   از بخش درصد 30استفاده شد، به این صورت که اي ساده  گیري خوشه نمونه

نفر  162نمونه انتخاب شدند که در مجموع شامل  عنوان ها به کارکنان این بخش تمامانتخاب و 

شایسـتگی عـاطفی و   سـیاهه   الـف)  :پـژوهش  ابـزار  .، انتخاب و مورد مطالعه قرار گرفتند

اي از   گزینـه  5گویـه   72داراي  )20( شایستگی عاطفی و اجتمـاعی  سیاهه ):ESCIاعی (اجتم

 12گویه، آگـاهی اجتمـاعی بـا     24گویه، خودمدیریتی با  6بعد خودآگاهی با  4نوع لیکرت و 

اسـتفاده از روش تحلیـل گویـه    مقیاس بـا  روایی باشد.  گویه می 30گویه و مدیریت روابط با 

 ـ 0001/0سطح در  47/0 -90/0دست آمده بین  ب بهینتایج ضرا که شده استمحاسبه  دار  امعن

براي محاسبه پایایی ابزار نیز از روش آلفاي کرونباخ یید نمودند. أو روایی این سیاهه را ت بودند

شایستگی خودمـدیریتی   ،)77/0شایستگی خودآگاهی ( استفاده شد که ضرایب آلفاي کرونباخ

کننـده   ییـد أ) ت83/0) و شایستگی مـدیریت رابطـه (  85/0ماعی (شایستگی آگاهی اجت ،)88/0(

مقیاس این  مقیاس شایستگی کارمندان: ب) پایایی مطلوب این سیاهه در پژوهش حاضر بود.

اي از نـوع   گزینـه  پنج گویه  32) شامل 11ساخته با اقتباس از مدل چشم شایستگی(  پژوهشگر

استفاده از با روایی آن باشد.  اي می اري و زمینههاي فنی، رفت شایستگی مقیاس سه زیر ولیکرت 

 ـ 0001/0سطح در  47/0 -90/0دست آمده بین  ضرایب بهو  روش تحلیل گویه  مـورد دار  امعن

براي محاسبه پایایی ابزار نیز از روش آلفاي کرونباخ اسـتفاده شـد کـه    . است قرار گرفتهیید أت

) و شایستگی رفتاري 88/0اي ( گی زمینه)؛ شایست77/0شایستگی فنی ( ضرایب آلفاي کرونباخ

تجزیه  هايروش و ابزارکننده پایایی مطلوب این مقیاس در پژوهش حاضر بود.  ییدأ) ت75/0(

ال ؤساي  نمونه تست تک هاي آماري تی از روش 2و  1 هاي الؤسبراي تحلیل : ها دادهو تحلیل 

) از رویکـرد  4ال ؤ(س ـ وهشال اصـلی پـژ  ؤنهایت براي پاسخ به س در پیرسوناز همبستگی  3

 هاي الؤها در راستاي پاسخ به س ابزار تحلیل دادهد. شبرداري  مدلسازي معادلات ساختاري بهره
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نسخه » 1مدلسازي معادلات ساختاري«و یا ابزار و لیزرل  16نسخه  SPSSافزار  پژوهش، از نرم

  استفاده شده است. 8.7

  

  هاي پژوهش یافته -3

هاي توصیفی میانگین و انحراف استاندارد ابعاد  به بررسی شاخص ت، نخستحلیل مدل پیش از

اي و رفتـاري و رابطـه    هاي فنی زمینه و شایستگی عیاجتما –هاي عاطفی  متغیرهاي شایستگی

  ).1جدول ( بین این ابعاد پرداخته شده است

  

  هاي توصیفی متغیرهاي پژوهش شاخص  1جدول 

  متغیرهاي پژوهش
ن

گی
یان

م
تان  

اس
ف 

را
نح

ا
رد

دا
  

  اجتماعی مدیران - هاي عاطفی شایستگی
هاي  شایستگی

  کارکنان

هی
گا

ودآ
خ

  

  خودمدیتی

ی 
اه

آگ

عی
ما

جت
ا

ت   
ری

دی
م

ط
واب

ر
  

ی
فن

  

نه
زمی

 
ي

ا
  

ي
ار

رفت
  

ی
تگ

یس
شا

 
ی

طف
عا

ي 
ها

 - 
ی

اع
تم

اج
  

              1  94/0  30/3  خودآگاهی

            1  89/0  81/0  22/3  خودمدیریتی

          1  91/0  85/0  83/0  11/3  آگاهی اجتماعی

        1  89/0  94/0  89/0  79/0  22/3  مدیریت روابط

ست
شای

ی
گ

 
ان

کن
ار

 ک
ي

ها
  

      1  24/0  27/0  27/0  27/0  66/0  18/3  فنی

    1  54/0  22/0  22/0  22/0  17/0  73/0  54/3  اي زمینه

  1  81/0  43/0  17/0  14/0  16/0  14/0  73/0  97/3  رفتاري

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

                                                                                                                                               
1. Structural Equation Modeling(SEM) 
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اجتماعی مدیران شرکت گاز استان فارس به چـه  - هاي عاطفی سؤال اول پژوهش: شایستگی

)، آگـاهی  22/3( )، خودمـدیریتی 30/3( ، میانگین ابعاد خودآگـاهی 2 اساس جدول بر *میزان است؟

از حد کفایت قابل  اجتماعی مدیران- هاي عاطفی ) شایستگی22/3)، مدیریت روابط(11/3اجتماعی(

تفـاوت معنـاداري بـین ابعـاد     ، دسـت آمـده   بـه  آماره تیاساس مقدار  بالاتر است و بر  (Q2=3)قبول

اما بین بعـد   ،مدیران و حد کفایت قابل قبول وجود دارد خودآگاهی، خودمدیریتی و مدیریت روابط

  ).2 (جدول آگاهی اجتماعی و حد کفایت قابل قبول تفاوت معناداري وجود ندارد

  

  اجتماعی مدیران با حد کفایت قابل قبول - هاي عاطفی مقایسه شایستگی  2جدول 

 سطح معناداري
درجه 

 آزادي
 آماره تی

حد کفایت 

 قابل قبول

انحراف 

 استاندارد
 متغیر تعداد میانگین

  خودآگاهی  162  30/3  94/0  3 04/4 161 0001/0

  خودمدیریتی  162  22/3  81/0  3  56/3  161  0001/0

NS(غیر معنادار)  آگاهی اجتماعی  162  11/3  83/0  3  70/1  161  

  مدیریت روابط  162  22/3  79/0  3  58/3  161  0001/0

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

  

اجتمـاعی   - هاي عـاطفی  توان دریافت که میانگین شایستگی می 3اساس جدول  همچنین بر

 ـ آماره تیر اساس مقدا تر است و بر پایین  (Q3=4)از معیار حد مطلوب مدیران ، دسـت آمـده   هب

اجتمـاعی و سـطح مطلـوب     - هاي عـاطفی  بین شایستگی 0001/0تفاوت معناداري در سطح 

تر از حد مطلـوب   اجتماعی مدیران پایین - هاي عاطفی به عبارت دیگر شایستگی، وجود دارد

   ).3(جدول  باشد می

                                                                                                                                               
) با توجه Q2( ها توزیع گویه درصدي 50نقطه اساس انحراف چارکی  ، بر2و  1لازم به ذکر است جهت تعیین معیار مطلوب در سؤالات  *

هاي  آید که مبناي مقایسه میانگین متغیر شایستگی دست می هب 4) معادل Q3ها ( درصدي توزیع گویه 75نقطه  و 3بودن معادل  اي گزینه 5به 

عنوان بالاتر  و معنادار باشد، به درصد 50اجتماعی بالاتر از  -  هاي عاطفی چه میانگین متغیر شایستگی گیرد. چنان اجتماعی قرار می - عاطفی

چه  تر از حد کفایت قابل قبول یا حد متوسط و چنان و معنادار باشد، پایین درصد 50تر از  از حد کفایت قابل قبول یا حد متوسط و اگر پایین
هاي  شود. و همچنین اگر شایستگی ط گزارش میبوده اما معنادار نباشد، در حد کفایت قابل قبول یا حد متوس درصد  50تر از  بالاتر یا پایین

تر از  و معنادار باشد، پاییندرصد  75تر از  و معنادار باشد، بالاتر از حد مطلوب و اگر پایین درصد 75 از بالاتر مدیران اجتماعی –عاطفی 
  گزارش شده است.بوده اما معنادار نباشد، در حد مطلوب  درصد 75تر از  چه بالاتر یا پایین حد مطلوب و چنان
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 حد مطلوباجتماعی مدیران با معیار  - هاي عاطفی مقایسه شایستگی  3جدول 

سطح 

 معناداري

درجه 

 آزادي

آماره 

 تی

حد 

 مطلوب
 متغیر تعداد میانگین انحراف استاندارد

  خودآگاهی  162  30/3  94/0  4 42/9 161 0001/0

  خودمدیریتی  162  22/3  81/0  4  08/12  161  0001/0

0001/0  161  50/13  4  83/0  11/3  162  
آگاهی 

  اجتماعی

  مدیریت روابط  162  22/3  79/0  4  39/12  161  0001/0

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

  

  به چه میزان است؟  اي و رفتاري هاي فنی، زمینه ال دوم پژوهش: شایستگیؤس

اجتماعی مدیران از حـد کفایـت قابـل     -هاي عاطفی  ، میانگین شایستگی4 اساس جدول بر

دسـت آمـده تفـاوت معنـاداري بـین       بـه  آمـاره تـی  اساس مقدار  بالاتر است و بر (Q2=3)قبول

هـاي فنـی،    هاي کارکنان و حد کفایت قابل قبول وجود دارد، به عبـارتی شایسـتگی   شایستگی

  باشد.  اي و رفتاري کارکنان بالاتر از حد کفایت قابل قبول می زمینه

 
  یت قابل قبولاي و رفتاري کارکنان سازمان با معیار حد کفا هاي فنی، زمینه مقایسه شایستگی  4جدول 

سطح 

 معناداري

درجه 

 آزادي

آماره 

 تی

حد کفایت قابل 

 قبول

انحراف 

 استاندارد
 تعداد میانگین

متغیر 

 شایستگی

  فنی  162  18/3  66/0  3 54/3 161 001/0

  اي زمینه  160  54/3  73/0  3  35/9  159  0001/0

  رفتاري  160  97/3  73/0  3  67/16  159  0001/0

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهنبع: م   

  



 و همکاران  مهدي محمدي   ________________________   ... یاجتماع -یعاطف يها یستگیشانقش 

205 

اي و  هاي فنی، زمینـه  توان دریافت که میانگین شایستگی می 5اساس جدول  همچنین بر

 آمـاره تـی  اساس مقـدار   است و بر (Q3=4)تر از معیار حد مطلوب  رفتاري کارکنان پایین

اي و سـطح مطلـوب    هـاي فنـی، زمینـه    دست آمده تفاوت معناداري بین ابعاد شایستگی به

هاي رفتاري و سطح مطلوب تفـاوت معنـاداري وجـود     دارد؛ اما بین بعد شایستگی وجود

  ندارد.

  اي و رفتاري کارکنان سازمان با معیار حد مطلوب هاي فنی، زمینه مقایسه شایستگی  5جدول 

سطح 

 معناداري
درجه 

 آزادي
آماره 

 تی
 حد

 مطلوب
انحراف 

 استاندارد
 تعداد میانگین

متغیر 

 شایستگی

  فنی  162  18/3  66/0  4 71/15 161 001/0

  اي زمینه  160  54/3  73/0  4  35/9  159  0001/0

NSرفتاري  160  97/3  73/0  4  67/16  159  معنادار) (غیر  

**P < 01/0       *P < 05/0 نگارندگان محاسبهمنبع:    

  

هـاي   اجتماعی مدیران و شایسـتگی  - هاي عاطفی سؤال سوم پژوهش: آیا بین شایستگی

نشـان   6 هـاي جـدول   یافتـه اي و رفتاري کارکنان رابطه معناداري وجـود دارد؟   فنی، زمینه

دهــد کــه بــین ابعــاد خودآگــاهی، خودمــدیریتی، آگــاهی اجتمــاعی و مــدیریت روابــط   مــی

هـاي کارکنـان و    اي شایسـتگی  اجتماعی مدیران و ابعاد فنـی و زمینـه   - هاي عاطفی شایستگی

هـاي   هـاي مـدیران و شایسـتگی    روابط شایسـتگی همچنین بین ابعاد خودمدیریتی و مدیریت 

امـا ابعـاد خودآگـاهی و مـدیریت روابـط بـا        ،مثبـت و معنـاداري وجـود دارد    رفتاري رابطـه 

چـه   کـه هـر   دهـد  نشـان مـی  هاي رفتاري کارکنان تفاوت معناداري ندارد. این یافتـه   شایستگی

اي و رفتـاري کارکنـان آنـان     ههاي فنی، زمین هاي مدیران بالاتر باشد، میزان شایستگی شایستگی

  بیشتر است.
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 هاي کارکنان اجتماعی مدیران و شایستگی - هاي عاطفی همبستگی بین شایستگی  6 جدول

  رفتاري شایستگی  اي زمینه شایستگی  فنی شایستگی  همبستگی

  (غیر معنادار)NS  17/0*  27/0** خودآگاهی

  16/0*  22/0**  27/0** خودمدیریتی

  (غیر معنادار)NS  22/0**  27/0** آگاهی اجتماعی

  17/0*  22/0**  24/0** مدیریت روابط

    منبع: محاسبه نگارندگان    

     01/0**معناداري در سطح    05/0*معناداري در سطح 
  

بینی کننـده   اجتماعی مدیران پیش -  هاي عاطفی ال چهارم پژوهش: آیا شایستگیؤس

 شکلاساس  برباشد؟  کارکنان سازمان می اي و رفتاري هاي فنی، زمینه معنادار شایستگی

هاي  عنوان متغیر مدیریتی، آگاهی اجتماعی، مدیریت روابط به متغیرهاي خودآگاهی، خود 2

زاي نهایی در نظـر گرفتـه    اي و رفتاري درون زاي اولیه و متغیر شایستگی فنی، زمینه برون

بینـی کننـده مثبـت و     شاجتماعی مدیران، پـی  -  هاي عاطفی این مرحله شایستگیدر  شد.

  باشد. هاي کارکنان می ) شایستگی=p<23/0B , 05/0معنادار (

  

  
 
Chi_square=20.14,  df=13,  p_value=0.09189,  RMSEA=0.058 

  

  هاي کارکنان سازمان اجتماعی مدیران بر شایستگی –هاي عاطفی  اثر شایستگی مدل نهایی پژوهش: 2 شکل

  منبع: محاسبه نگارندگان

71/0  

001/0  

34/0  

 خودآگاهی

 خود مدیریتی

 آگاهی اجتماعی

 فنی

اي زمینه  23/0  

 رفتاري
ت روابطمدیری  

92/0  

92/0  

92/0  

شایستگی هاي 
اجتماعی -عاطفی  

92/0  

98/0  

92/0  

96/0  

شایستگی هاي 
 کارکنان
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مقـادیر    ،Lisrel 8.7افـزار   بـا اسـتفاده از نـرم    براي تعیین برازش مـدل که شایان ذکر است 

ها در  همگی این شاخص هاي برازش مرسوم مقایسه شد. و با شاخص مختلف برازش محاسبه

  دهند. ها را نشان می مدل با داده کل برازش مناسب 7جدول 

  

  الگوي پژوهشنتایج برازش   7جدول 

وضعیت 

  برازش
  مقدار مجاز

مقدار 

  دست آمده به
  عنوان فارسی شاخص

عنوان آماري 

 شاخص

 X2/df  نسبت مجذور کاي به درجه آزادي 54/1  3کمتر از   مناسب
 P-value سطح معناداري 04/0 05/0کمتر از  مناسب

 مناسب
تا  05/0بین 

08/0 
 RMSEA  ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب 05/0

 GFI  شاخص نیکویی برازش  97/0 90/0بالاتر از  نسبتاً مناسب
 IFI شاخص نیکویی تدریجی 99/0 90/0بالاتر از  مناسب
 CFI شاخص نیکویی تطبیقی 99/0 90/0بالاتر از  مناسب
 NFI شاخص برازندگی نرم شده 98/0 90/0بالاتر از  مناسب
 NNFI شدهشاخص برازندگی نرم ن  99/0 90/0بالاتر از  مناسب
 RMR  مجذور میانگین مقادیر باقیمانده  03/0 09/0کمتر از  مناسب
 SRMR هاي استاندارد شده متوسط باقیمانده 05/0 09/0کمتر از  مناسب

**P < 01/0       *P < 05/0  منبع: محاسبات نگارندگان 

  

  گیري  نتیجه -4

اجتمـاعی،   -عـاطفی   هـاي کـاري غنـی بـه لحـاظ      محـیط اند که  هاي اخیر نشان داده پژوهش

هاي مادي و معنوي کارکنان تأمین خواهنـد   هاي انسانی خواهند بود که در آنها انواع نیاز محیط

اجتماعی براي همه اعضاي سازمان ضروري  -هاي عاطفی  دارا بودن شایستگیاز این رو شد. 

تـر   به دلیل اثرگذاري بـیش  سازمانی هایی براي مدیران و رهبران ا داشتن چنین مهارتام ،است

 - هـاي فنـی   نقش مـدیران و رهبـران سـازمانی در بلـوغ شایسـتگی      سازمانی و هاي بر جریان

با هدف آزمون تجربی مدلی  آغازدر حاضر پژوهش  تر است. حیاتیاي و رفتاري کارکنان  زمینه

هــاي عــاطفی اجتمــاعی مــدیران، منجــر بــه ظهــور و بلــوغ  د کــه در آن شایســتگیشــآغــاز 
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د. بررسـی تجربـی تبیـین رابطـه     شـو  کارکنـان مـی   اي و رفتاري در زمینه - هاي فنی شایستگی

اي و رفتاري کارکنـان در   زمینه - هاي فنی هاي عاطفی اجتماعی مدیران و شایستگی شایستگی

از ایـن  هاي سازمانی داخل کشور، کمتر مورد توجه مطالعات سازمانی قرار گرفته است.  محیط

ال ویژه در پژوهش کنونی مطرح ؤال اصلی و سه سؤدل مفهومی پژوهش یک سمبتنی بر مرو 

ال اول پژوهش نشـان داد  ؤهاي مطالعه در ارتباط با س و به محک پاسخگویی گذاشته شد. یافته

میــانگین ابعــاد خودآگــاهی، خودمــدیریتی، آگــاهی اجتمــاعی، مــدیریت روابــط از ابعــاد کـه  

ا   ،ان از حد کفایت قابل قبول بـالاتر اسـت  اجتماعی مدیر - هاي عاطفی شایستگی میـانگین  امـ

 و ایـن  تـر اسـت   پایین  (Q3=4)اجتماعی مدیران از معیار حد مطلوب - هاي عاطفی شایستگی

ال دوم پژوهش ؤهمچنین نتایج مطالعه در ارتباط با س فاصله دارند. حد مطلوب ها تا  شایستگی

ي و رفتاري کارکنان بالاتر از حد کفایت قابل قبول ا هاي فنی، زمینه نشان داد میانگین شایستگی

تر از معیار حد مطلـوب   اي و رفتاري کارکنان پایین هاي فنی، زمینه باشد. میانگین شایستگی می

(Q3=4) اي و سـطح مطلـوب    هـاي فنـی و زمینـه    است و تفاوت معناداري بین ابعاد شایستگی

نـدارد.   سطح مطلوب تفاوت معناداري وجـود  هاي رفتاري و اما بین بعد شایستگی ،وجود دارد

 اجتمـاعی مـدیران   - عـاطفی هـاي   و فاصـله شایسـتگی   آمـده  دسـت  بـه هـاي   در توجیه یافته

بـه  د کـه  کـر  اسـتدلال شاید بتوان چنـین   حد مطلوبتا  اي کارکنان هاي فنی و زمینه شایستگی

بـه   بالندگی سازمانی هاي در سازمان و برنامه اجتماعی مدیران -هاي عاطفی  شایستگیتوسعه 

خصوص گزینش و به کارگماري مـدیران   است. امکان دارد سازمان درجه نشده اندازه کافی تو

هاي فنی و تحلیلی و تخصص مدیران بیش از حد پافشاري کرده باشد  بر هوش عقلی، مهارت

یش به عبارت دیگر ممکن است تأکید ب ،اجتماعی مغفول مانده باشد -هاي عاطفی  و شایستگی

هاي حیـاتی بـراي امـر رهبـري      از حد سازمان بر عوامل شناختی منجر به غفلت از سایر جنبه

شـناختی مهـم در امـر     اجتماعی که در زمره عوامل غیر -هاي عاطفی  یعنی شایستگی، سازمان

تواند ریشـه در عـدم آشـنایی     می مسألهشده باشد. همچنین این ، هدایت و اداره کارکنان است

و یا عدم آگاهی ها  و پرورش این شایستگی اجتماعی –هاي عاطفی  فهوم شایستگیمدیران با م

اجتماعی بر پیامدهاي رفتاري و مرتبط با  -هاي عاطفی  چشمگیر شایستگی مثبت و آثارآنها از 

یعنی کارکنان باشد. از ، هاي سازمانی ت آن در جذب و نگهداري سرمایهکار کارکنان و نیز اهمی

اجتماعی تردیـد   -هاي عاطفی  مدیران در اثربخشی و سودمندي شایستگی طرفی ممکن است



 و همکاران  مهدي محمدي   ________________________   ... یاجتماع -یعاطف يها یستگیشانقش 

209 

داشته باشند و این تصور غلط در آنها وجود داشته باشد که مدیریت و رهبري با عواطف میسر 

، گفتمـانی کـه در   نیست و این امر موجب شود که به حفظ فاصله خود بـا کارکنـان بپردازنـد   

همچنین در ارتباط با سؤال سـوم  . جایگاهی نخواهد داشت هاي سازمانی ادبیات توسعه سرمایه

هـاي فنـی،    اجتمـاعی مـدیران و شایسـتگی    - هاي عـاطفی  پژوهش و اینکه آیا بین شایستگی

اي و رفتاري کارکنان رابطه معناداري وجود دارد؟ ضرایب همبستگی پیرسون نشان داد که  زمینه

 - هاي عاطفی عی و مدیریت روابط شایستگیبین ابعاد خودآگاهی، خودمدیریتی، آگاهی اجتما

هاي کارکنان سازمان مورد مطالعه و همچنین  اي شایستگی اجتماعی مدیران و ابعاد فنی و زمینه

هاي رفتاري رابطـه   هاي مدیران و شایستگی بین ابعاد خودمدیریتی و مدیریت روابط شایستگی

هـاي مـدیران بـالاتر     چه شایستگی ه هرک دهد نشان میمثبت و معناداري وجود دارد. این یافته 

هـاي مـدل    یافتـه اي و رفتاري کارکنان آنان بیشتر اسـت.   هاي فنی، زمینه باشد، میزان شایستگی

 -هـاي عـاطفی   داد کـه شایسـتگی   نشـان  ال چهارم پژوهشؤدر پاسخ به س معادلات ساختاري

این یافته بـه  باشد.  کنان میهاي کار کننده مثبت و معنادار شایستگی  بینی اجتماعی مدیران، پیش

اجتماعی خود را بهبود ببخشند، انتظـار   -عاطفیهاي  چه مدیران شایستگی این معناست که هر

. منتهی شـود اي و رفتاري کارکنان سازمان  هاي فنی، زمینه رود این توسعه به بروز شایستگی می

کـارایی کارکنـان را تبیـین     براي کارکنان به ارمغان آورده و بخشـی از  احتمالاً موفقیت بیشتري

هاي عاطفی و اجتماعی در مـدیران و اسـتفاده از ایـن     نماید. از این رو در اثر وجود شایستگی

هـاي   ها در ارتباطات کاري با کارکنان، نگرش مثبت در کارکنان ایجاد شده و قابلیت شایستگی

 ،)12کاپـاگودا ( هاي پژوهشی  هاین یافته با یافتشود.  اي و رفتاري در آنان ایجاد می فنی و زمینه

نتایج پژوهش حاجی  ،)21کومان و ولف ( ،)16کیم و همکاران( ،)15کاپاگودا ( ،)13ساکسی(

) در 12کاپـاگودا (  راسـتا مـی باشـد.    هـم ) 19و مقدمی و همکاران ( )17کریمی و همکاران (

اجتمـاعی   -هـاي عـاطفی    بین شایستگی پژوهش خود اذعان نمود که رابطه مثبت و معناداري

 -هاي عاطفی  بین شایستگی اي کارکنان و رابطه معنادار و مثبت قوي مدیران و عملکرد وظیفه

 اي کارکنان وجود دارد. همچنین یافته دیگـر مطالعـه مـذکور    اجتماعی مدیران و عملکرد زمینه

اجتمـاعی مـدیران    -هـاي عـاطفی    بینـی کننـدگی شایسـتگی    بیانگر آن بود کـه قـدرت پـیش   

در بررسی خود به ) 13( اي بیشتر است. ساکسی وظیفه اي از عملکرد عملکرد زمینه خصوص در

هـاي   عنـوان مهـارت   مـدیریتی بـه   مدیریت روابط، آگاهی اجتماعی و خـود این نتیجه رسید که 
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بینـی   آفرین در گروه مرتبط هستند و تـوان پـیش   عاطفی و اجتماعی با رفتارهاي رهبري تحول

خصوص مـدیریت روابـط،    اي این پژوهش اذعان نمود که توانایی رهبر دره آنان را دارند. یافته

هاي مخـرب   نگر، کنترل تکانه هاي دیگران، داشتن دیدي جامع درك افکار، احساسات و دیدگاه

توانـد   کند و این موضوع مـی  بینی می پذیري در مواجهه با تغییرات رفتارهایی را پیش و انعطاف

نیـز بـر   ) 15م و پیامدهاي مثبت آموزشی شود. کاپاگودا (ههاي م موجب تلاش جهت بهسازي

اجتماعی مدیر رضایت شغلی معلمان و کارکنـان را   -هاي عاطفی  شایستگیاین باور است که 

بینـی کننـده مثبـت و     ترین پیش عنوان قوي نماید که در این میان مدیریت روابط به بینی می پیش

  باشد. معنادار رضایت شغلی می

اجتماعی مـدیران رابطـه مثبتـی بـا      - هاي عاطفی  نشان دادند که شایستگی) 16( رانکیم و همکا

رفتارهاي فعال کارکنان و رفتارهاي فعال کارکنان نسبت به سرپرستشان رابطـه مثبتـی بـا اثربخشـی     

طـور معنـاداري رابطـه     وظیفه و انسجام و یکپارچگی اجتماعی آنان دارد. همچنین رفتارهاي فعال به

کـه ایـن امـر در مـورد      نمایـد  اجتماعی و عملکرد شغلی را تعدیل می - هاي عاطفی  تگیبین شایس

) 21(1کومان و ولفهمچنین  کند. بیشتر صدق می، کارکنانی که استقلال بیشتري در کار خود داشتند

رابطه معنـاداري بـا وجـود هنجارهـاي      گروهاجتماعی رهبر  - هاي عاطفی  نشان دادند که شایستگی

دارد و اینکه این هنجارها با ، پردازند اجتماعی) در گروهی که به رهبري آن می - عاطفی شایستگی (

یـد  أيهاي کاري ارتباط دارد. در داخل کشور نیز این یافته مـورد ت  گروهنحوه عملکرد کارکنان در 

) 17هاي مطالعه حـاجی کریمـی و همکـاران (    که یافته برخی از پژوهشگران قرار گرفته است. چنان

هاي هوشـی (شایسـتگی هـوش عـاطفی، شایسـتگی هـوش اجتمـاعی و         شایستگی تأثیرکی از حا

هاي مدیریتی (شایستگی مدیریت بر خویشـتن، شایسـتگی    شایستگی هوش شناختی) بر شایستگی

کـاري و   گـروه ریزي و مدیریت، شایستگی اقدام راهبـردي، شایسـتگی ارتبـاطی، شایسـتگی      برنامه

) حاکی از 20در مطالعه دیگري نتایج پژوهش مقدمی و همکاران ( وفرهنگی) است   شایستگی چند

هاي برخـی   این یافته پژوهش با یافته، با این تفاسیر رابطه معنادار قوي بین این دو متغیر را نشان داد.

) ناهمسو 24( ) و رابرسون23( مطالعه براون ، )22( هاي پژوهشی جرالد ها از جمله یافته از پژوهش

اجتماعی  - هاي عاطفی  د همبستگی معناداري را بین نمره کل شایستگیکر) اذعان 22( است. جرالد

                                                                                                                                               
1. Koman & Wolff 
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جایی کارکنان وجود ندارد و همچنین در مطالعه ایـن پژوهشـگر رابطـه معنـاداري بـین       و نرخ جابه

هاي مطالعـه   اجتماعی مدیران و نگهداري کارکنان یافت نشد. همچنین یافته - هاي عاطفی  شایستگی

و رفتـار   خـود  هاي عاطفی ـ اجتمـاعی   رابطه معناداري بین استفاده مدیران از شایستگی )23براون (

یـچ    24( انگیزشی کارکنان / زیردستان نشان نداد. سرانجام رابرسون گونـه   ) بر این بـاور اسـت کـه ه

هاي عاطفی ـ اجتماعی کلی و ابعاد پیشرفت مـدیریتی وجـود نـدارد.      رابطه معناداري بین شایستگی

 هاي فنی هاي عاطفی اجتماعی مدیران در بلوغ شایستگی شایستگیطور خلاصه در ارتباط با نقش  به

نظـرات   مؤیدخوبی  توان عنوان کرد که یافته تجربی مطالعه کنونی به می اي و رفتاري کارکنان زمینه - 

معنادار بینی کننده مثبت و  طور مستقیم پیش اجتماعی به -  شایستگی عاطفیپژوهشگران فوق است. 

اهمیت متغیر شایسـتگی    بر این اساس در این مطالعه نیز به نقش پر باشد. هاي کارکنان می شایستگی

اي و رفتاري کارکنـان صـحه گذاشـته     زمینه -  هاي فنی اجتماعی در بلوغ بیشتر شایستگی -  عاطفی

ننـده مثبـت و   ک بینـی  طور مستقیم پـیش  اجتماعی مدیران به -  به عبارت دیگر شایستگی عاطفی، شد

هـاي   پژوهش دهی به باشد. در پایان پژوهشگران در راستاي جهت هاي کارکنان می معنادار شایستگی

  د:کنن زیر را پیشنهاد می هاي وانبه پژوهشگران عن یندهآ

  ؛در بروز رفتارهاي شهروندي سازمانی هاي عاطفی اجتماعی مدیران نقش شایستگی -1

   .در تعلق خاطر کاري کارکنان عی مدیرانهاي عاطفی اجتما نقش شایستگی -2
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Abstract:  
Competency oriented approach to human resources development is considered as 
one of important empowering strategies in successful organizations. In recent years, 
emotional and social managers’ competencies and relational competencies have 
been demonstrated by several research studies. The purpose of current study was to 
examine the impact of Emotional and Social Managers’ Competencies on improving 
the technical, contextual and behavioral employees’ competencies. 
Research method was descriptive – correlation and Employees of Fars gas 
organization was the research population from which 162 employees were selected 
based on cluster sampling method. Data was collected through two standard 
questionnaires, Emotional and Social Competencies (ESC) inventory by Boyatzis 
(2007) and employees Competencies with Based on the Eye Competency Model of 
the International Project Management Association (2010). Structural equation 
modeling (SEM) used to analyze the gathered data.  
Results show that that emotional and social managers’ Competencies predicts the 
technical, contextual and behavioral employees’ competencies.  

 
Keywords: Emotional and Social Managers’ Competencies, technical, contextual 
and behavioral employees’ competencies, structural equation modeling (SEM) 
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Abstract 
This study describes the result of relationship between DISC personality 
types and pay to performance system as well as the relationship between 
Herzberg two-factor model and pay to performance. 300 mangers’ of Bank 
Refahe Kargaran has selected to participate in the study through random 
selection. Data gathered and analyzed in this research were based on three 
measurements of Herzberg two-factor questionnaire, the Disc Profile 
questionnaire and Dowling and Richardson pay to performance 
questionnaire. Analyzed data clearly show that managers having 
Conscientiousness behaviors were significantly more satisfied with pay to 
performance. In addition, within this personality type, the relationship 
between all Herzberg two-factor items and pay to performance were positive 
and highly significant. This study implied that DISC types have a moderate 
effect on the pay to performance effectiveness and implications, limitations, 
and suggestions were also discussed. 
 
Keywords: Pay to Performance, DISC, Herzberg, Hygiene, Motivator 
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Abstract 
This research addresses the issue of balancing time-cost-income of talent 
management and succession in knowledge-based organizations. There are 
different approaches for attracting talents from outside of an organization to 
fill this gap. Although many different researches made clear insights about 
the importance of successful talent succession, only a few quantitative 
methods have been developed to deal with such problem. This paper by 
assuming such realistic assumptions, proposed a bi-level linear mathematical 
model, based on game theory approach. The performance of developed 
model has been assessed using PSO algorithm by gathering ten-year realistic 
data from an Iranian telecom company. The results show acceptable 
adoption to reality, based on realistic events. 

 
Keywords: Game Theory, Optimization, Particle Swarm Optimization 
(PSO), Succession Planning, Talent Management.  
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Abstract 
An organization requires careful planning in human resources for its optimal 
use of human resource. One of the variables affecting HRP is turnover 
intention. The purpose of this research is planning human resource with 
emphasis on the influence of moral texture on female employees' turnover 
intention in a university. This research also examines the role of work values 
as a moderator variable. Research analysis is based on gathered data from a 
random sample of two-stage classification. The samples of 210 subjects were 
determined by Morgan table. For data analysis, ANOVAs test, confirmatory 
factor analysis and structural equation by using WARPPLS software has 
used. The results of the interviews show that despite high turnover intention 
of the organization, staff refused to do so for the reasons such as lack of 
better alternative jobs outside the organization and also benefiting from 
public employment. Another finding indicates that the intention of turnover 
among female faculty members was greater. The results also show that the 
perception of ethical context has a meaningful effect on turnover intention 
and moderator role of work value was significant for leaving the 
organization. However, the relationship and reward value has more effective 
role on the relationship between ethical context and turnover intention.  
 
Keywords: HRP, Ethical Context, Turnover Intention, Work Values  
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Abstract 
The purpose of this research is to study the relationship between 
occupational prestige and soldiering variables and intermediate role of 
organizational indifference. This research is practical and descriptive-
correlative and data were collected through descriptive method. Statistical 
community is all Ilam petrochemical's Co. employees. Results showed that 
occupational prestige has a negative meaningful effect on organizational 
indifference and avoidance. Also, organizational indifference has a positive 
meaningful relationship. The mediating role of organizational indifference in 
the relationship between occupational prestige and the staff evasion was 
confirmed. Considering avoidance, obtained results in respective 
organization showed that occupational status is one of the main motivational 
factors for employees. With regard to their responses, the higher the 
occupational status are, the less the indifference and avoidance.  

 
Keywords: Occupational Prestige, Avoidance, Organizational Indifference. 
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Abstract  
The purpose of this research was to study the factors affecting developing 
electronical human resource management. Research method was survey and 
statistical population included all managers and employees in university of 
Isfahan in 1393. Results showed that Organizational and ICT human 
resources factors have significant effect on developing e-HRM. In addition, 
there are significant effect between organizational factor components (top 
managers, organization communications and organization ICT components), 
environmental factor components (Socio-cultural and the private sector 
components), ICT human resources factor components (developing 
strategies component), components of designing e- HRM System factor 
(Information quality and system quality components) and development of e-
HRM. 
 
Keywords: Human Resource, Developing E-Human Resource Management, 
Factors Affecting, Information Systems. 
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Abstract 
In this study, impact of work climate and social network size on the 
volunteers’ motivation were investigated through the application of self-
determination theory. This research type is applied and research method is 
Descriptive. In this study Active volunteers of Tehran Red Crescent Society 
were selected as Statistical population. Sample size was estimated 146 using 
Cochran Formula. Two stage Cluster sampling method used for sampling. 
For gathering data standard questionnaires were used. For testing 
hypotheses, Structural Equation Modeling (SEM) using LISREL software 
were employed. Results showed that the work climate has positive effect on 
volunteers autonomous and controlled motivation while the needs 
satisfaction acts as a mediator. Also the results showed that the social 
network size has positive effect on the volunteers’ autonomous motivation 
and negative effect on the volunteers’ controlled motivation and the needs 
satisfaction acts as a mediator of both impacts. 
 
Keywords: Self-Determination Theory, Motivation, Social Network, Work 
Climate, Needs Satisfaction 
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Abstract 
Availability is an important characteristics of the repairable machines system 
performance and improvement of production planning and loading operation 
is an important part of the mine production cycle. In this paper an approach 
to calculate availability of open pit mine loading system based on Markov 
chain theory has proposed. Markov method is based on different modes of 
the system and the transition from a state to another. Therefor data analysis 
and failure and repair rate determination are significant. To illustrate the 
application of model, the Mishdowan iron mine data was used. Calculation 
of failure and repair rate indexes and availability of loading system has been 
determined using Markov chain model. Related statistical tests was used 
detecting the failure and repair behavior of system for higher degree of 
accuracy. 

Based on the results obtained, failure and repair rate for Newholland 
hydraulic excavator are 0.019 and 0.064 and for Komatsu hydraulic 
excavator are 0.017 and 0.047, respectively. Additionally, availability of 
hydraulic excavators of mine loading system is evaluated to be 93.3 percent.
   
Keywords: Availability, Markov Chain, Loading System, Hydraulic 
Excavator 
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agility, flexibility, accountability, conditional learning and development of 
recognition, trust and openness). Also professional learning community has 
direct effect on creation of organizational mindfulness.  

 
Keywords: Organizational Mindfulness, Professional Learning Community, 
Transformational Leadership, Mixed Research, Higher Education.  
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Abstract 
The objective of study was designing a structural model for organizational 
mindfulness: A mixed research. This study was an explanatory sequential 
design and an applied research. In qualitative part, population were experts 
of management schools of public universities of Tehran, and sample were 
14. In quantitative part, population were the management faculty members 
of management schools of public universities of Tehran (351 members), 
sample were 226 using two-stage cluster sampling and targeted available 
were implemented. Organizational mindfulness, professional learning 
community and transformational leadership questionnaires were distributed 
and gathered in 2014-2015. Analyses showed accepted reliability and 
validity. In qualitative part for collecting mindfulness indicators, content 
analysis and open coding were used. The quantitative statistical methods 
were exploratory and confirmatory factor analysis and structural equation 
modeling. The structural equation modeling contained one exogenous 
construct of transformational leadership; two endogenous constructs of 
professional learning community and organizational mindfulness. Results 
demonstrated transformational leadership had significant and direct effects 
on professional learning community and on organizational mindfulness. 
There is direct and significant effect of professional learning community 
on organizational mindfulness. Results also showed transformational 
leadership (idealized influence, inspirational motivation, individualized 
consideration) had direct effect on professional learning community 
(collective responsibility for learning, collaboration focused on 
professional learning). Transformational leadership also has direct and 
meaningful effect on organizational mindfulness (rapidity and  
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Abstract 
Organizations have no choice but gaining and maintaining sustainable 
competitive advantage to remain safe from competitive environment’s 
surges and be consistent with the requirements of the environment. 
Transcendental leadership is a new paradigm in management and leadership 
that is one of the best ways to deal with turbulent environments. This paper 
aims to recognize the effect of transcendent leadership on organizational 
performance with the mediating role of competitive advantage in food 
industry SMEs in Tehran. Data gathered based on 195 questionnaires and 
analyzed using Structural equation technique. Results show that transcendent 
leadership has a positive effect on both competitive advantage and 
organizational performance and competitive advantage has a positive effect 
on organizational performance.  
 
Keyword: Transcendental Leadership, Competitive Advantage, 
Organizational Performance. 
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