
 
 
 



 
 

  راهنماي تدوين مقاله

به نكات زيـر    شود براي جلوگيري از تأخير در داوري و انتشار به موقع فصلنامه، هنگام ارسال مقاله لفان گرامي تقاضا ميؤماز 

 :توجه فرماييد

  .باشد هاي مديريت منابع سازماني پذيراي مقاله مي در زمينه پژوهشمجله به دليل تخصصي بودن فقط  - ١

  .ارسال نشده باشد ها مجلهمقاله ارسال شده در نشريه ديگر چاپ نشده يا همزمان براي ساير  - ٢

  .به زبان انگليسي نيز قابل بررسي است  مقاله. زبان رسمي فصلنامه، فارسي است - ٣

ها، مقدمه، بدنه اصلي،  ، كليد واژه)سطر ١٥كلمه، معادل حداكثر  ٢٥٠- ٢٠٠(فارسي و انگليسي مقاله بايد مشتمل بر چكيده  - ٤

  .گيري، فهرست منابع و مآخذ باشد نتيجه

از نويسـندگان  ) Review Article(مـروري   يهـا  مقالـه . مقاله تحقيقي و حاصل كار پژوهشي نويسنده يا نويسندگان باشد - ٥

شود كه منابع معتنابهي مسـتند پـژوهش قـرار     ي در زمينه مورد بحث، به شرطي پذيرفته ميهاي پژوهش مجرب و صاحب مقاله

  .گرفته باشد

با كـد كـاربري    ،فصلنامه سامانه الكترونيكي نام در كاربران با ثبت .ارسال شود فقط از طريق سامانه الكترونيكي مجله مقاله - ٦

  .توانند مقاله را ارسال فرمايند مي

بـا فاصـله    ١٢فونـت  ) B Lotus(از نـوع  ...) عناوين، زيرنـويس، مـتن و   (و قلم فارسي در كل متن  A4در فرم مقاله بايد  - ٧

Single  و قلم لاتينTimes New Roman  ٦/٥و بـالا و پـايين    ٥/٤ هاي راست و چـپ  حاشيه. باشد ٥/١با فاصله  ١٠فونت 

صـورت فارسـي    عداد در متن، شكل، جداول و نمودارهـا بـه  تمامي ا. حروفچيني شود Word 2010 افزار متر، تحت نرم سانتي

  .مجله در ويرايش مطالب آزاد است. آورده شود

  :بايد در دو فايل مجزا از هم به شرح ذيل ارسال شود  مقاله - ٨

  

  ):مقالهمشخصات (فايل اول

دار مكاتبـات بـا    نام نويسنده عهده(به فارسي و انگليسي  نام نويسنده يا نويسندگان - عنوان كامل مقاله به فارسي و انگليسي - 

  )ستاره مشخص شود

  يا محل اشتغال نويسنده يا نويسندگان به فارسي و انگليسي سسهؤرتبه علمي و نام م - 

  تاريخ ارسال مقالات به شمسي و ميلادي - 

  .پست الكترونيكي به فارسي و انگليسي آدرسشامل نشاني پستي، شماره تلفن، : دار مكاتبات عهده نشاني كامل نويسنده - 

 سسه در صفحه اول درج شودؤمين شده باشد بايد نام مأاي ت سسهؤچنانچه مخارج مالي پژوهش يا تهيه مقاله توسط م.  

 يت مشاوران به صورت تـوأم و بـا مسـئول    ، دانشجو و نامه دانشجويان با نام استاد راهنما پايانيا  برگرفته از رساله يها مقاله

 .شود استاد راهنما منتشر مي

  

 ):فايل اصلي مقاله( فايل دوم

  عنوان كامل مقاله به فارسي  - 

  ) كلمه٢٥٠حداكثر(چكيده فارسي  - 

  ) حداكثر پنج واژه(فارسي هاي كليد واژه  - 



  عنوان كامل مقاله انگليسي - 

  )كلمه ٢٥٠حداكثر (چكيده انگليسي  - 

  )پنج واژهحداكثر (انگليسي هاي كليد واژه  - 

  .باشد) ها ها و كليد واژه هدف، روش، يافته(چكيده داراي ساختار 

  .گذاري شود هاي مقاله بجز عنوان اصلي و چكيده، مطابق فرمت مجله شماره عنوان

صـلي  و در فايـل ا  ، جداول و نمودارهـا اشـاره شـود   ها شكلدر متن مقاله به شماره . ارسال شده دقيق، روشن و اصل باشند هاي شكل - 

  .باشد dpi300با ... كيفيت تصاوير، نمودارها و .مقاله درجاي خودش قرار گرفته باشد و به صورت جداگانه ارسال نشود

رعايت ترتيب استفاده در متن، در انتهـاي مقالـه در قسـمت منـابع     گذاري شود و با  منابع در متن مقاله، داخل كروشه شماره - 

 :روش ارجاع به منابع در متن مقاله .براي يكبار آورده شود

  ].١: [نحوه ارجاع به مقاله

  ].٢٠، ص١: [نحوه ارجاع به كتاب

  ].٢٠، ص٢، ج١: [نحوه ارجاع به كتاب چند جلدي

  .گذاري مستقل براي هر صفحه در پاورقي آورده شود هاي انگليسي در هر صفحه با شماره معادل - 

  :به شرح زير استروش ارجاع به منابع در انتهاي مقاله  - 

  :نشريه  -الف  

  .و شماره صفحه سال انتشارشماره ، عنوان مقاله، نام نشريه، دوره، ) مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

  :كتاب  -ب 

  . سال انتشارمحل انتشار ، ناشر ، ، مترجم، نام كتابعنوان  ،)مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

لازم به ذكر است در نگارش اجزاي منابع به صحيح بودن اطلاعات منابع فارسي و لاتين توجه كافي داشـته باشـند و صـحت    

  .عنوان منابع لاتين و فارسي و ديگر اجزاي آن به عهده نويسنده مقاله خواهد بود

  .كلمه باشد ٥٤٠٠صفحه باشد و حداكثر شامل  ١٦ها  ها و منحني ها، شامل جدول حجم مقاله حداكثر - ٩

  .وليت صحت و سقم مقاله به لحاظ علمي و حقوقي به عهده نويسنده عهده دار مكاتبات استؤمس - ١٠

  .شود ترجمه شده، پذيرفته نمي  مقاله - ١١

ت تحريريه به وسيله سه نفر از استادان متخصص به صورت محرمانه داوري خواهـد  أها پس از بررسي و تصميم هي مقاله - ١٢

  .شد

هاي دريافتي معذور  باز گرداندن مقالهدارد و از  ها را براي خود محفوظ مي مقاله يفصلنامه حق رد يا قبول و نيز ويراستار - ١٣

  .است

  .شود پس از چاپ مقاله يك نسخه از فصلنامه به هر يك از نويسندگان داده مي - ١٤

آرشيو فصلنامه خـارج خواهـد شـد ومجلـه هـيچ گونـه       ها رد يا انصراف داده شده پس از سه ماه از مجموعه  اصل مقاله - ١٥

  .وليتي در اين ارتباط نخواهد داشتؤمس
  

  ٢٢٢٩١٢٧٩: تلفن

  www.ormr.modares.ac.ir: وب سايت

  j.impsc@modares.ac.ir :پيام نگار
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٠ تابستان، ٢ ، شماره١١دوره 

مشتري بر موفقيت آن در  با ارتباط تحليل اثر ابعاد مديريت

  هاي خدماتي با رويكرد فراتحليل سازمان
 

  ،  ٤وينيمسيني،  سالواتور س٣نآذرييبدر عقوبي،  ٢ي، فاطمه عبدو١ييسجاد پاشا

 ٥شنهيمجاهد ف

  

 ز،يدانشگاه تبر ،يو علوم ورزش بدنيتيدانشكده ترب ،يورزش تيريگروه مد دكتراي تخصصي، - ١

  .رانيا ز،يتبر

  .نرايا ز،يتبر ز،يدانشگاه تبر ،يو علوم ورزش بدنيتيدانشكده ترب ،يورزش تيريگروه مددانشيار،  - ٢

  .نرايا ز،يتبر ز،يدانشگاه تبر ،يو علوم ورزش بدنيتيدانشكده ترب ،يورزش تيريگروه مددانشيار،  - ٣

  .ايتاليو آمار، دانشگاه پالرمو، پالرمو، ا تيريگروه اقتصاد، مداستاد،  - ٤

 واس،يس ت،يدانشگاه جمهور يو علوم ورزش بدنيتيدانشكده ترب ،يورزش تيريگروه مد ،ارياستاد - ٥

  .هيترك

  
  ١/٩/١٣٩٩ :پذيرش                   ٢٦/١/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
 خود به تجارت و بازاريابي حوزه در را فراواني توجه مشتري با ارتباط مديريت واژه اخير سال چند در

آن در  تي ـبـر موفق  يارتباط با مشتر تيرياثر ابعاد مد ليتحلپژوهش حاضر با هدف . است كرده جلب

از سال (شده  پژوهش انجام ٦٢منظور از بين   ين ا به . انجام شد ليفراتحل كرديبا رو يخدمات هايسازمان

شناختي و هدف پژوهش مـورد قبـول بـود، انتخـاب و     پژوهش كه از لحاظ روش ١٨، )١٣٩٨تا  ١٣٩٣

ها نشـان   يافته. متاآناليز بود يفهرست بازرسابزار پژوهش عبارت از . تحليل متاآناليز روي آنها انجام شد

 مـديريت  همچنين اندازه تـأثير ابعـاد  . است نامشهود شده تحليل هاي پژوهش در انتشار داد كه سوگيري

 ٠.٠٠١( يافت شد ٥٩/٠خدماتي  هاي سازمان در مشتري با ارتباط مديريت موفقيت بر مشتري با ارتباط

Sig:.( يمـدار  ياسـاس، مشـتر    نيا  بر )   بـا ( انيمشـتر  يمنـد  تيو رضـا ) ٦٠١/٠ اثرگـذاري بـا انـدازه

                                                      
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                          E-mail: sajjad.pashaie@tabrizu.ac.ir 



 ١٤٠٠ تابستان، ٢، شماره ١١دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦ 

ايـن انـدازه اثـر براسـاس     . داشتند يارتباط با مشتر تيريرا در مد ريتأث نيشتريب) ٦٥/٠ اثرپذيري هانداز

 يتمنديو رضـا  مـداري يمشتر هيبر پا هاكاروكسبگيريم نتيجه مي. در حد زياد قرار داردجدول كوهن 

اصـل نـه تنهـا     ني ـخدمات، بدون در نظر گـرفتن ا  هيكه گسترش و ارا يا گونه استوار است به انيمشتر

خود را  يها يو توانمند ها تيهمه فعال ديبا يخدمات يها سازمانبنابراين  .ممكن است ريبلكه غ ،مشكل

  . شوند محسوب مي هيتنها منبع برگشت سرما انيكنند، چراكه مشتر يمشتر تيمتوجه رضا

  

  . هاي خدماتي، مديريت ارتباط با مشتري، فراتحليل موفقيت سازماني، سازمان :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

عصر نو  يساخته است كه برخ يزمتما يشينرا چنان از جوامع پ عصر جديد، ارتباطاتگسترش 

را در  يتوجه فراوان ١)سي، آر،ام(ي ارتباط با مشتر يريتمد .دانندميارتباط با مشتري را عصر 

وظيفه اصلي مديريت ارتباط با . ده استكرتجارت به خود جلب يابي، اقتصاد و حوزه بازار

در  .مشتري تسهيل در ارتباط مشتري با سازمان بدون محدوديت زماني، مكاني و مليتي است

وكار تبديل  عصر حاضر مديريت ارتباط با مشتري، به يك ابزار كليدي براي مديريت كسب

عنوان راهبرد يكپارچه مشتري  در اقتصاد امروزه مديريت ارتباط با مشتري به. ]١[شده است 

شود كه اين امر ارتباط بين  براي مديريت مؤثر مشتريان و افزايش زمان حيات مشتري ياد مي

مديريت ارتباط با مشتري . دهد راهبرد مشتري و رفتار مشتري را در اقتصاد هر كشور نشان مي

ثر ؤتعامل و ارتباط م به آساني با مشترياندر راهبردهاي اجتماعي تا  دهد ه مياجاز ها سازمانبه 

افزايش و مشتريان سودمند را شناسايي در صنعت اقتصادي  نرخ حفظ مشتريان را ؛داشته باشند

مشتري  كنند كه در آن مدار فعاليت مي مشتري حيطهها در  سازمان امروزه اقتصاددر ] ٢[كنند 

 ارائه در افزون روز رقابت و بازاريابي دنياي در تحولات به باتوجه]. ٣[ت ر اسحاكم واقعي بازا

 خود مشتريان با كيفيت با و قوي ارتباطي بتوانند كه است كساني آن از پيشرفت و خدمات، بقا

 به نسبت وفادار و راضي مشتريان زيرا كنند، استفاده خوبي به ارتباط اين نتايج از و كرده برقرار

همه كه دارند مستحكم و دائمي ارتباطي ايجاد به بسياري تمايل و شده متعهد كنندگان عرضه

                                                      
1. Customer Relationship Management (CRM) 



 سجاد پاشايي و همكاران  ____________....آن در  موفقيت تحليل اثر ابعاد مديريت ارتباط با مشتري بر

٧ 

  ]. ٤[شود  مي رقبا از گرفتن پيشي و بازار در پيشرفت و شهرت سبب آنها

توجه به كيفيت ارتباط با مشتريان فرايندي جامع درجهت ايجاد حداكثر سودآوري ناشي از 

مديريت ارتباط با مشتري از مباحثي است كه در اقتصاد ]. ٦؛ ٥؛ ٣[ارتباط با مشتري است 

انديشي در راهكارهاي برقراري ارتباط با دامنه وسيع  ها را به دوباره جهاني امروزه، سازمان

كه به مديريت ارتباط با مشتري  طوري مشتريان و تسخير اين دانش گسترده برانگيخته است، به

ارائه ارزش . اي مديريت ارتباط با مشتريان توجه شده استمحور بر عنوان يك راهبرد مشتري به

هاي خدماتي در ايجاد و حفظ مزيت  ها و سازمان مشغولي هميشگي شركت برتر به مشتري دل

 كه طوري همان]. ١٠؛ ٩؛ ٨؛ ٥[اساس نتايج عملكرد مديريت ارتباط با مشتري است  رقابتي بر

 عملكرد بهبود خواهان ها سازمان و ها تشرك اگر كردند پيشنهاد پژوهشگران از بسياري

 ارائه و خلق تفكر اساس بر را خود هاي فعاليت بايد هستند خود مشتري با ارتباط مديريت

 آفرينش مركز بر مشتري با ارتباط مديريت واقع در]. ١٢؛ ١١[كنند  تنظيم مشتري به برتر ارزش

 مشتريان به ارزش ارائه خلق مشتري با ارتباط مديريت كند و هدف مي تأكيد ارزش ارائه و

  ].١٣[باشد  مي هدف مورد

 بيشتر موفقيت براي تا دارد مي وا را ها سازمان بازارها، در جهاني و اي افزايش رقابت منطقه

منظور سازش با محيط  ها ناگزيرند به سازمان. آورند روي بلندمدت در رقابت نوين هاي راه به

در حال تغيير و پر رقابت، در ساختار خود تجديدنظر كنند و نياز دارند كه در مقابل تغييرات 

هاي  پذيري بيشتري نسبت به گذشته از خود نشان دهند، همچنين نياز به شيوه محيط، انعطاف

ي براي هاي خدمات سازمان. د را مديريت كنندهاي دانشي خو تري دارند تا بتوانند سرمايه پيچيده

دهند و خدمات  اند، خدمات ارائه مي و قديمي در سازمان مشتري شده طور سنتي به كساني كه

 شدت به محيطي روال كار و دولتي هاي سازماناما در . ]١٥؛ ١٤[ كنند ميبازبيني را شده  انجام

 در رقابت، پر و پويا محيط با سازش منظور هب ناگزيرند ها پيدا كرده است چراكه سازمان تغيير

 بيشتري پذيري انعطاف محيط، تغييرات مقابل در كه دارند نياز و كنند تجديدنظر خود ساختار

 بتوانند تا دارند تري پيچيده هاي شيوه به نياز همچنين .دهند نشان خود از به گذشته نسبت

   ].١٦[كنند  مديريت را خود دانشي هاي سرمايه

 انتظار مورد ارزش و مشتري با ارتباط مديريت بين را بالقوه چالشي شده انجام هاي مطالعه

ابعاد  كه نشان داد ها پژوهش نتايج ].١٧[دهد  مي نشان برتر عملكرد به دستيابي براي مشتري
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مشتري، مديريت دانش،  با ارتباط مداري، فناوري مديريت مشتري(مديريت ارتباط با مشتري 

 بر توجهي تأثير مثبت و قابل )ها، خدمات مديريت دانش، ساختار، مديريت، ارتباطنفوذ 

پاشايي و عبدوي حاصل از پژوهش  جينتا]. ٢٣ -١٨[دارد  مشتري با ارتباط مديريت موفقيت

 گذار هستند ريثأت يارتباط با مشتر تيريمد تيبر موفقي سازمان يرهاينشان داد، متغ) ١٣٩٦(

/ دانش  تيريكسب مد/  مداري يمشتر( گريعوامل د اي آنها با نقش واسطهرسد  ينظر م به يول

 يارتباط با مشتر تيريمد تيبر موفق) يمشتر باارتباط  تيريمد يفناور/ دانش تيرينفوذ مد

  ].٢٤[ دارند سزايي به نقش ها هتل يدر بخش خدمات ورزش

تغييرات فراوان بوده مديريت ارتباط با مشتري از زمان ظهور تا دوره كنوني دستخوش 

اند،  سازي مديريت ارتباط با مشتري گام نهاده هايي كه در مسير پياده هاي سازمان است، تجربه

هايي كه  يكي از سؤال. هاي موفق و ناموفق فراواني در اين زمينه بوده است نشان از تجربه

سازي مديريت  ها در پيادهباشد، اين است كه چرا برخي صنايع، سازمان همواره مطرح مي

اند؟ چه عوامل  هاي ديگر با شكست مواجه شده كه سازمان ارتباط با مشتري موفق بوده، درحالي

باشند؟  هاي مديريت روابط با مشتري مؤثر مي و متغيرهايي در تعيين موفقيت و شكست طرح

 تيريمد يبرا يو منظم يچارچوب علم اي يپشتوانه نظر چيشده، ه انجام هاي همطالع واقع، در

در صنايع  CRMهاي مطلقي براي موفقيت  ؛ يعني ملاك يا سازهاند ارائه نداده يروابط با مشتر

هم،  يروابط با مشتر تيريمددهنده  ي راجع به عناصر تشكيلحت ]٢٥[وجود ندارد 

 قيدق يهستند كه معناي عدنظران م از صاحب ياريدارد و بس ي وجوداديز ينظرها اختلاف

 يهاارمعي و ها روش، در حال حاضر. ]٢٦[ ستين مشخصهنوز  يروابط با مشتر تيريمد

محسوب  يابيعملكرد بازار يابيارز هاي ابزار نيپركاربردتر گذاري هيسرما يابيارز يسنت

كه انتظار ( يارتباط با مشتر تيرمدي مانند هايي طرح يابيارز براي ها روش نيا يولشوند  مي

تنها . ستندين اسبمن )باشند يراهبرد ايو  ميرمستقيآنها عمل نامشهود، غ يايمزا رود يم

عوامل نامشروع و  رايز د؛كننمشكل را حل  نيا تواند يم ارهيو چند مع يچند بعد يهاكرديرو

و  يدوران ركود اقتصادها در  امروزه سازمان. رنديگ يدر نظر م يبيصورت ترك مشهود را به

 راهبرد يكدهد كه اتخاذ  يقرار م يسخت يطوكار آنها را در شرا و كسب مشتريانتورم، 

 يتوضع يندر گذار از ا يا يژه، نقش ومانند مديريت ارتباط با مشتري ثرؤدرست و م بازاريابي

بنابراين براي تحليل عوامل تأثيرگذار بر موفقيت مديريت ارتباط با مشتري نيازمند ابزاري  .دارد
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دادن  راه ارزشمند براي در كنار هم قرار يك. نامشهود را تحليل كندهستيم كه عوامل مشهود و 

ساختن مقدار  انجام يك متاآناليز، به روشن. ها، استفاده از متاآناليز است نتايج اين پژوهش

هاي خدماتي كمك  واقعي عوامل تأثيرگذار بر موفقيت مديريت ارتباط با مشتري در سازمان

هاي  به اهميت تأثير ابعاد مديريت ارتباط با مشتري در سازمان رو باتوجه اين از .خواهد كرد

 با حاضر با اين حال متاآناليز. خدماتي در اين پژوهش، به اين موضوع مهم خواهيم پرداخت

  :شد انجام زير اهداف

 در آن موفقيت بر شده مشتري كشف با ارتباط مديريت ابعاد اثر اندازه مقدار 

شده در  هاي انجام رغم اينكه بيشتر مطالعه به(شود  مشخص خدماتي هاي سازمان

...) ها، صنعت ورزش و ها، كشاورزي، هتل ها، بيمه بانك(كشور در صنايع مختلف 

بر موفقيت  مشتري با ارتباط مديريتيك از ابعاد  دار بود ولي ميزان تأثيرات هر معني

اثرهاي متفاوتي  هاي خدماتي مشخص نبوده يا در سازمان مشتري با ارتباط مديريت

  ).رو با انجام متاآناليز اين آماره دقيق و مشخص خواهد شد اين وجود داشته است، از

 شده؛ انجام هاي پژوهش و ها مطالعه نتايج در موجود تغييرپذيري گيري اندازه  

 متعدد؛ هاي پژوهش از شده حاصل نتايج تلخيص  

  

  شناسي روش - ٢

هاي اسنادي مبتني بر  روش اين پژوهش براساس مسئله و اهداف پژوهش از نوع پژوهش

شود كه فرصتي براي مرور  جهت مهم محسوب مي متاآناليز در اين مطالعه از اين . متاآناليز است

بينانه  كند و با اين بازنگري واقع وسيله ساير پژوهشگران را فراهم مي شده به مسير پيموده

هاي عملياتي و  استفاده در طرح  شود تا قابل بندي مي آنان مقايسه و جمع دستاوردهاي

هاي  متاآناليز روشي براي محاسبه ميانگين يافته. هاي خدماتي شود گيري مديران سازمان تصميم

. كند پيشين است و از لحاظ آماري يك ميانگين يا اثر مشترك عمل آزمايشي را برآورد مي

سازي و آناليز نتايج حاصل از طيف وسيعي از  ليز با هدف خلاصهاستفاده از روش متاآنا

اين روش با . شود اي انجام شده است، انجام مي هايي كه درخصوص موضوع ويژه پژوهش

سازي نتايج  اي تحليلي در يكپارچه استفاده صحيح از فنون آماري در تركيب و افتراق داده
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به  از سوي ديگر باتوجه .]٢٧[كند  د عمل ميشده، بسيار قدرتمن هاي انجام حاصل از پژوهش

اينكه هدف پژوهش حاضر بررسي عوامل تأثيرگذار بر موفقيت مديريت ارتباط با مشتري در 

ها اثر دو مورد از متغيرهاي مستقل موردنظر  هاي خدماتي است، اما در برخي از پژوهش سازمان

مورد از اثرهاي آزمايشي موردنظر را  هايي كه يك يا دو بنابراين همه مقاله .مطالعه شده بود

  .مطالعه كرده بودند، جستجو شدند

  

  روش اجرا - ١-٢

هاي مقطعي است كه در آن موضوع  جامعه و نمونه آماري اين روش، مشابه پژوهش

جامعه آماري اين بخش از پژوهش، تمام . باشد ها مي جاي افراد نتايج پژوهش موردمطالعه، به 

هاي معتبر وزارت علوم  ، مجله٣، اسكوپوس٢آي.اس.، آي١سي.اس.آي شده در هاي چاپ مقاله

هاي پژوهشي و  هاي مختلف، طرح هاي دانشجويان در دانشگاه نامه تحقيقات و فناوري، پايان

 ١٣٩٨تا  ١٣٩٣هاي منتشرشده با موضوع مديريت ارتباط با مشتري است كه از سال  كتاب

مورد بوده است كه  ٦٢شده در اين پژوهش  هاي بررسي مجموعه پژوهش. منتشر شده است

در اين . شود آي، اسكوپوس و علمي پژوهشي داخلي را شامل مي.اس.هاي آي بيشتر آن مقاله

هاي مرتبط ازنظر انواع ميزان همكاري  مند، پژوهش پژوهش نخست با روش مرور نظام

مند اندازه  مرور نظامبعد از . پژوهشگران، روش پژوهش و نوع ابزار متغير وابسته بررسي شدند

سپس اندازه اثر كلي رابطه بين دو متغير يا اثر . شده است  اثر هر يك از متغيرها بررسي

شود تا درباره تأثيرگذاري آن اثر آزمايشي يا رابطه بين دو  آزمايشي در چند مطالعه محاسبه مي

شده بود  آنها گزارشدر  هايي بررسي شدند كه ضرايب همبستگي مطالعه. گيري شود متغير نتيجه

گيري  نداشتن اطلاعات موردنياز مانند حجم نمونه زياد، ابزار اندازه هايي كه به لحاظو پژوهش

گيري تصادفي، براي انجام متاآناليز ناقص بودند و  مناسب با روايي و پايايي لازم و روش نمونه

در . حذف شدند) شد كه در اين پژوهش دو مورد يافت(شده بودند  يا با روش كيفي انجام 

  :ها شاملاين ملاك. شد اند، استفاده  هاي ورودي را دارا بوده پژوهش كه ملاك ١٨نهايت از 

                                                      
1. ISC 
2. ISI 
3. Scopus 
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 ها باشدموضوع پژوهش عوامل مؤثر بر مديريت ارتباط با مشتري در سازمان.  

 بررسي در قالب يك پژوهش ميداني انجام گرفته باشد.  

 استفاده  ،روايي و پايايي كافي داشته باشند هاي دقيق كهاز ابزارهاي معتبر و مقياس

  .شده باشد

به مراحل انجام  ها، ارزشيابي كيفيت نتايج باتوجه منظور كاهش خطا در نتايج پژوهش به

شناسي پژوهش، پايايي به روش تحليل واريانس و تصحيح نتايج  پژوهش با اصول روش

هاي موردنظر پس از  ز پژوهششده ا آوري اطلاعات جمع. وسيله پژوهشگران انجام شد به

هاي مطالعات و برنامه،  توصيف ويژگي اس.اس.پي.اسافزار كدگذاري با استفاده از دو نرم

وسيله آن نتايج حاصل  شده است كه به هاي آماري طراحي  افزار متاآناليز براي انجام محاسبه نرم

نهايت هم پاسخي  كه دراز دو يا چند پژوهش مستقل به لحاظ آماري با يكديگر تركيب شدند 

منطقي كه بنيان . شود شده داده مي هاي پژوهشي بر مبناي تركيب انجام كلي به پرسش يا پرسش

رساندن يك آزمون با توان آماري بالاتر در مقايسه با تحليل  انجام دهد، به تحليل را تشكيل مي فرا

  .هاي مجزا از يكديگر است بر مبناي يك پژوهش يا پژوهش

  

  ها وتحليل داده روش تجزيه - ٢-٢

ها و كاهش سوگيري ارزيابي مستقل محقق  منظور بررسي كيفيت مطالعه آناليز به افزار متا از نرم

منظور دقت بيشتر در  همچنين به. در دو عامل روايي دروني و بيروني صورت گرفت

رد اين فهرست شامل مواردي مانند رويك. آوري اطلاعات مذكور فهرستي تهيه شد جمع

گيري، روش پژوهش، روش  ها، اهداف جامعه، نمونه آماري، روش نمونه پژوهش، فرضيه

بنابراين مطالعات مديريت ارتباط با مشتري از . آماري، روايي و پايايي پژوهش بوده است

هاي آماري  بررسي شده و سپس آزمون Zلحاظ همبستگي، واريانس و انحراف استاندارد، 

هاي هاي اثر براساس فرمول اندازه اثر و تركيب اندازه ا پس از تبديل به ه شده در فرضيه استفاده

اين . تحليل شدند ٢و اشميت ١هاي اثر به روش هانتر اندازه اثر تبديل و تركيب اندازه وولف به

براي تفسير اندازه اثر بايد . اندازه اثر انجام شد كار با استفاده از فن تركيب احتمالات و محاسبه 

                                                      
1. Haunter  
2. Schmite 
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كوهن معيار ذكرشده براي تفسير اندازه اثر را . باشد) r(معيار در بازده اندازه همبستگي بهترين

، اندازه اثر زياد )٥/٠تا  ٣/٠از  r(، اندازه اثر متوسط )٣/٠كمتر از  r(اندازه اثر كم (در سه سطح 

)r  هايي براي متاآناليز انتخاب  در اين پژوهش فقط پژوهش. كند پيشنهاد مي) ٥/٠بيشتر از

روش برآورد اندازه اثر متاآناليز با داشتن مقادير . شدند كه روايي و پايايي آنها محرز شده بود

ين تر اما رايج. اندازه اثر هستند ها قادر به محاسبه  ميانگين، واريانس و انحراف معيار گروه

بنابراين . برند هاي همبستگي به كار مي را براي مطالعه rهستند كه اغلب  dو  rها  شاخص

گرفتن  نظر شده درزمينه موردنظر و مراجعه به آنها و با در هاي انجام به فهرست پژوهش باتوجه

  .پژوهش تأييد شدند ١٨معيارهاي ذكرشده 

  

  ها يافته - ٣

اساس تقدم زماني كدگذاري شدند تا فرايند انجام  نها برپس از انتخاب مطالعات واجد شرايط، آ

عنوان يكي از معيارهاي انتخاب  ها نيز به ابزارهاي استفاده شده در پژوهش. متاآناليز تسهيل شود

هاي  شده در گزارش هريك از پژوهش هاي ارائه اساس داده بر اين بخش . موردنظر بوده است

امل تأثيرگذار بر موفقيت مديريت ارتباط با مشتري در اندازه اثر عو موردنظر، به محاسبه 

افزار متاآناليز  ها پس از كدگذاري از نرم منظور تحليل داده به. پردازد هاي خدماتي مي سازمان

هاي  هاي پژوهش از راه فرمول فرضيه. هاي آماري متاآناليز استفاده شد براي انجام محاسبه

اساس مراحل متاآناليز كرامر و هويت و به  هاي اثر بر اندازهاندازه اثر تبديل و تركيب  وولف به 

همچنين براي تفسير اندازه اثر از جدول كوهن استفاده . روش هانتر و اشميت تحليل شدند

وجود  بااين. شده است  گزارش) همبستگي( rاندازه اثر براساس شاخص  ١در جدول . شد

 ١چه اين شاخص به  هر. صفر و يك استدر عمل بين  rدامنه . تر است ساده rدرك شاخص 

وجود اندازه همبستگي، حد پايين و حد بالا،  بااين. تر باشد، دليل اثربخشي بيشتر است نزديك

شده اطلاعات كافي  هاي انجام بنابراين پژوهش. قبول است ها در حد قابل ، پژوهشZارزش 

گيري  ها براي اندازه هشمشخص است كه بيشتر پژو ١همچنين از جدول . را داشتند rبراي 

  .موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، چند مؤلفه را محاسبه كردند
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  ) اثرهاي تركيب تصادفي(تحليل پژوهش به روش تركيب اندازه اثر  هاي فرا يافته .١جدول 

 به روش اشميت و هانتر

I- 
Squared 

DF  
  آزمون

  همگني

  اثرهاي  فاصله اطمينان

  تركيبي

  تصادفي

)r(  

  اثرهاي

  تركيبي

عه  )r( ثابت
طال

د م
دا

تع
  

عوامل كليدي و 

تأثيرگذار بر 

موفقيت  سي، 

  آر،ام

  اثرات ثابت  اثرات تصادفي

٩  ٠/  ٦٧٦*   ٠/  ٦٠١*   ٠/  ٦٦ - ٠/  ٦٨  ٠/  ٥١ - ٠/  ٦٧ ٨٢/  ٨٥  ٨  ٣٤/٩٠  
 --->مداري مشتري

 سي، آر،ام موفقيت 

٨  ٠/  ٤٩٨*   ٠/  ٤٢٤*   ٠/  ٤٦ - ٠/  ٥٣  ٠/  ٢٤ - ٠/  ٥٧ ١١٢/  ٥٣  ٧  ٧٨٠/٩٣  

كسب مديريت 

 موفقيت  --->دانش

 سي، آر،ام

٨  ٠/  ٤٤٧*   ٠/  ٣٥٠*   ٠/  ٤٠ - ٠/  ٤٨  ٠/  ١٤ - ٠/  ٥٢ ١٣٧/  ٠٤  ٧  ٨٩٠/٩٤  

نفوذ مديريت 

 موفقيت  --->دانش

 سي، آر، ام

٨  ٠/  ٤١١*   ٠/  ٣٥٩*   ٠/  ٣٩ - ٠/  ٤٢  ٠/  ٢٩ - ٠/  ٤٢ ٢٠/  ٢٥  ٧  ٦٥/  ٤٤١  

سي،   فناوري 

 موفقيت  ---> آر،ام

 سي، آر، ام

٣  ٠/  ٥٠٤*   ٠/  ٦٠٠*   ٠/  ٤٨ - ٠/  ٥٢  ٠/  ٣٦ - ٠/  ٧٦ ١٢/  ٢٨  ٢  ٨٣/  ٧١٨  

 ---> ارتباطات

سي، آر،  موفقيت 

 ام

٥  ٠/  ٥٦٢*   ٠/  ٥٢٧*   ٠/  ٥١ - ٠/  ٦٣  ٠/  ٣١ - ٠/  ٦٨ ٦٤/  ٨٢  ٤  ٨٣٠/  ٩٣  

 ---> ساختار

سي، آر،  موفقيت 

 ام

٥  ٠/  ٦٠٩*   ٠/  ٥٨١*   ٠/  ٥٦ - ٠/  ٦٤  ٠/  ٣٢ - ٠/  ٧٥ ١٠٦/  ٥٨  ٤  ٢٥ / ٩٦  

 ---> مديريت

سي، آر،  موفقيت 

 ام

٤  ٠/  ٥١٥*   ٠/  ٥٨٠*   ٠/  ٤٩ - ٠/  ٥٣  ٠/  ٣٥ - ٠/  ٧٤ ٨٩/  ٢٥  ٣  ٩٦/  ٦٣٣  

سي، آر،   موفقيت 

مزيت  ---> ام

 رقابتي

١٠  ٠/  ٦٠٢*   ٠/  ٦٥٥*   ٠/  ٥٨ - ٠/  ٦١  ٠/  ٥٥ - ٠/  ٧٤ ١٤٢/  ٧٧  ٩  ٩٣/  ٦٩٦  

سي،   موفقيت 

 ---> آر،ام

 مندي رضايت

  
و تأثيرگذار ) مندي مزيت رقابتي، رضايت(مشخص است كه عوامل تأثيرپذير  ١از جدول 

مداري، كسب مديريت دانش، نفوذ مديريت دانش، فناوري مديريت ارتباط با مشتري،  مشتري(

هاي خدماتي در  مديريت ارتباط با مشتري در سازمانبر موفقيت ) ساختار، مديريت، ارتباطات

هاي اثر از آزمون  براي بررسي ناهمگوني اندازه .اند دار بوده معني ٠٠١/٠سطح خطاي كمتر از 



 ١٤٠٠ تابستان، ٢، شماره ١١دوره  _________________     _____  هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٤ 

جدول (ها مقدار كيو بسيار بالا گزارش شد  براي كل پژوهش. استفاده شد ٢و مجذور آي ١كيو

هاي اثر است و براساس ملاك هيجينز، تامپسون، ديكز و  كه گواهي بر ناهمگوني اندازه) ٢

. استفاده كرد ٣به اين ناهمگوني بايد از مدل تصادفي باتوجه. ناهمگون بالاست) ٢٠٠٣(آلتمن 

اندازه اثر تركيبي براي متغيرهاي اثرگذار و اثرپذير در موفقيت  ها بيشترين اساس يافته بر

  .باشد مندي مي مداري و رضايت يعني مشتريمديريت ارتباط با مشتري، 

  :دهد متاآناليز در بخش متغيرهاي اثرگذار نشان مي  نتايج آزمون
ت و بايد از اند و تلفيق آنها با مدل آثار ثابت موجه نيس ها تا حد زيادي ناهمگون مطالعه

 ٩گويد كه  درواقع، اين آزمون به ما مي. منظور تركيب نتايج استفاده كرد مدل آثار تصادفي به

شدت به لحاظ  موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، به  --->ي مربوط به مشتري مداري  فرضيه

رابطه دهد كه  نتايج اثرهاي تصادفي نشان مي. ها متفاوتند هاي مطالعه ها و مشخصه ويژگي

برابر با  شده مطالعه بررسي ٩موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، در  ---> مشتري مداري

اين . باشد مي ٦٧٩/٠و حد بالاي  ٥١٠/٠دار با حد پايين  ، مثبت و معني٠٠٠/٠، در سطح ٦٠١/٠

اين متغير از بين متغيرهاي . اندازه اثر تركيبي براساس جدول كوهن زياد گزارش شده است

ار از موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، بيشترين تأثير را از مديريت ارتباط با مشتري اثرگذ

 ---> نتايج آزمون همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي رابطه بين كسب مديريت دانش . پذيرد مي

، مثبت و ٠٠٠/٠، در سطح ٤٢٤/٠مطالعه، برابر با  ٨موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، در 

اين اندازه اثر تركيبي براساس جدول . باشد مي ٥٧٥/٠و حد بالاي  ٢٤٥/٠حد پايين دار با  معني

نتايج آزمون همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي رابطه بين كسب مديريت . كوهن، متوسط است

، در ٤٢٤/٠برابر با  شده مطالعه بررسي ٨موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، در  --->دانش 

اين اندازه اثر . باشد مي ٥٧٥/٠و حد بالاي  ٢٤٥/٠دار با حد پايين  ني، مثبت و مع٠٠٠/٠سطح 

نتايج آزمون همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي . تركيبي براساس جدول كوهن، متوسط است

مطالعه  ٨موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، در  --->رابطه بين نفود مديريت دانش 

و حد بالاي  ١٤٥/٠دار با حد پايين  ، مثبت و معني٠٠٠/٠، در سطح ٣٥٠/٠برابر با  شده بررسي

                                                      
1. Q 
2. I 
3. Random 
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ها نشان  نتايج يافته. اين اندازه اثر تركيبي براساس جدول كوهن، متوسط است. باشد مي ٥٢٧/٠

 داد كه آزمون همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي رابطه بين فناوري مديريت ارتباط با مشتري

، در سطح ٣٥٩/٠برابر با  شده مطالعه بررسي ٨موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، در  --->

اين اندازه اثر تركيبي . باشد مي ٤٢٥/٠و حد بالاي  ٢٩٠/٠دار با حد پايين  ، مثبت و معني٠٠٠/٠

  .براساس جدول كوهن متوسط است

  :دهد متاآناليز در بخش متغيرهاي اثرپذير نشان مي  نتايج آزمون

موفقيت مديريت ارتباط  --->ه بين ارتباطات آزمون همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي رابط

دار با حد  ، مثبت و معني٠٠٠/٠، در سطح ٦٠٣/٠برابر با  شده مطالعه بررسي ٣با مشتري، در 

اين اندازه اثر تركيبي براساس جدول كوهن زياد . باشد مي ٧٦٥/٠و حد بالاي  ٣٦٨/٠پايين 

يز بيانگر اين بود كه آزمون همگني و هاي حاصل از تحليل متاآنال همچنين نتايج يافته. است

 ٥موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، در  --->اثرهاي تركيبي تصادفي رابطه بين ساختار 

و حد  ٣١٧/٠دار با حد پايين  ، مثبت و معني٠٠٠/٠، در سطح ٥٢٧/٠برابر با  شده مطالعه بررسي

نتايج آزمون . وهن، زياد استاين اندازه اثر تركيبي براساس جدول ك. باشد مي ٦٨٨/٠بالاي 

موفقيت مديريت ارتباط با مشتري،  --->همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي رابطه بين مديريت 

 ٣٢٢/٠دار با حد پايين  ، مثبت و معني٠٠٠/٠، در سطح ٥٨١/٠برابر با  شده مطالعه بررسي ٥در 

آزمون . وهن، زياد استاين اندازه اثر تركيبي براساس جدول ك. باشد مي ٧٥٩/٠و حد بالاي 

مزيت  ---> همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي رابطه بين موفقيت مديريت ارتباط با مشتري

دار با حد پايين  ، مثبت و معني٠٠٠/٠، در سطح ٥٨٠/٠برابر با  شده مطالعه بررسي ٤رقابتي، در 

كوهن، زياد  همچنين اندازه اثر تركيبي براساس جدول. باشد مي ٧٤٢/٠و حد بالاي  ٣٥٥/٠

ها نشان داد كه آزمون همگني و اثرهاي تركيبي تصادفي رابطه بين موفقيت  نتايج يافته. است

، در ٦٥٥/٠برابر با  شده مطالعه بررسي ١٠مندي، در  رضايت---> مديريت ارتباط با مشتري

ندازه همچنين ا. باشد مي ٧٤٠/٠و حد بالاي  ٥٥٠/٠دار با حد پايين  ، مثبت و معني٠٠٠/٠سطح 

بنابراين اين متغير از بين متغيرهاي اثرپذير از . اثر تركيبي براساس جدول كوهن زياد است

  .پذيرد موفقيت مديريت ارتباط با مشتري، بيشترين تأثير را از مديريت ارتباط با مشتري مي

توان به مدل نهايي  هاي پژوهش، مي بودن رابطه متغيرهاي فرضيه دار  به معني حال باتوجه

نشان  ١هاي پژوهش بر مبناي تحليل متاآناليز در شكل  نتايج آزمون فرضيه. پژوهش پرداخت



 ١٤٠٠ تابستان، ٢، شماره ١١دوره  _________________

هاي موجود  توان نتيجه گرفت همبستگي

بنابراين عوامل اثرگذار و اثرپذير بر 

مداري، كسب مديريت دانش، نفوذ مديريت دانش، 

) مندي ها، مزيت رقابتي، رضايت

توان مدل برگرفته از  به نتايج پژوهش مي

  
  اساس خروجي متااناليز

توان اظهار كرد كه از بين متغيرهاي اثرگذار و اثرپذير از موفقيت 

مندي مشتريان، اثرگذار و اثرپذيرترين 

 با(مندي مشتريان  و رضايت

اين اندازه اثرها براساس . بيشترين تأثير را در مديريت ارتباط با مشتري داشتند

_________________     _____  هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦ 

توان نتيجه گرفت همبستگي مي ١به نتايج جدول  بنابراين باتوجه. شده است داده 

بنابراين عوامل اثرگذار و اثرپذير بر . دار هستند معني ٠٠١/٠در مدل پيشنهادي همگي در سطح 

مداري، كسب مديريت دانش، نفوذ مديريت دانش،  مشتري(ت مديريت ارتباط با مشتري موفقي

ها، مزيت رقابتي، رضايت فناوري مديريت ارتباط با مشتري، ساختار، مديريت، ارتباط

به نتايج پژوهش مي حالا باتوجه. هاي خدماتي تأييد شد در سازمان

  :ر مطرح كردپژوهش را به شكل زي

  

اساس خروجي متااناليز شده بر مدل طراحي. ١شكل 

 
توان اظهار كرد كه از بين متغيرهاي اثرگذار و اثرپذير از موفقيت  مي ١به شكل  باتوجه

مندي مشتريان، اثرگذار و اثرپذيرترين  مداري و رضايت مديريت ارتباط با مشتري، مشتري

و رضايت) ٦٠١/٠با اندازه اثر (مداري  مشترياساس،   اين  بر. متغيرها هستند

بيشترين تأثير را در مديريت ارتباط با مشتري داشتند) ٦٥/٠اثر  اندازه

  .جدول كوهن در حد زياد قرار دارد

داده 

در مدل پيشنهادي همگي در سطح 

موفقي

فناوري مديريت ارتباط با مشتري، ساختار، مديريت، ارتباط

در سازمان

پژوهش را به شكل زي

مديريت ارتباط با مشتري، مشتري

متغيرها هستند

اندازه

جدول كوهن در حد زياد قرار دارد
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  گيري بحث و نتيجه - ٤

 اجرا هاي متعددينمونه روي كه(لف مخت هاي پژوهش از حاصل نتايج كردن يكپارچه با متاآناليز

از يك جامعه،  هاي نمونه پژوهش روي انجام يك از حاصل نتايج دادن قرار هم در كنار و )شد

نامه و  ها، پرسش شده در تمامي پژوهش ابزارهاي به كار گرفته .شدند بررسي مختلف افراد يعني

شد كه   فرا تحليلي استفاده يفهرست بررس حجم نمونه آماري متفاوت بوده اما در متاآناليز از

در . هاي انجام شده در يك محدوده زماني خاص تشكيل دادند اين حجم نمونه را پژوهش

، z ،tهايي همچون روش،  هاي تحليل آماري روش گرفته، روش هاي انجام بيشتر پژوهش

ترين شاخص آن  ه رايجك(معادلات ساختاري بوده، اما در متاآناليز از روش برآورد اندازه اثر 

r&d شد؛  ، استفاده)است  

هاي حاصل از متاآناليز نشان داد، متغيرهاي اثرگذار و اثرپذير بر موفقيت مديريت  يافته

مداري، كسب مديريت دانش، نفوذ مديريت دانش، فناوري مديريت  مشتري(ارتباط با مشتري 

هاي  در سازمان) مندي بتي، رضايتها، مزيت رقا ارتباط با مشتري، ساختار، مديريت، ارتباط

اثركوهن ميزان  اندازه جدول تفسير اساس بر تأييد شد كه ٠٠١/٠داري  خدماتي در سطح معني

؛ عالمو و زودو، ١٣٩٥عبدوي و پاشايي، ( هاي باشد و با يافته قبول مي  اندازه اثرهاي قابل

؛ مورنو و مندوزا، ٢٠١٦؛ بات و درزي ٢٠١٩؛ فوستر، ١٣٩٨زاده و همكاران،  ؛  محرم٢٠١٨

 د،يكار جد و كسب يايامروزه در دن. ]٢٤-١٨[ارتباط دارد ) ١٣٩٦؛ پاشايي و عبدوي، ٢٠١٨

 اختصاص خود به ها در اهداف سازمان ياتيمهم و ح گاهيجا انيمشتر تيآوردن رضا دست به

سازي  پيادهسازمان در گرو  تيكه موفق اند دهيمهم رس تيواقع نيبه ا رانمدي و است داده

CRM انيجذب و حفظ مشتر يبرا يستميدر سازمان ستا است  يضرور نيبنابرا. است 

 از شتريكسب سهم ب يها براموسسات و بنگاه نيب وجود رقابت در. شود يساز ادهيو پ يطراح

ها موجب شده است كه هم بنگاه شتريب يمند تيبه رضا دنيرس يبرا انيبازار و تلاش مشتر

 يبرا ييهاسرنخ افتني يپ در انيممتاز در بازار باشند و هم مشتر تيموقع دنبال كسب به

 دارد، يكيدو مفهوم ارتباط نزد ين اهداف با بررسيبه ا دنيرس. كنندگاننيمتأ نيبه بهتر دنيرس

دليل  كالاها و رضايت مشتريان، بررسي اين دو مفهوم در بازارهاي خدماتي به تيفيك

دهنده خدمات   ارائه يهاسازمان يتر بوده و برا تر و مهمحساسهاي خاص، خدمات  ويژگي
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 مشـتريان مندي رضايت باعث خاصي خدمات ارائه اگـر. برخوردار است ياژهيو تياز اهم زين

نيز  CRM. از آن خدمت بيشتر است دوبارهـد و اسـتفاده خري احتمـال گفـت، توان مي شـود،

 شتريب يمند ترضاي با بلندمدت روابط حفظ و ايجاد دنبال به مدار با رويكرد بازاريابي رابطه

مداري،  مشتريكه رضايت مشتري مزايايي از قبيل زيرا  است خدماتي هاي سازمانمشتريان در 

 نيافزايش اعتبار و شهرت همچن ،ها ، كاهش هزينهها، مزيت رقابتي ساختار، مديريت، ارتباط

 .رشد و توسعه پايدار را به همراه دارد

استوار است  انيمشتر يمند تيو رضا يمداريمشتر هيكسب و كار بر پا يايامروزه دن

 رياصل نه تنها مشكل بلكه غ نيخدمات، بدون در نظر گرفتن ا هيكه گسترش و ارا يا گونه به

اثرگذارترين متغير ) ٦٠١/٠با اندازه اثر (مداري  ها نشان داد كه مشتري نتايج يافته. ممكن است

 يها در اجرا سازمان تيآنچه باعث موفقبنابراين . در موفقيت مديريت ارتباط با مشتري بود

و  يمشتر گاهيدر درجه نخست، اعتقاد كامل به نقش و جاشود، مي يمداريمشتر يها طرح

بر  يساختار سازمان جاديسازمان است و در درجه بعد، ا يبقا و تداوم كارارباب رجوع در 

سخن كه  نيمدار، درك ايمشتر يها سازمان. است يمحور يو مشتر يمداريمشتر يمبنا

در  يحضور مشتر رايز. دانند يم شيخو يها است را سر لوحه برنامه يحق با مشتر شهيهم

. سازد يفراهم م زيدنبال دارد، امكان رقابت را ن به يلعلاوه بر آنكه سود ما يواحد اقتصاد كي

كرده  دايرواج پ ايكه در دن هاستسال ان،يمشتر مياحترام به ارباب رجوع و تكر ن،يهم يبرا

 يكس خواهند يندارد بلكه آنها م تيها اهم مشكلات سازمان ان،يمشتر يبرا مسلماً. است

 نيبه هم يياست كه پاسخگو يسازمان ،مداريو سازمان مشتر ديمشكلاتشان را حل نما

 هيخود و ضامن برگشت سرما هيرا سرما يمشتر تيمشكلات را هدف خود قرار داده و رضا

كننده هينهاد ارا كي يگذار ارزش يبرا يبدون شك ملاك واقع ياز طرف. داند يسازمان م

ادامه  تواند ينم يكسب و كار چيكه اگر نباشد ه يزيچ. است انيمشتر تيرضا زانيخدمات، م

را كه در آن مشغول ارائه خدمت به مردم  يكسان يزندگ ايشغل نموده و  جاديداده، ا اتيح

   .دينما نيمأت، هستند را

اثرپذيرترين متغير در موفقيت ) ٦٥/٠اثر  اندازه با(مندي مشتريان  نتايج نشان داد، رضايت

مشتري و  در فرايند جلب رضايت ها ترين اقدام يكي از مهم. مديريت ارتباط با مشتري بود

. دريافتي است مداري سازمان، سنجش ميزان رضايت او از كالا و خدمات تداوم فرهنگ مشتري
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ها و موسسات در معرض دهد، سازمانالعاده زياد رخ مي در دنيايي كه تغييرات با سرعت فوق

و توليد كالا با كيفيت  پيدايش رقبا در عرصه رقابت ارائه خدمات. تهديد و نابودي قرار دارند

در جهان رقابتي امروزه موسساتي موفق . هاستمرغوب و قيمت مناسب تهديدي براي سازمان

 يطيامروزه افراد در مح. هستد كه در عرصه فعاليت يك گام از رقباي خود جلوتر باشند

و  يرسرود، بريم شيبر خدمات پ ياقتصاد مبتن يطور روزافزون به سو كنند كه بهيم يزندگ

تواند هم به اصلاح يها مكنندگان سازمان و انتظارات مراجعه ديها، عقايژگيمطالعه و

ها را در كنندگان از خدمات سازماناستفاده يمند تيو هم رضا ندسازمان كمك ك يها تيفعال

در  نياديبن يعنوان اصل در خدمات به تيفيفنون ك يريداشته باشد، تعلل در بكارگ يپ

دارد، يوا م نيآفر عهيضا يهاتيبه تحمل فعال موسسات را تيفيك نييمربوط به تع يها تيفعال

ها در بازار كار واحد يريپذ نه تنها از رقابت تيفيكبا  يدر ارائه خدمات فينوع عملكرد ضع نيا

اين مرحله  در .شوديموسسات نيز م يورشكستگ ايبلكه باعث ركود و ، خواهد كرد يريجلوگ

هاي  با اجراي برنامه مستقل پژوهشي هاي همؤسس راهيا از  طور مستقل بهتواند  سازمان مي

كننده، كالا و خدمات  نظرسنجي مناسب ميزان رضايت مشتريان از ابعاد مختلف عملكرد عرضه

موفقيت سازمان در دستيابي به  درجه رضايت مشتريان علاوه بر اينكه ميزان. دريافتي را بسنجد

ها را براي سازمان  كيفيت و روش دهد، امكان اصلاح و بهبود را نشان مي خود بخشي از اهداف

هاي توليدي يا خدماتي، ميزان رضايت  به اينكه سازمان باتوجه. كند كننده فراهم مي عرضه

كنند و اين روند  عنوان معياري مهم براي سنجش كيفيت كار خود قلمداد مي مشتري را به

ترتيب اهميت مشتري و رضايت او چيزي است كه به  اين به. همچنان در حال افزايش است

عنوان يك عامل اصلي  مندي مشتريان به بنابراين رضايت. گردد رقابت در سطح جهاني بر مي

شود كه به همين  هاي خدماتي در ارتباط با مشتريان محسوب مي براي تعيين موفقيت سازمان

گيري رضايت  س توجيه اساسي براي اندازهپ. گيري رضايت مشتري بسيار مهم است دليل اندازه

هاي صحيحي را جهت به  كردن اطلاعاتي است كه مديران را قادر سازد تا تصميم مشتري فراهم

ها  ها اتخاذ كنند و به اين وسيله موجب بهبود حفظ مشتري رساندن رضايت مشتري حداكثر 

 .شوند

هاي خدماتي بسياري از مشكلات  ي در سازمانارتباط با مشتر يريتمرتبط با مد يها يلتحل

شده پژوهشگران در  عمده ابزارهاي استفاده. ها را حل خواهد نمود روي سازمان و مسائل پيش
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عنوان عاملي اثرگذارتر  نامه مديريت ارتباط با مشتري بوده و ابعاد آن به ها، پرسش اين پژوهش

كه  جايي ازآن. شده است  گرفته ها در موفقيت مديريت ارتباط با مشتري در نظر از ساير مؤلفه

هاي  اندازي و بهبود عملكرد سازمان عنوان چارچوبي براي راه تواند به هاي اين پژوهش مي يافته

توان اذعان داشت كه  شده در اين نوشتار مي به مطالب ارائه نتيجه باتوجه خدماتي باشد، در

به  احل اوليه خود است و باتوجههاي خدماتي نوپا در مر مديريت ارتباط با مشتري در سازمان

گذاري، توانمندي بخش خصوصي، اندازه دولت،  مشي شدن، خط عواملي همچون جهاني

نظير (هاي خدماتي  ها، سازمان افزايش دانش شهروندان، خروج نيروهاي دانشي از سازمان

درنتيجه . اشتاي به مديريت ارتباط با مشتري د بايد توجه ويژه...) ها و ها، هتل ها، بيمه بانك

هاي راهبردي به آنها  گيري تواند در تصميم دهد كه مي اين مطالعه بينش مهمي به مديران مي

توجه به  ي،مدار يراهبرد مشتر يك ينتدو يبراداد كه  نشان پژوهش هاي اين يافته. كمك كند

دستور كار قرار در  مديريت ارتباط با مشتري يو فناور ياجتماع ي،اقتصاد ياسي،مسائل س

در  يهتنها منبع برگشت سرما يانمشترپيدا كند چون  يشافزا يانمشتر مندي يتتا رضا گيرند

ترين نقش را در  ابعاد مديريت ارتباط با مشتري، مهم توان گفت كه همچنين مي. اقتصاد هستند

هاي ، سازماندشو پيشنهاد ميآمده  دست به نتيجه به باتوجه. مندي و وفاداري دارد ايجاد رضايت

 شيسازمان را افزا يريانتقادپذ تيكه ظرف رنديرا به خدمت بگ يرانيمد يستيبا خدماتي

 انيمشتر نيو جامعه حساس هستند و كاركنان را مهمتر انيو نسبت به حقوق مشتر دهند يم

 يمند تيضابه ر يابيدست ديايدست ن كاركنان به يمند تياگر رضا رايز. دانند يم يهر سازمان

 .باشد يم شهياند ني، تبلور اهااين سازمانو ظهور موج نو در  ستين ريپذ امكان انيمشتر

هاي خدماتي به استقرار سيستم مديريت ارتباط با مشتري  بنابراين ضروري است تا سازمان

همچنين . دهي شوند ريزي دقيق جهت گويي دقيق در زمان مناسب و با برنامه درجهت پاسخ

به  )يك دارايي ارزشمند و نادر براي كسب و كار استكه (يت دانش مديرو نفوذ كسب 

د و با بازارهاي نهاي سريعي از نيازهاي مشتري داشته باش پاسخ تا دهد مديران اين امكان را مي

هاي ارتباط دوطرفه با مشتريان  كانالها،  سازمانضروري است . دنانطباق پيدا كن در حال تغيير

. ببينندرقبا تدارك  بارهدانش در و نفوذ فرايندهاي لازم را براي كسبو  كنندكليدي را مهيا 

شود  باشد، پيشنهاد ميمي روز يها يبه تكنولوژ زيتجه هاسازمان تيعلت موفق نيمهمتر

 هاي خدماتيسازمانبا  انيسهولت ارتباط مشتر، CRMي ها يبا فناور هاسازمانهمگام شدن 
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هاي آينده پيشنهاد  در انتها براي پژوهش. دده يم شيبه خدمات را افزا يو سرعت دسترس

شود كه تأثير عوامل تهديدكننده محيطي نظير آشفتگي بازار، شدت رقابت و رشد بازار بر  مي

 نياز تشخيصهمچنين  .رابطه ميان ابعاد مديريت ارتباط با مشتري و بر موفقيت آن بررسي شود

 دستيابي به براي كارمند يا مدير يك نيازمورد كليد اينكه لحاظ به مديريت ارتباط با مشتري

  .محسوب شود فردي و سازماني سطح در مهمي سهم تواند مي است، اهداف
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٠ تابستان، ٢ ، شماره١١دوره 

   

بانكداري  نظام ثيرات آن برأواكاوي آينده نظم پولي جهاني و ت

  الملل ايران بين
  

  ، ٢شاهرخ ، زهره دهدشتي١فر ، مصطفي گوهري١وحيد خاشعي ورنامخواستي

  ٣االله سيف ولي
  

طباطبائي، تهران،  علامه دانشگاه بازرگاني، دانشكده مديريت و حسابداري، مديريت گروه دانشيار، - ١

  .ايران

بازرگاني، دانشكده مديريت و  مديريت گروه گذاري بازرگاني، كانديداي دكتري مديريت سياست - ٢

  .ايرانطباطبائي، تهران،  علامه دانشگاه حسابداري،

طباطبائي، تهران،  علامه دانشگاه بازرگاني، دانشكده مديريت و حسابداري، مديريت گروه استاد، - ٣

  .ايران

  .طباطبائي، تهران، ايران علامه دانشگاه استاديار، دانشكده مديريت و حسابداري، - ٤

  
  ١٦/١٢/١٣٩٩ :پذيرش                   ١٠/٩/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده

هاي مركزي  آمريكا از كل ذخاير ارزي بانكسهم دلار المللي پول، براساس آخرين گزارش صندوق بين

 اين. درصد است ٥/٢درصد و سهم يوآن  ٢٠كه سهم يورو  درحالي ،درصد است ٦٣ در جهان حدود

 درجهتهايي مطرح و سپس جايگاه هژمونيك دلار در نظام اقتصادي جهان استدلال باب پژوهش در

روي نظام بانكداري  واكاوي راهكارهاي پيش. فهم سناريوهاي آتي اين جايگاه تلاش كرده است

در اين. الملل ايران در تقابل با جايگاه دلار در نظام مالي جهاني، هدف غايي اين پژوهش بوده است بين

                                                      
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                         E-mail: khashei@atu.ac.ir  
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٢٦ 

حوزه نفر از متخصصين  ١٥راستا پژوهشي كيفي با روش تحليل محتواي كيفي عرفي و با حضور 

اند،  آوري شده ها كه از راه مصاحبه نيمه ساختاريافته جمع داده. الملل انجام شده است بانكداري بين

 ديگر، تقويت ملي ارز با دلار، جايگزيني هژموني تداوم: دهداند كه نتايج نشان ميتجزيه و تحليل شده

ده نظام مالي جهاني است و چندجانبه و جايگزيني با ارزهاي ديجيتال، چهار سناريوي آين ارزهاي

 راهبردي روابط توسعه: عبارت است ازالملل ايران روي نظام بانكداري بين متعاقب آن راهكارهاي پيش

 هاي سازوكار كارگيريديجيتال، به ارزهاي از برداري پولي چندجانبه، بهره هاي پيمان چين، انعقاد با مالي

  .غيربانكي تجاري

  

  .المللي، دلار نظم پولي، بانكداري بينآينده، : هاي كليدي واژه

 

  لهئمقدمه و بيان مس - ١

نرخ ارز  است تا موضوعهاي ارزي در چند دهه گذشته، سبب شده  نظام تتغيير و تحولا

عنوان يك عامل كليدي و مهم در   اي در حال توسعه بيش از گذشته بهويژه در كشورهبه

امروزه ارزش پول ملي كشورها نه تنها . دكنايفاي نقش هاي اقتصادي  گيري ها و تصميم سياست

هاي اقتصادي داخلي هر كشور قرار دارد، بلكه هرگونه رخداد اقتصادي و  تحت تأثير سياست

آن بر اقتصاد تأثير خواهد  دنبال بهالملل نيز بر ارزش پول داخلي و  بينسياسي در عرصه 

  ].١[ گذاشت

تثبيت كرد، روشن » ارز غالب جهان«عنوان خود را به نقش ١٩٥٠كه دلار در دهه  از زماني

بر سرنوشت اقتصادي  بسياريتنها ابرقدرت مالي، تأثير  عنوان بهشد كه موقعيت آمريكا 

اما فقط در زمان رئيس جمهوري دونالد ترامپ است كه آمريكا با  .گذارد كشورهاي ديگر مي

نتايج  كند وطور كامل استفاده ميهو بطور معمول شدن در جنگ مالي از قدرت خود بهدرگير

اند كه آنها به نوبه خود كشورهاي ديگر را بر آن داشته .دهنده بوده استانگيز و تكان آن حيرت

  .]٢[ بخواهند از هژموني مالي آمريكا رها شوند

 عنوانبه تواند مي يك كدام رايج هاي پول ميان ال مهمي كه وجود دارد اين است كه ازؤس

 راه از تواند نمي دولتي هيچ المللي بين صحنه در برگزيده شود؟ المللي بين رواي جهان پول

صحنه در موجود فعالان تمام درعوض .كند معرفي اين عنوان با را پولي فرمان، يا حكم صدور



 همكارانوحيد خاشعي ورنامخواستي و   _________....واكاوي آينده نظم پولي جهاني و تأثيرات آن بر  
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پيدا  دست المللي بين پول عنوانبه پولي از استفاده زمينه در هاييتوافق به بايد المللي بين تجارت

 بازارهاي بزرگي به اغلب -١: شود مي المللي بين پول به پول يك تبديل موجب عامل پنج. كنند

  ؛اند وابسته مالي گسترده و تجاري روابط همه تر ازمهم و اقتصاد بودنرقابتي ميزان مالي،

 آيد، نظر خطر بهكم بايد - ٣ ؛است آزاد و نقدينه يافته، توسعه مالي هاي سيستم به مربوط -٢

 آن آسيب خريد قدرت تورم براساس و باشدخدمات  و كالاها برحسب باثبات ارزش داراي

 از بيشتري مردم چههر آن موجب به كه »خارجي هاياثر شبكه« -٥سياسي و  ثبات - ٤ ؛نبيند

 پول يك گذاشتنكنار. شود مي ارزشمندتر خدمت يا كالا آن كنند، استفاده خدمت يا كالا يك

 يك عنوانبه دلار بيستم قرن نيمه دوم در .است سخت بسيار ولي نيست، ممكن غير روا جهان

 و تجارت براي روا جهان پول يك عنوانبه آلمان مارك سپس .شد پوند جايگزين روا جهان پول

 چارچوب به اعتقاد هارتمن در. شد متزلزل دلار كمي جايگاه زمان آن در كه آمد وجود هب مبادله

كاهش  مبادلات افزايش با ها هزينه .است مبادله هزينه اصلي پول، متغير يك جايگاه دادندستاز

حجم  و مبادله هزينه ميان منفي رابطه .كندپيدا مي افزايش ارز نرخ هاينوسا اثر بر اما ،پيدا كرده

مبادله  نرخ هاينوسان ميان مثبت اثر اما است، تقاضا و عرضه اقتصادي هاي صرفه بيانگر تجارت

 پول يك رفتنبيناز يا ايجاد. باشد مي گران معامله روي پيش بالاي پذيريخطر بيانگر آن، هزينه و

  .]٣[ افتد مي اتفاق تدريجبه و است زمانبر رواجهان

 ،درصد است ٦٣هاي مركزي در جهان حدود  سهم دلار آمريكا از كل ذخاير ارزي بانك

توان  شدن را ميدلاريزه. ]٤[ درصد است ٥/٢درصد و سهم يوآن  ٢٠سهم يورو  كه درحالي

. دكرهاي ارزي يك كشور به دلار تعريف  توجهي از سبد دارايي عنوان اختصاص سهم قابلبه

هاي مركزي جهان  بانك وسيلهبهدر تجارت و ذخيره  شدهترين ارز استفادهعنوان اصليدلار به

  .]٥[كند  حكمراني مي

رد و نمايي مالي ك شروع به قدرت ٢٠٠١سپتامبر  ١١تروريستي  هايهآمريكا پس از حمل

 .المللي تحميل كرد هاي بين ها به بانك زدن تحريمپولشويي و دور دليل بههاي زيادي را جريمه

اعمال شد و  BNP Paribas ميليارد دلاري عليه بانك فرانسوي ٩يك جريمه  ٢٠١٤در سال 

ها براي  از تحريم وي .متعاقب آن ترامپ اين تسليحات مالي را به سطح جديدي رساند

استفاده  ... ونزوئلا و شمالي، روسيه، تركيه،  به نظام اقتصادي ايران، كره آوردنفشار
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المللي  هاي بين به شركت هاي قانوني محدوديتها و  همچنين وضع تعرفه ترامپ زرادخانه  .كرد

ها  اند كه اين تحريم كار گرفته شده اي هم به هاي ثانويه تحريم با اين وجود. است  كار گرفته هرا ب

شود  ، اعمال ميكنند مريكا تجارت ميآهاي ليست سياه  هايي كه هنوز با شركت شركت بارهرد

]٢[.  

هاي  صورت كامل تحت تحريماينكه نظام بانكي كشورمان به به باتوجه بر اين اساس،

يافتن به تضعيف جايگاه دلار و قدرت ظالمانه ايالات متحده قرار گرفته است و همچنين باتوجه

روند آتي  »تحليل محتواي كيفي«اين پژوهش قصد دارد با اتخاذ استراتژي  يگزين،ارزهاي جا

اني به چه سمتي نظام پولي جه :زير پاسخ دهد هايالؤده و به سكرنظم پولي جهاني را بررسي 

المللي ايران چه  و متعاقب مسير حركتي آن، سيستم بانكداري بين در حال حركت است؟

  رو دارد؟ يا مقابله با اين حركت پيش راهكارهايي براي تطبيق و

  

  مباني نظري و ادبيات پژوهش - ٢

الملل اقتصادي چندقطبي است كه هر قطب ازنظر موقعيت جهاني، پتانسيل توليد،  اقتصاد بين

 سببها  اما، اين تفاوت. هاي اقتصادي در مقايسه با ديگري متفاوت است ها و سياستهزينه

هاي بزرگ اقتصادي از يكديگر نشده بلكه برعكس، انسجام و همكاري  گرفتن قطبفاصله

شده است، زيرا همگي در اين مهم  باعثبيشتر آنها را در مسائل اقتصادي و سياسي جهان 

از منظر . توانند موفق به كسب منافع بيشتر شوند همگرايي مي راهنظر دارند كه از اتفاق

الملل، حجم  ل، سهم واحدهاي پولي در بازارهاي مالي بينسياست پولي مستق«هاي  شاخص

، دلار آمريكا از موقعيت برتري نسبت به ديگر »الملليتجارت جهاني و ذخاير ارزي بين

 ].٦[الملل برخوردار است  ارزهاي معتبر در سطح بين

تبيين  المللي بين پولي سيستم براي را »هژمونيك ثبات« اولين كسي بود كه تئوري كيندلبرگر

در  او. كننده به اسم دلار دارد و اذعان داشت اقتصاد جهاني براي ثبات نياز به عنصري تثبيت

ورداري براي برخ جهان من قبلا در اين مورد بحث كرده بودم اقتصاد«: بيان داشت١٩٨١ سال

يند برخي كشورها مهياكردن كالاهاي اكننده دارد كه در اين فر از ثبات، احتياج به يك تثبيت

گيرند و از طرف ديگر و در حوزه پولي نياز به يك مكانيزم بازخريد  عهده مي خاص را بر



 وحيد خاشعي ورنامخواستي و همكاران  _________....واكاوي آينده نظم پولي جهاني و تأثيرات آن بر  
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ر آمريكا دلا ].٧[» كه سيستم پولي گرفتار شده است وجود دارد در زماني نقدينگي براي خلق

عنوان وسيله مبادله، واحد حساب دلار در سراسر جهان به. در اقتصاد جهاني نقش اساسي دارد

عوامل ايالات متحده را در اي از  جموعهبه باور اقتصاددانان م .شود و ذخيره ارزش استفاده مي

اندازه اقتصاد، عبارت است از ترين آنها كه مهم اين موقعيت قدرت پولي قرار داده است

 . ]٨[اين كشور  المللي بينهاي داخلي و حضور مالي و ثبات نسبي قيمت ،تجارت

رز اين ا. است المللي بين بانكداري و امنيت صدور تجاري، عمليات براي انتخابي ارز دلار

 ].٩[ايجاد ثبات در برابر آن هستند  دنبال بههاي مركزي  عنوان لنگري است كه بانكهغالب ب

 براي دلار بودجه اهميت به باتوجه جهان نقاط ساير به متحده ايالات پولي هاي سياست نفوذ

 بيشتر جهاني، تأمين هاي زنجيره پيچيدگي و طول افزايش همچنين و جهاني هاي بانك ترازنامه

 ].١٠[شود  مي تقويت

 اين. كردند تجربه را شديدي مالي هاي بحران نوظهور اقتصاد چندين، گذشته هاي دهه در

شرايط،  تر دقيق گرفتننظردر با، پولي نظريه و ارز نرخ در تجديدنظر به نياز پذيرفتن منجربه امر

 اجراي و تدوين در »اي ترازنامه آثار« و »شدندلاريزه« مانند موضوعاتي. شد كشورها در اين

  ].١١[اند  توجه جدي قرار گرفتهمورد ارز نرخ هاي رژيم و پولي هاي سياست

 .شودميالضرب پولي، كاهش درآمد حق هاي سياست كاهش اثربخشي سبب شدندلاريزه

، ندارند مطابقت ورشكستگي و نقدينگي هاي ريسك با ها بدهي و دارايي كهنيز زمانينهايت در

در كنار اين مضرات  .دهد مي قرار نرخ ارز ثير تغييراتأتحت ت را خصوصي و دولتي هاي بخش

 نرخ و تورم برابر در ريسك پوشش امكان -١: عبارت است ازمحاسني نيز دارد كه اهم آنها 

 در انضباط اعمال راهاز  پولي سياست ايفاي نقش لنگر -٢ ؛پرتفوي تنوع از و پشتيباني ارز

 جايگزين عنوانبه داخلي گذاري سرمايه براي اي وسيله كردنفراهم -٣ ؛كلان يگذارسياست

) در برابر دلار(نرخ ارز  هايكاهش نوسان -٤؛  ]١٢[ مالي تعميق از پشتيباني راهسرمايه از  فرار

توجه نرخ تورم  در بيشتر موارد كاهش قابل - ٦ كاهش نرخ بهره و -٥؛ هاي نرخ ارز و بحران

]١٣.[  
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هاي پولي و تأثير ارز ايالات  صحيح از نقش جهاني دلار مستلزم ارزيابي كمي تواناييدرك 

سياسي، نظامي ( هاي قدرت ايالات متحده تغيير در قابليت. متحده نسبت به رقباي بالقوه است

  ].١٤[اگرچه ضروري است اما شواهد كافي براي آن وجود ندارد ) و اقتصادي

 اما سوءاستفاده، گيرد المللي صورت مي هاي بين ر در تراكنشهرچند بيشترين استفاده از دلا

 متحده ايالات طوركههمان. شود فرسايش منجربه متناقضي طوربه است ممكن قدرت اين از

 پرداخت سيستم در را سياسي ريسك شبح گسترش داده، را خود مالي هاي تحريم هاي توانايي

 انجام هاي شيوه درمورد بحث حال در ها تحريم هدف كشورهاي. است داده افزايش دلاري

هستند  دلار بر مبتني هاي هاي غير از سيستم پرداخت پلتفرم قالب در خود المللي بين امور مالي

]١٥[.  

 اتحادهاي استراتژيك را بر و امنيت تأمين وابستگي سياسي، نظامي، كه قدرتدرصورتي

 هاي سياست تأييد و امنيت تأمين به آمريكا تعهد گذار بدانيم،تأثير ارز يك المللي بين وضعيت

 نظم در دلار ويژه نقش كنندهتثبيت عامل يك متحدين اين كشور وسيلهبه متحدهايالات امنيتي

 را خود متحدان كند تلاش يا شود جدا جهان از متحده ايالات اگر. است المللي بين پولي

 مطمئن نظامي و امنيتي هايگذاريسرمايه افزايش براي تلاش در متحدهايالات حمايت درمورد

 محوردلار پولي نظم شود، ايجاد امنيتي تهديدهاي مديريت چگونگي درمورد نكند و نااطميناني

  ].١٦[چالش مواجه شده و عواقب خطرناكي در پي خواهد داشت  با

 ظهور چين .دارد غيرليبرال هم و ليبرال عناصر هم آمريكا رهبري به الملليبين مالي نظم

 سياست موارد، برخي در. است داشته ليبرال نظم و متحده ايالات سلطه بر مختلفي پيامدهاي

 يكي ديگر موارد در. )سرمايه كنترل مسئله درموردمثال  براي( كشد مي چالش به را دو هر چين

 در و) اعتبار بنديرتبه رژيم و ارز سازيالمللي مثال بين براي( كند مي تضعيف را ديگري يا

 ايالات تسلط و ليبرال الملليبين يعني نظم؛ كندمي تقويت را دو هر چين سياست ديگر، موارد

 درگير ترامپ، هاي دولت سياست تحت ).ايمنطقه هاي ن   بحرا مين ماليأت مثال براي( متحده

 و غربي اتحادهاي تضعيف گذاري، سرمايه هاي محدوديت تشديد شدن،تجاري هاي جنگ

 ].١٧[خواهد شد  متحده ايالات سلطه كشيدنچالشبه باعث مهاجران و پناهندگان رويگرداني

چالش براي  ترينبزرگ دهندهنشان چين هاي اتحاديه اروپا و ژاپن، ظهور خلاف تلاشبر
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 كه جديد پولي سيستم يك به دلار اولويت از تغيير دهد ها نشان ميبررسي. هژموني دلار است

چنين تحولي است هرچند در  وقوع شرطپيش باشد، يافته سازمان آن چينحول محور يو

تاكنون آنها هاي لازم،  ها براي ايجاد زيرساخت رغم تلاش چينيبه. پذير نيست مدت امكانكوتاه

  ].١٨[اند  موفقيت چنداني در بازطراحي نظم پولي جهان نداشته

ارز متناسب با مبادلات تجاري در سطح ملي، انتخاب رژيم نرخ ارز و سطح مطلوب نرخ 

المللي به تعامل استراتژيك بين  المللي، ويژگي سيستم پولي بين در سطح بين. مرتبط است

المللي محدود  محيط بين وسيلهبههاي ملي آنها است و  كه ناشي از نگراني ها بستگي دارد دولت

  ].١٩[شود  مي

تنظيم و تعديل  دات و به تبع آنثري بر صادرات و وارؤتعيين نرخ ارز از طرفي نقش م

ثري در تعيين قدرت ؤهاي كشور دارد و از طرف ديگر از نقش م تراز تجاري و تراز پرداخت

تبع آن  و به المللي بينرقابتي توليدكنندگان داخلي در برابر رقباي خارجي در بازارهاي داخلي و 

  ].٢٠[ اشتغال برخوردار است و در تعيين ميزان توليد

 مربوط اقتصادي هاي تعيين هزينه در اساسي نقش ملي پول ارزش المللي، بين نظام در يك

 هاينوسان. خواهد گذاشت اقتصادي رشد بر آن تأثير و واردات و صادرات گذاري، سرمايه به

 و نااطمينان شرايط يك ايجاد با تواندمي ارز، واقعي هاي نرخ در مستمر نااطميناني و مكرر

 تحركيكم همچنين و تجارت كاهش سبب هاي بين الملليمبادله از ناشي سود درزمينه متزلزل

 سبد خوردنهمبه و المللي بين هاي فعاليت در گذاري سرمايه كاهش راه از سرمايه جريان

 رفتنبالا سبب ارز واقعي نرخ هاينوسان تعدد و افزايش اين، بر اضافه. شود مالي هاي دارايي

 ارز واقعي نرخ نشده بينيپيش تغييرات پوشش خطر افزايش و مبادله قابل كالاهاي قيمت

و رويكرد است  گرفته هاي تجاري شكل اساس انگيزهتوليد جهاني بيشتر بر .]١[شود  مي

سهم ايران  .است پيدا كردهبرونگرا در برنامه رشد و توسعه اقتصادهاي جهاني اهميت بيشتري 

در صادرات و واردات نسبت به جهان اندك است و در تركيب واردات، اتكاي بيش از حد به 

  .]٢١[ اي براي يك دوره بلندمدت وجود داشته است اي و سرمايه واردات كالاهاي واسطه
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  .است ١به شرح جدول  زمينه دراينشده هاي انجام ترين پژوهشمهم

  

  هاي انجام شده  پژوهش ترين مروري بر مهم. ١جدول 

  سال انجام  عنوان پژوهش  مرجع

  ٢٠٠١  المللي اقتصاد سياسي روابط پولي بين  ]١٩[

  ٢٠٠١  پولي براي اقتصادهاي نوظهور عنوان يك تمهيدهشدن بدلاريزه  ]١٣[

  ٢٠١٤  تحليل قدرت ،هژموني دلار  ]١٤[

  ٢٠٢٠  دهنده نظم پول شكل  ]١٨[

]١٥[  
ارز  برترين عنوانبه دلار شدهگرفته ناديده نقش: ها پرداخت قدرت

  الملليبين هاي پرداخت
٢٠٢٠  

  ٢٠٢٠  مباني امنيتي اولويت دلار  ]١٦[

]١٧[  
 نظم يا متحده ايالات كشيدنچالشبه: الملليبين مالي سيستم و چين

  ليبرال؟
٢٠٢٠  

  

پژوهشي  كه دهدنشان ميداخلي و خارجي  شدهانجامهاي  بررسي، تدقيق و تنسيق پژوهش

 انجامرو  الملل ايران و راهكارهاي پيشدرخصوص آثار نظم پولي جهاني بر نظام بانكداري بين

فارغ از نگاه كاربردي، به لحاظ نظري نيز . محسوس است لكامطور بهآن  ءخلا كهاست  شده

لي هاي مربوط به نظم پو تواند در ارزيابي و توسعه نظريه بررسي تجربه زيسته يك كشور مي

  .ثر باشدؤم

  

 روش پژوهش - ٣

 كشف به انتو مي بانيز يها مپيا تحليل با كه ستا هشد بنا ضفر ينا بر امحتو تحليل روش

. ]٢٢[پيدا كرد  ستد نجها يافتگينمازسا و درك يها هشيو ،هاشنگر ،لويتهااو ،معاني

 ها داده محتوايي تفسير خدمت در پژوهش شناسي روش نوعي توان مي را كيفي محتواي تحليل

كلي تحليل محتواي كيفي با واكاوي مفاهيم، اصطلاحات و ارتباطات بين  طورهب. ]٢٣[ دانست
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و اسناد  هاهها، مشاهدكردن الگوهاي نهان در مصاحبهاستنباط و آشكاراين مفاهيم سعي در 

  ].٢٤[مكتوب دارد 

رود كه هدف آنها شرح ميكار  ل در طرح مطالعاتي بهمعموطور بهتحليل محتواي عرفي 

هاي موجود يا ادبيات  مناسب است كه نظريه زمانياين نوع طرح، اغلب . يك پديده است

گرفتن كارهدر اين حالت پژوهشگران از ب. مطالعه محدود باشددرباره پديده مورد پژوهش

ها ناشي  ها از داده دهند كه مقوله پرهيزند و در عوض ترتيبي مي پنداشته مي پيش هايبحث

شان اي كنند تا شناختي بديع براي ها شناور مي براي اين منظور خودشان را بر امواج داده. شوند

و با )) تحليل محتواي كيفي عرفي((اين پژوهش با استفاده از روش . ]٢٥[ حاصل شود

فمند انتخاب دگيري هنمونه راهالملل بانكي كه از ن امور بينانفر از متخصص ١٥مشاركت 

هاي عميق با خبرگان گردآوري و سپس مصاحبه راهاطلاعات از . است انجام شده، شدند

به شرح  كنندگان در اين پژوهششناختي مشاركتمشخصات جمعيت. شدندتجزيه و تحليل 

  .است ٢جدول 

  

  خبرگان پژوهش شناختي مشخصات جمعيت .٢جدول 

  تعداد  متغير

  تجربه كاري

  ٣  سال ٢٠تا  ١٥تجربه كاري از 

  ٧  سال ٣٠تا  ٢٠تجربه كاري از 

  ٥  سال ٣٠تجربه كاري بالاي 

  مدرك تحصيلي

  ٢  داراي تحصيلات كارشناسي

  ١٣  داراي تحصيلات تكميلي

  

ها تحت نظر دو  ها، كدگذاري تحليل و ها يافته بر گذاري و صحه بخشي مشروعيت منظور به

 پژوهشگري ديگر وسيلهبهبازبيني  راهاستاد مسلط به روش پژوهش كيفي انجام و اعتبار آن از 

 گرفته كاربه اعضا بازبيني روش به كيفي در مرحلهنيز  باورپذيري معيار. دشييد أت وبررسي 
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 از تعدادي و پژوهشگربين  يندي دوطرفهافر شده درانتخاب همه مضامين زمينه دراين  .شد

 به جزئيات مربوط شد  تلاش  ري پذي منظور اطمينان از انتقالهب .بازبيني شد كنندگان  مشاركت

 براي شدهانجام هاياقدام و هدفمند گيريو همچنين نمونه فرعي و مضمامين اصلي و مفاهيم

  .شود تشريح  نظران صاحب به  دستيابي

  

  هاي پژوهش يافته - ٤

آمده تحليل و خروجي دستههاي بهاي عميق با خبرگان پژوهش، دادهپس از انجام مصاحبه

هاي اصلي و زيرطبقه تشريح  در ادامه تم اصلي، طبقه. دشمشخص  ٣آن به شرح جدول 

  .دشخواهد 

  

  هاي پژوهش نماي كلي يافته.  ٣جدول 

  زيرطبقه  طبقه اصلي  تم اصلي

نظم پولي 

  جهاني

  رو سناريوهاي محتمل پيش

  تداوم هژموني دلار

  جايگزيني با ارز ملي ديگر

  تقويت ارزهاي چندجانبه

  ديجيتالجايگزيني با ارز 

الملل  روي نظام بانكداري بين راهكارهاي پيش

  ايران

  توسعه روابط راهبردي مالي با چين

  هاي پولي چندجانبه انعقاد پيمان

  برداري از ارزهاي ديجيتال بهره

  هاي تجاري غيربانكي سازوكارهايكارگيري هب

  

  نظم پولي جهاني - ١-٤

بيني  عنوان نقطه آغاز تغيير نظام پولي جهان پيشرا به  دلارتزلزل قدرت   از كارشناسان رخيب

گرايي كشورها در تغيير بنيادين نظام  موانع فوق امكان هم دليل بهبه عقيده آنها هرچند . كنند مي

نهايت روند كنوني به فروپاشي ناگهاني دلار منجر خواهد شد و در پولي ممكن نيست، اما در
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آن زمان كشورهاي جهان مجبور خواهند بود براي تعيين يك نظام پولي جديد با يكديگر 

بر مبادلات تجاري جهان و همچنين نهادهاي مالي سلطه دلار  دليل بهبرخي ديگر  .ندكنمذاكره 

رفتن هژموني دلار بينالمللي پول در آينده نزديك ازجهاني مانند بانك جهاني و صندوق بين

  .تصور نخواهد بود قابل

  

  رو سناريوهاي پيش - ٢-٤

در  تبيين است كه كه آينده نظم پولي جهاني در قالب چهار سناريو قابل دهدنشان ميها  يافته

  .اند زير هركدام از آنها تشريح شده

  

  تداوم هژموني دلار - ١- ٢-٤

 نظامي، هاي حوزه در آن قدرت بوده و جهان كشور قدرتمندترين هم هنوز متحده ايالات

 يك« عنوانبه فناوري محسوس است و و فرهنگ علوم، انرژي، صنعت، اطلاعات، ژئوپوليتيك،

 و ها تعادل عدم ها، نشينيعقب اثر در آن موقعيت اگر حتي. شود مي توصيف »مالي ابرقدرت

زوال  آمريكا دلار قدرت زودي به كه است بينيپيش قابل باشد، شده فرسوده ضعف نقاط

  .پيدا كردنخواهد

 غالب نقش تقويت و حفظ براي را خود تلاش تمام واشنگتن كلان، سياست يك عنوانبه

. است داده انجام مبادله وسيله و ارزش ذخيره المللي،بين حساب واحد يك عنوانبه خود پول

 جهان سراسر در مالي امور و تجارت بانكداري، تجارت، حيات منبع شك بدون آمريكا دلار

 اما است، بدون پشتوانه ارز يك آمريكا دلار گرچه كه كرد فراموش نبايد اين، بر علاوه. است

 پشتيباني و اقتصادي اي نظامي، سياسي، هستهازجمله توانايي  متحده، ايالات منابع قدرت راهاز 

 انجام آمريكا دلار به بيشتر مركزي هايبانك وسيلهبه شدهپولي ذخاير كه واقعيت اين .شودمي

  . است آمريكايي ارز به هاهحمل برابر در دفاعي عامل يك شود، مي
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  جايگزيني با ارز ملي ديگر - ٢- ٢-٤

 منظور به كه اقدامي است، يوان دنكرالمللي ها براي بين ظرفيت يارتقا حال در قاطعانه چين

 و مالي اطمينان عدم عمومي جو پكن. شود مي انجام مالي حوزه در چين ملي قدرت افزايش

 ارزش آوردنپايين و خود پول واحد تقويت براي فرصت از اي پنجره را جهاني به دلار پولي

 چالش به را متحده ايالات پولي هژموني دارد نظر در چين. داندمي خود استراتژيك برتر رقيب

 زدندور براي كه باشد موازي ساختارهاي از سيستم يك ايجاد معناي به اين اگر حتي بكشد،

 كالاها، بازار در چين اقتصادي وزن افزايش باعث تواند كار مي اين. باشد شده طراحي دلار

 نشانه استفاده از يوان افزايش رو،ايناز. شود ملي اعتبار و نهادي نفوذ المللي،بين سرمايه جريان

 در پول واحد يك عنوانبه حاضر حال در استفاده از يوان .است چين اقتصادي قدرت افزايش

 دلار گذاشتنسرپشت توانايياو  آيا د كهشونظر اظهارتا  است زود هنوز اما است، افزايش حال

رقابتي  رقيب يك به بالقوه طوربه تواند مي نايو. خير يا دارد را جهان ذخيره ارز عنوانبه آمريكا

 اساسي مشكلات بر بايد كند، جبران را روند اين بخواهد اگر اما شود، تبديل براي دلار

 كه بزرگي قدرت هر .اثرگذار برسد اقتصادي هاي وزنه ساير با اجماع كند و به غلبه ساختاري

امنيتي و  جايگاه به مربوط هايهمحاسب بايد است، دلار هژمونيك نقش نقض به مند علاقه

  .كند محاسبه دقت به را جهان غالب ارز كنندهصادر ژئوپوليتيكي

  

  تقويت ارزهاي چندجانبه - ٣- ٢-٤

 جانشين اينكه بدون بدهد دست از را خود ممتاز جايگاه آمريكا دلار كه دارد وجود امكان اين

 جانبهچند ارز يك تولد شود،مي ناشي استدلال اين از كه احتمالي. شود آن جايگزين مشخصي

 دارايي يك كه باشد »برداشت مخصوص حقوق« نام به چيزي تواند مي گزينه ترين عملي. است

 ارزش و ايجاد پول الملليبين صندوق وسيلهبه حساب واحد يك عنوانبه كه است مصنوعي

  . است خورده گره ارز چند سبد با آن

 موانع با جديد، المللي بين ذخيره ارز عنوانبرداشت مخصوص به حقوق كارگيريهب

هاي نظام مالي براي چنين موضوعي آماده زيرساخت چون كهشود  مي روهروب توجهي قابل

 گسترش تواند مي برداشت مخصوص حتي حقوق زيربنايي در اين سناريو سبد. نشده است
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برداشت  حقوق ظهور بنابراين،. شود شامل نيز را نوظهور بازارهاي و ارزهاي پيدا كرده

 به مند علاقه كه كساني براي را ارزشمندي هاي فرصت الملليبين پول عنوانبه مخصوص

  .كند مي فراهم هستند، دلار برتري بردنبيناز

  

  جايگزيني با ارز ديجيتال - ٤- ٢-٤

 عنوانبه برخي وسيلهبه -صنعتي چهارم انقلاب از محصولي -رمزارزها كارگيريهباخير  ازدياد

 آنها از يكي آينده در كه دارند اعتقاد ايده اين بهآنها . شود مي ديده تغييردهنده بازي يك

 كه رمزارزهايي از يكهيچ تاكنون. شود تبديل جهاني غالب جديد پول به تواند مي نهايتدر

 وسيلهبه آنها ديگر، عبارت به ؛است نشده منتشر مركزي بانك يك وسيله، بهاند شده اندازي راه

 ارز يك كه است بعيد اساسي، عنصر چنين بدون. شوند نمي پشتيباني كشوري هيچ ملي قدرت

 معنا نه آب اين حال، اين با. شود تبديل جهان پولي استاندارد بالاترين به بتواند تابعيت بدون

 .نيستند خود كاغذي پول ديجيتالي همتاي عنوانبه رمزارزها ايجاد به قادر هادولت كه نيست

 ثباتبي قدري به) كوينبيت مانند( موجود تابعيت رمزارزهاي بدون ارز نرخ اين، بر علاوه

هاي  دارايي مانند كنند، عمل پايدار و اعتماد قابل ارزش ذخيره عنوانبه اينكه جاي به كه است

 عنوانبه رمزارزها فقط اول نسل حداقل كه رسدمي نظر به رو،ايناز. كنند مي عمل پرريسك

 شبكه« اصطلاح به هايگوشه ترينعميق ازجمله خاص، بسيار بازارهاي در مبادله وسيله

  .كرد خواهد عمل »تاريك

  

  الملل ايران بين بانكداريروي نظام  راهكارهاي پيش - ٣-٤

  توسعه روابط راهبردي مالي با چين - ١- ٣-٤

 برهاي گسترده اين كشور ده و همچنين تحريموضعيت روابط ايران و ايالات متح به باتوجه

در صورت . استرو توسعه روابط راهبردي مالي با چين نظام مالي ايران، اولين مسير پيش

مين أچين، علاوه بر تغيير در وضعيت ت -ساله روابط ايران ٢٥رسيدن برنامه راهبردي نتيجهبه

ما، امكان استفاده از سيستم بانكي اين كشور در حوزه تجارت  ارز با خريد نفت از كشور

چين در خط اول دلارزدايي است و براي ايران كه . المللي بيش از پيش فراهم خواهد شد بين
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امكان استفاده از نظام مالي مبتني بر دلار را نخواهد داشت، اين فرصت فراهم است كه با اين 

هاي سياسي، دفاعي،  كه بخش همكاري جامع .اشدكشور همكاري بانكي و مالي داشته ب

در شرايط فعلي كه در حال گذار  ما گيرد، براي كشور اقتصادي، فرهنگي و علمي را در بر مي

بنيان است، آن هم با چين كه از قدرتمندترين از اقتصاد مبتني بر نفت به اقتصاد دانش

محسوب  و اقتصادي ديپلماسي هاي حوزه برد استراتژيك دراقتصادهاي جهاني است، يك 

  .شودمي

  

  هاي پولي چندجانبه انعقاد پيمان - ٢- ٣-٤

تجارت و برداشتن موانع انتقال ارز بين خود  لكه كشورها براي تسهي تقي اسفپيمان پولي توا

ر و يورو، از پول ملي در از ارزهاي ديگري همچون دلا هجاي استفاد  كنند تا به مي ضاام

ها در  پولي، اين پيمان هاي كاركرد پيمان به باتوجه. ندكن هاستفاد صادرات و واردات خود

 هراهم ساخته و نياز به استفادفاز ارزهاي محلي را  دهتجارت بين دو يا چند كشور امكان استفا

تواند موجب كاهش  هاي پولي مي از پيمان هاستفاد. دهد از ارزهاي مشمول تحريم را كاهش مي

با  .هاي ارزي شود بهتر نوسان تشدن امكان مديريراهمفنتيجه و در روا تقاضاي ارزهاي جهان

تا تجار با اطمينان بيشتري وارد  تار داشظتوان انت هاي پولي بين كشورها، مي پيمان تتقوي

اري در ذگ محور و سرمايه اي آن، توليد صادراتكشوند و به اتالمللي  بينتجاري  هايهمراود

هاي آمريكا هستند  انعقاد اين پيمان با كشورهايي كه تحت تحريم. پيدا كندزايش فراستاي آن ا

  .كننده خواهد بودمانند چين، روسيه، تركيه بسيار كمك ما و شركاي راهبردي كشور

  

  برداري از ارزهاي ديجيتال بهره - ٣- ٣-٤

ديجيتال، برخي از ارزهاي . دشو ارز ديجيتال مفهومي است كه به تمام ارزهاي برخط اطلاق مي

كه وجود فيزيكي دارند و تحت حاكميت نحوينسخه مجازي ارزها در دنياي واقعي هستند به

رمزارزها متكي  ].٢٦[شوند نتقل ميالكترونيكي دخيره و م صورت به خود دولت معادل ارزش

يند پردازش، خلق، توزيع اچين هستند و زيرمجموعه ارز ديجيتال هستند كه فر بر فناوري بلاك

 وسيلهبه) e-RMB( ن ديجيتالابا انتشار يو. هاي مركزي مستقل است ذخيره آنها از بانكو 
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بانك مركزي چين خلق شده  وسيلهبهچين كه نسخه ديجيتال پول ملي اين كشور است و 

همچنين در حوزه رمزارزها . است، فضاي مناسبي براي ايران جهت استفاده از آن فراهم است

حداقل در ، ن خلق آن در داخل وجود داشته و ردگيري آنها ممكن نيستاينكه امكا به باتوجه

اساس مصوبه شوراي عالي مبارزه با بر. دكرتوان از آن استفاده  المللي خرد ميبين هايتبادل

جمله هاي مالي ازهسسؤم تمام وسيلهبه، استفاده از رمزارزها ١٣٩٧پولشويي در ارديبهشت 

اساس اين اطلاعيه، هرگونه استفاده و خريد و بر. ري ممنوع استاعتبا هايهسسؤها و م بانك

مجوز  باهاي مالي و صرافي هايهسسؤها، مكوين و ساير ارزهاي ديجيتال در بانكفروش بيت

كامل ارزهاي بودن اين حكم به معناي ممنوع. ممنوع اعلام شد يرسمطور بهبانك مركزي 

. مجوز است باهاي  اعتباري و صرافي هايهسسؤها، م مجازي نيست بلكه ممنوعيت بانك

با قبول مسئوليت  فقط، استفاده از رمزارزها ١٣٩٨مرداد  ٦ت وزيران در أاساس مصوبه هيبر

 براساس. است و مشمول حمايت و ضمانت دولت نيست پذيرامكان نريسك از سوي متعاملا

  .ستاين مصوبه استخراج رمزارز با اخذ مجوز از وزارت صمت مجاز ا

  

  هاي تجاري غيربانكي جايگزين كارگيري مكانيزم هب - ٤- ٣-٤

هاي جامع و انسداد شبكه بانكي در حوزه  شده ناشي از تحريمهاي فراهم يكي از فرصت

ترين مهم. كارگيري راهكارهايي است كه كمترين تماس را با نظام بانكي داردهالملل، ب بين

ترين تهاتر يا مبادله كالا با كالا قديمي .است» تهاتر« مكانيزم سازي فعال، زمينه دراينراهكار 

در آن  هاهرود و بازار تهاتري، بازاري است كه معادل مي شمار بهدر جهان ها هشكل انجام مبادل

اساس مبادله مستقيم كالا يا خدمات يك طرف با كالا و خدمات طرف ديگر بدون دخالت بر

فرصت مناسبي  ما كشور برها  در شرايط فعلي نيز وجود تشديد تحريم .شودانجام ميپول 

كه با اجراي روش نوين  چونبراي ايجاد بازارهاي جديد و نوين با ساختار تهاتري است 

گردش اعتبار بين  راهبازرگاني و غيره از  هايههاي اقتصادي و معامل تهاتري، تمام فعاليت

به عبور از تنگناهاي محدود نقدينگي و مشكلات ناشي از اعضاي خود تحقق يافته و ديگر نياز 

 .آن نخواهد بود
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ها  زدن تحريمالمللي قادر خواهيم بود با دور در سطح بين) تهاتر(با توسعه اين روش مالي 

با ديگر كشورها، ) هاي مالي و بانكيمحدوديت به باتوجه(ضمن حفظ روابط اقتصادي خود 

در اين رابطه تداوم طراحي و  .كنيمسطح جهاني عرضه هاي كشورمان را در  توانمندي

ها و مشكلات ناشي از تحريم و استفاده  هاي تهاتري با هدف كاهش ريسكدن مدلكرعملياتي

ها ازجمله ساختماني، گردشگري، كشاورزي يا صنعتي به  هاي خالي در تمام بخش از ظرفيت

مربوط به مبادله كالا  فقطسيستم بازار تهاتر چون  رسدنظر مي نحو كافي امري ضروري به

نقل، صدور خدمات فني و مهندسي، ساختماني و كشاورزي ونيست، بلكه خدماتي نظير حمل

  .است پذير امكاناين بازار  راهاز 

  

 گيري نتيجه -٥

المللي شامل انواع كالاها و خدمات، نقل و انتقالات وجوه و بين هايهدر جهان امروز مبادل

تواند جدا از اين  نميلي عمطور بهتوجهي وجود دارند و هيچ كشوري  مايه در مقياس قابلسر

شروع  ٢٠٠١سپتامبر  ١١آمريكا پس از حملات تروريستي . به زندگي خود ادامه دهد هاتبادل

ها به  زدن تحريمپولشويي و دور دليل بههاي زيادي را نمايي مالي كرد و جريمه به قدرت

 بانك فرانسوي برميليارد دلاري  ٩يك جريمه  ٢٠١٤در سال  .المللي تحميل كرد نهاي بي بانك

BNP Paribas   آن ترامپ اين تسليحات مالي را به سطح جديدي رساند دنبالبهاعمال شد و

 ... ونزوئلا و شمالي، روسيه، تركيه،  به نظام اقتصادي ايران، كره آوردنفشارها براي  از تحريم و

مقاصد سياسي توسط ترامپ منجربه آن شده است كه  درجهتاستفاده از دلار   .استفاده كرد

آمريكا بدانند و درصدد مقابله با سوءاستفاده سياسي  برايديگر كشورها قدرت دلار را ابزاري 

دلار،  هژموني كه چهار سناريوي محتمل تداوم دهدنشان ميهاي پژوهش  يافته. آن برآيند

ديجيتال، فراروي نظام  چندجانبه و جايگزيني با ارز ارزهاي ديگر، تقويت ملي ارز اب جايگزيني

جمله وسيله كشورهاي مختلف ازبههاي زيادي هرچند تلاش. مالي جهاني در آينده خواهد بود

ر ظن هاما ب شوند،ميجهاني استفاده  صورت بهو ارزهاي ديجيتال  انجام شدهچين و روسيه 

با . توان به فروپاشي سلطه دلار خوشبين بود مدت نميمدت و ميانرسد در كوتاه مي

جمله نقش ايالات متحده در كننده جايگاه هژمونيك دلار ازگرفتن عناصر تبييننظردر
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المللي پول و نقش دلار هاي مالي جهاني مثل بانك جهاني و صندوق بين هاي سازمان فعاليت

شدن آن با ارزي ديگر لاهاي مختلف، جايگزينگذاري كادر سيستم تجارت جهاني و ارزش

 دست بهن چين جايگاه مناسبي در آينده اتر آن است كه يو واجد احتمال كمي است و محتمل

اين . و در كنار دلار، يورو و حتي ارزهاي ديجيتال همزمان سبد ارزي جهاني باشند آورد

است شواهد كافي مبني بر تغيير  كه معتقد] ١٤[ هاي پژوهش كارلا نورلف گيري با يافته نتيجه

نيز بر اين باورند كه بعد ] ٢٧[ كوهن و بني. جايگاه هژمونيك دلار وجود ندارد، همخواني دارد

نظر  هشود، بلكه ب اي از ضعف در سلطه دلار مشاهده نمي ، نه تنها نشانه٢٠٠٨از بحران مالي 

كه سيستم سلسله  له استئمسيد اين ؤم ]٢٨[ هاي وينكاف يافته. تر شده است رسد قوي مي

تجربه سلطه . ها به همين شكل به فعاليت خود ادامه خواهد داد مراتبي نظم پولي فعلي تا مدت

مشكل داشته باشند نه » سلطه«كشورها با ماهيت است تا  هاي طولاني باعث شده سال دردلار 

ها استراتژي چين، روسيه، تركيه، هند و برخي ديگر از كشور. نوع ارزي كه حاكم است

] ١٨[ پژوهش خانا و وينسوف. اند هاي پولي خود قرار داده را در اولويت سياست» دلارزدايي«

 ترينبزرگ دهندهنشان چين هاي اتحاديه اروپا و ژاپن، ظهور خلاف تلاشد كه برنكن بيان مي

كه  دهد ويژه پژوهش حاضر نشان ميهها و ب بررسي هرچند .چالش براي هژموني دلار است

 باشد، يافتهسازمان ن چيناحول محور يو كه جديد پولي سيستم يك به دلار اولويت از تغيير

استفاده از . پذير نيست چنين تحولي است هرچند در كوتاه مدت امكان وقوع شرط پيش

مانند همكاري (هاي محلي خود، توسعه تجارت با كشورهاي داراي شراكت راهبردي  پول

سامانه پرداخت مانند  جايگزين سوئيفت جديدهاي مالي  رسان پيام اندازي راه، )اعضاي بريكس

از ) SPFS( روسيه الملليرسان مالي بين پيام سامانهيا ) CIPS( چين المللي بين بانكي بين

فرانسه، لهستان،  همسو با روسيه، چين،همچنين  .اين كشورها بوده است هايترين اقداممهم

 هايهران، قطر، ونزوئلا و اندونزي نيز براي كاهش و حذف دلار از مبادلتركيه، اي مجارستان،

نتايج پژوهش . اند افزايش داده توجهي ، ذخاير طلاي خود را به ميزان قابلالمللي بينتجارت 

در سطح  كندبيان مي] ١٩[ لاورنس برز. كند ييد ميأاين موضوع را ت] ١٥[ دوول دانيل مك

كه  ها بستگي دارد المللي به تعامل استراتژيك بين دولت پولي بين المللي، ويژگي سيستم بين

 همچنين. شود المللي محدود مي محيط بين وسيلهبه هاي ملي آنها است و ناشي از نگراني
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شدن كامل نظم پولي با نعملياتي به باتوجهكه  دهدنشان مي] ٢٩[ هاي پژوهش جانستونيافته

له هژموني دلار را به چه ميزان ئد كه اين مسكردقيق بيان  صورت بهتوان  محوريت چين، نمي

  .دكر دچار چالش خواهد

گيري كلان سياست خارجي كشور ما نظر به جهتگرفتن اين تحولات و با امعاننظربا در

متحده در تضاد است، برنامه راهبردي كشور  هاي ايالات صورت بنيادين با سياستكه به

پولي  هاي پيمان چين، انعقاد با مالي راهبردي روابط ر شق توسعهدلارزدايي در چها درجهت

خلاصه  غيربانكي تجاري هاي مكانيزم كارگيريديجيتال و به ارزهاي از برداري چندجانبه، بهره

ميان ايران و ايالات متحده، بايد در نظر داشت كه  هاييحتي در صورت حدوث توافق. شودمي

  .دومتمركز ش شدهذكربر راهكارهاي بايد مدت و در بلند استمقطعي  اين راهكار

ما  الملل كشور روي نظام بانكداري بين د چهار راهكار پيششو پيشنهاد ميدر اينجا 

پژوهشگران  وسيلهبهشناسي بيمستخرج از اين پژوهش، از منظر آخرين وضعيت اجرا و آس

  .شودبررسي 
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٠ تابستان، ٢ ، شماره١١دوره 

   

 شناختي در مطالعه مشكلات روشبندي  شناسايي و اولويت

  يعملكردپيامدهاي با  يمنابع انسان تيريدم يها وهيرابطه ش
 

  ٤، علي محجوب٣پور ، داود حسين٢، ميرعلي سيد نقوي١حبيب رودساز

 
تهران،  دانشيار، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائي، - ١
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  .تهران، ايران استاد، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائي، - ٢
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كانديد دكتري، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت حسابداري، دانشگاه علامه طباطبائي، تهران،  - ٤

  .ايران

   

  ٢٨/١/١٤٠٠ :پذيرش                   ١٣/١٢/١٣٩٩: دريافت

 

  چكيده
هاي اخير، مطالعه روي  ترين موضوعات مطالعاتي حوزه مديريت منابع انساني در دهه يكي از مهم

ها  اهميت اين دسته از مطالعه. هاي مديريت منابع انساني با پيامدهاي عملكردي است ارتباط ميان شيوه

هاي مديريت منابع انساني بر افزايش  خُرد و كلان و از تأثير اقتباس شيوهآن قدر زياد است كه از جنبه 

اين،  وجود با. گيرد هاي آن را در بر مي عملكرد تا فلسفه وجودي واحد منابع انساني و ماهيت فعاليت

هاي حوزه مطالعاتي مذكور پرداخته و  صورت علمي به انتقاد نسبت به پژوهش ها به اي از پژوهش دسته

هاي  انتقادهاي ذكر شده اغلب جنبه. اند صورت جدي مورد سؤال قرار داده هاي غالب آنان را به يافته

نظر به اهميت موضوع و نبود پژوهشي در راستاي . گيرد هاي پيشين را در بر مي شناختي پژوهش روش

تلفيق «يكرد بندي آن انتقادها، در پژوهش حاضر در دو فاز، نخست با استفاده از رو معرفي و جمع

بندي و  شود، با مطالعه، جمع كه يكي از رويكردهاي روش فراتركيب محسوب مي» تركيبي تحقيقات
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 ١٤٠٠ تابستان، ٢، شماره ١١دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٢ 

هاي  اي براي معرفي انتقاد بخشي مقاله انتقادي معتبر درزمينه مذكور، نقشه راهنماي پنج  ٤٠لخيص ت

 .و تشريح شده است عملكرد ارائه - هاي حوزه مديريت منابع انساني خصوص پژوهش  شده در مطرح

استفاده و در  ١»هاي ارزيابي حياتي برنامه مهارت«هاي استاندارد براي سنجش روايي پژوهش از پرسش

استفاده شد كه با مقدار  SPSSافزار  راستاي سنجش پايايي پژوهش نيز از شاخص كاپاي كوهن در نرم

شده از فاز نخست پژوهش با استفاده از  در فاز دوم پژوهش نيز، موارد يافته. پايايي تأييد شدند ٧٦٢/٠

  . بندي شدند روش تحليل سلسله مراتبي اولويت

  

هاي مديريت منابع انساني، عملكرد، فراتركيب كيفي، تحليل  شناسي، شيوه روش :هاي كليدي واژه

  .سلسله مراتبي

  

  مقدمه - ١

صورت متمركز بر  هايي اغلب در ايالات متحده، به ميلادي پژوهش ٨٠اوايل تا اواسط دهه 

] ١[مطلب بيرِ و همكاران . ارتباطات احتمالي ميان مديريت منابع انساني و عملكرد انجام شدند

كشيدن رابطه ميان مديريت منابع انساني و  تصوير در به ]٢[و همچنين فومبران و همكاران 

ب ها گام رو به جلو مهمي درزمينه مذكور محسو عملكرد مؤثر بودند و از برخي جهت

طوركه  يك پژوهش تجربي استوار نبودند و همان براساسها  حال، اين مطالعه بااين. شدند مي

نيز اشاره كرده است، در آن مقطع هيچ تلاشي براي سنجش عملكرد  ]١١٢٢، ص ٣[تراس 

  . درستي تعريف شده، صورت نگرفت وسيله يك روش سيستماتيك يا به به

] ٦[توان از مقاله مارك هوسليد  كليدي را مي] ٥؛ ٤[هاي دانشگاهي  رد پاي آغاز پژوهش

گيري ميزان مشاركت  تر از گذشته به اندازه تر و شفاف پيدا كرد كه او در آن با روشي دقيق

اساس نتايج حاصل از پيمايشي بر  او تلاش كرد تا بر. واحد منابع انساني در عملكرد پرداخت

هاي گوناگون عملكرد  هاي كاري عملكرد بالا را بر سنجه شركت آمريكايي تأثير سيستم ٩٦٨

) ها، مانند حفظ كارمندان و ترك خدمت در درجه اول عملكرد مالي و همچنين ساير سنجه(

ميزان افزايش عايدي حاصل از «طور نتيجه گرفت كه  او اين. رار دهدمورد مداقه ق

                                                      
1- Critical Appraisal Skills Program (CASP) 



 و همكارانحبيب رودساز  ____________....شناختي در مطالعه  بندي مشكلات روش شناسايي و اولويت

٤٣ 

اساس نتايج حاصل  بر. »توجه است هاي كاري عملكرد بالا، بسيار قابل گذاري بر سيستم سرمايه

هاي مذكور، با كاهش  از پژوهش او به ازاي هر واحد افزايش در انحراف معيار اتخاذ شيوه

دلار فروش بيشتر و  ٠٤٤/٢٧كاركنان مرتبط است و همچنين با درصدي در ترك خدمت  ٠٥/٧

دلاري سود به ازاي هر فرد مرتبط بود  ٨١٤/٣دلاري ارزش بازار و افزايش  ٦٤١/١٨افزايش 

هاي بالا مهر  پژوهشي در انگلستان نيز نتايج مشابهي به همراه داشت و بر يافته]. ٦٦٧، ص ٦[

  ]. ٧[تأييد نهاد 

كشيدن ارتباط  تصوير ها در راستاي به  طالب بالا مشخص است، پژوهشطوركه از م همان  

هاي زيادي در آن  اي بوده و تلاش عملكرد داراي قدمت چندين دهه - مديريت منابع انساني

هاي اين  با وجود اين، انتقادهاي بسيار زيادي نيز نسبت به پژوهش. راستا انجام شده است

هاي مذكور را  صورت بالقوه قادر است تمامي تلاش به حوزه پژوهشي وجود دارد كه نه تنها

هاي مديريت منابع انساني بر عملكرد را  زير سؤال ببرد، بلكه حتي فرضيه مستحكم تأثير شيوه

شده موضوع اصلي پژوهش  اين نكته و انتقادهاي مطرح. نيز مورد شك و شبهه قرار دهد

سئله اصلي و ضرورت مطالعه آن تشريح دهد كه در ادامه مباني نظري، م حاضر را تشكيل مي

  .شده است

  

  مباني نظري - ٢

هاي مديريت منابع انساني با خصوص ارتباط ميان شيوههاي دانشگاهي درز زمان آغاز پژوهشا

اين مسير پژوهشي پس از گذشت دهه ]. ٨[گذرد پيامدهاي عملكردي، بيش از سه دهه مي

به نوعي مد پژوهشي در حوزه سازمان و  نخست خود، آنچنان موردتوجه قرار گرفت كه

اين روند فزاينده تا جايي ادامه پيدا كرد كه فرضيه ارتباط مثبت ميان ]. ٩[مديريت بدل شد 

ترين اصلي. شدهاي مديريت منابع انساني با پيامدهاي عملكردي، بديهي محسوب ميشيوه

سال، با انتشار چندين مقاله كه هاي انتقادي در اين حوزه پس از گذشت حدود پانزده پژوهش

. دادند، ظهور پيدا كردندهاي پيشين را مورد سؤال قرار مياعتبار دستاوردهاي پژوهش

نسبت جديد را به اين حوزه پژوهشي بازكردند؛ زيرا در ساير اي بههايي كه دريچهپژوهش



 ١٣٩٨، تابستان ٢، شماره ٩دوره  _________________     _____ني   هاي مديريت منابع سازما پژوهش 

٤٤ 

اي ركز و حاشيهمتمهاي ماقبل آن، انتقاد نسبت به مد پژوهشي مذكور كاملاً غيرپژوهش

  .صورت گرفته بود

شده توسط بوسيلي و همكاران دهد چهار مقاله نوشتهبررسي ادبيات اين حوزه نشان مي

به ) ٢٠٠٩(و جوابيه جانسنز و استيارت ) ٢٠٠٩(، پاوي )٢٠٠٦(، فليتوود و هسكت )٢٠٠٥(

هاي سد ساير پژوهشراند كه به نظر ميمقاله پاوي، شالوده اصلي بخش انتقادي را بنا نهاده

هاي بندي مفاد مقالهبه جمع ١در جدول . اندمايه اين چهار مقاله نشأت گرفتهمتعاقب، از درون

  .چهارگانه پرداخته شده است
  

  هاي انتقادي در حوزه ارتباط مديريت منابع انساني با عملكرد شالوده اصلي پژوهش  .١جدول 

  رديف
موضوع پژوهش و 

  پژوهشگران
  ها تمركز و يافتهحوزه 

١  

وجوه اشتراك و افتراق 

هاي حوزه مديريت پژوهش

منابع انساني و عملكرد 

 )٢٠٠٥بوسيلي و همكاران، (

هاي تحليل چگونگي توصيف جعبه سياه مديريت منابع انساني در پژوهش

هاي گذشته در تحليل هاي پژوهشها و اختلافمتفاوت؛ تشريح شباهت

سطح تحليل، جامعه : هايانساني و عملكرد از جنبهارتباط مديريت منابع 

هاي متغيرهاي پردازيهاي نظري اصلي و مفهومآماري پاسخگو، چارچوب

  ].١٠[دهنده رابطه مذكور شكل

٢  

هاي حوزه مديريت پژوهش

در : منابع انساني و عملكرد

سازي و بدون حال نظريه

فليتوود و (قدرت اكتشافي

  )٢٠٠٦هسكت، 

هاي مديريت منابع انساني با صرف استفاده ي عدم پيشرفت نظريهتشريح چراي

گرايي هاي كاربردي؛ استفاده از فلسفه واقعهاي مرتبط با پژوهشاز روش

هاي پيشين و تشويق انتقادي براي توجيه فقدان قدرت اكتشافي در پژوهش

لكرد استفاده از مفاهيم فلسفي در مطالعه ارتباط مديريت منابع انساني با عم

]١١.[  

٣  

مديريت منابع انساني و 

دستاوردها، مسائل : عملكرد

شناختي و مسير آتي روش

  )٢٠٠٩پاوي، (

هاي حوزه مديريت منابع انساني و عملكرد، معرفي مرور كل پيشينه پژوهش

عنوان يك حوزه چندوجهي و در حال رشد فزاينده، ادعاي مبني اين حوزه به

مفهوم مديريت منابع انساني، : ن حوزه از سه منظربر نياز به بررسي انتقادي اي

هاي براساس ادعاي او پژوهش. مفهوم عملكرد، و ارتباط نظري ميان آن دو

اتكا، فقط به عدم  انتقادي خارج از سه منظر بالا، بدون ارائه يك جايگزين قابل

  ].٩[پردازند گرايي در اين حوزه پژوهشي ميپذيرش پارادايم اثبات

٤  

مديريت منابع انساني و 

درخواست : عملكرد

پذيري در كارگيري انعكاسبه

عنوان مواردي ناشي از ، و توصيف ادعاهاي او به)٢٠٠٩(جوابيه به مقاله پاوي 

از هاي انتقادي براي توسعه بيش عدم درك كامل از توانايي بالقوه ساير روش

هاي اين حوزه پژوهشي؛ پيشنهاد استفاده از رويكرد انعكاسي در مطالعه پيش



 حبيب رودساز و همكاران ____________....شناختي در مطالعه  بندي مشكلات روش شناسايي و اولويت

٤٥ 

هاي اين حوزه پژوهش

  )٢٠٠٩جانسنز و استيارت، (

هاي بندي دوباره آن از راه استفاده از پارادايمآينده براي بازسازي و چارچوب

 ].١٢[اندازهاي متفاوت و واردكردن متغيرهاي سياسي جايگزين، چشم

استناد به چهار مقاله بالا نشر پيدا گرفتن و هاي انتقادي اين حوزه، با الهامعموم پژوهش

ها بيشتر از اين دسته از پژوهش. اندكردند كه اغلب در پانزده سال گذشته عموميت پيدا كرده

. اندهاي پيشين استفاده كرده و به تمركز بر دو حوزه اصلي گرايش داشتههاي ثانويه مقالهداده

دومين نقطه . هاي حوزه منابع انساني استهاي نظري مطالعهاولين نقطه تمركز آنها، شالوده

هاي پيشين بوده است شناسي و اعتبار پژوهشتمركز آن، مسائل مرتبط با فلسفه علم، روش

  .گيري دوم استتمركز اصلي پژوهش حاضر نيز بيشتر معطوف به جهت]. ١٠[

  

  بيان مسئله - ٣

اند بع انساني و عملكرد پرداختهاز زمان ورود به هزاره جديد، صدها مطالعه به ارتباط ميان منا

هاي مديريت منابع انساني و عملكرد تمركز ها بر ارتباط ميان شيوهو بسياري از آن مطالعه

در  ٢٠٠٣تا  ١٩٩٤هاي مقاله بين سال ١٠٤، گزارش دادند كه ]١٠[بوسيلي و همكاران . اندكرده

هاي رغم تلاشرسد بهمي به نظر. اين حوزه در مجلات داراي داوري تخصصي وجود داشتند

هاي مديريت منابع انساني و عملكرد گسترده، هدف برقراري يك ارتباط شفاف ميان شيوه

تعداد «: اشاره كردند] ٥٣٣، ص١٣[طوركه پرسل و كيني  همان. هنوز راه درازي در پيش دارد

ازنظر كاربرد  هايياين حوزه از پژوهش را داراي كاستي... هاي مروري بسيار زيادي از مقاله

ي مديريت منابع انساني زمان برقراري ارتباط با پيامدهاي هاي شيوهروش، تئوري، و ويژگي

بر آن، بحث شديدي حول محور طبيعت، هدف و پيامدهاي اين  علاوه. »اندعملكردي دانسته

  ].١٥؛ ١٤[ها وجود دارد دسته از پژوهش

وزه توصيف و تبيين ارتباط ميان هاي زياد در حمباحث بالا گوياي وجود مطالعه

هاي مديريت منابع انساني با عملكرد است كه غالب آنها انتقادهاي زيادي را از جنبه فعاليت

تنها اين انتقادها تا حدي گسترده و جدي هستند كه نه. اندشناسي به خود معطوف داشتهروش

هاي بال آن اصل قضيه تأثير شيوهدناند، بلكه بههاي پيشين را زير سؤال بردهدستاورد مطالعه

پژوهش . اندمديريت منابع انساني بر پيامدهاي عملكردي را نيز مورد شك و شبهه قرار داده



 ١٣٩٨، تابستان ٢، شماره ٩دوره  _________________     _____ني   هاي مديريت منابع سازما پژوهش 

٤٦ 

شناختي در اين حوزه مطالعاتي، سعي در كشيدن و معرفي انتقادهاي روشتصويرحاضر با به

همچنين كمك به زمينه و  هاي پژوهشي آتي دراينكردن مشكلات روشي مطالعهبرطرف

هاي پژوهش حاضر بنابراين سؤال. هاي آينده دارداعتباربخشي به دستاوردهاي پژوهش

هاي شناختي در مطالعه ارتباط ميان شيوههاي روشانتقاد. ١: اندترتيب تعريف شده اين به

بندي ميزان اهميت مشكلات اولويت. ٢مديريت منابع انساني با عملكرد كدامند؟؛ 

دستاوردهاي . عملكرد چگونه است؟ -ي در مطالعه ارتباط مديريت منابع انسانيشناختروش

هاي نظري و پژوهشي بوده و مخاطب آن پژوهشگران و جامعه اين پژوهش، معطوف بر دلالت

  .  دانشگاهي حوزه مديريت منابع انساني است

 

  اهميت و ضرورت پژوهش - ٤

هاي مديريت رابطه مثبت ميان شيوه هاي موجود نشان از وجود يكشكي نيست كه پژوهش

هاي بدون استحكام وجود اين، اين دسته از پژوهشبا. منابع انساني و عملكرد است

كشيدن وجود يك رابطه درحقيقت عليّ ميان استفاده از تصويرشناختي مناسب براي بهروش

ها براي از پژوهشتعداد بسيار اندكي . هاي مديريت منابع انساني و افزايش عملكرد استروش

عملكرد بالاتر «با » هاي مديريت منابع انسانيكارگيري سيستمبه«تست فرضيه ارتباط ميان 

همچنين غالب . انداتكا و مستحكم استفاده كرده با رويكرد علّي از طرح پژوهشي قابل» سازماني

هاي كميِ دادهدليل تأكيد بيش از حد خود بر تحليل  شده در اين حوزه بههاي انجامپژوهش

اند، دليل غفلت از توسعه نظري، مورد نقد قرار گرفته حاصل از روش پيمايشي و همچنين به

ها شواهد كه اين پژوهشحاليدر«: اشاره كرده است] ٢٦٤، ص ١٦[ براي مثال، گست

بودن رسد تأكيد بر پيچيدگي و مترقيدهند، اما به نظر مياي از پيشرفت را بروز ميكنندهدلگرم

] مذكور[هاي درنتيجه مطالعه. رفتن استحكام نظري تمام شده استدستآماري، به قيمت از

تر، وود طور دقيقبه. »هستند] نظري[استثناي سطح كاملاً عمومي، فاقد خاصيت افزايندگي به

ط هاي ارتبااي از سازوكاربا غفلت فزاينده... كار تجربي «: بيان كرده است كه] ٤٠٨، ص ١٧[

  . »ها با عملكرد متمركز شده استميان شيوه» ارتباط«ها و عملكرد، فقط بر ارزيابي ميان شيوه
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 -اين دسته از انتقادها و بسياري از انتقادهاي ديگر در حوزه مطالعاتي مديريت منابع انساني

ن، هاي پيشياند كه دستاوردهاي پژوهش

هاي واحد منابع انساني عملكرد و حتي مشروعيت فعاليت

اينجاست كه پژوهشگران حوزه 

 شناسيمديريت منابع انساني نيازمند نقشه راهنماي دقيقي براي شناخت كامل انتقادها به روش

هاي آينده با هاي خود و تلاش براي رفع و اصلاح آن هستند تا بتوانند در پژوهش

هاي موجود برهانند و تنها پژوهش خود را از انتقاد

. عملكرد ارائه دهند - خصوص رابطه مديريت منابع انساني

بندي انتقادهاي هاي پراكنده كافي براي جمع

مذكور، بهترين زمان را براي انجام پژوهش حاضر فراهم كرده است و ضرورت و اهميت 

ه مطالعات حوزه مديريت منابع 

هاي كيفي و دهنده مسئله و همچنين طيف زياد مقاله

كردند، باعث شد تا نوعي نقش مكمل يكديگر را ايفا مي

] ٢٣ - ١٨[ است» فراتركيب كيفي

طور همزمان در يك بايد توجه داشت كه اگرچه به مبحث تركيب مطالعات كيفي و كمي به

توان انتظار داشت كه تركيب 

تر و متفاوتي در سطح تركيب 

هاي پژوهش در قالب هفت مرحله در شكل 

  ])٢٨؛ ٢٧

حبيب رودساز و همكاران ____________....شناختي در مطالعه  بندي مشكلات روش شناسايي و اولويت

٤٧ 

اين دسته از انتقادها و بسياري از انتقادهاي ديگر در حوزه مطالعاتي مديريت منابع انساني

اند كه دستاوردهاي پژوهشعملكرد، آن قدر فراگير شده و موردتوجه قرار گرفته

عملكرد و حتي مشروعيت فعاليت -وجود رابطه مديريت منابع انساني

اينجاست كه پژوهشگران حوزه . اندزا قلمداد كردهاند و آن را بيشتر هزينهرا زير سؤال برده

مديريت منابع انساني نيازمند نقشه راهنماي دقيقي براي شناخت كامل انتقادها به روش

هاي خود و تلاش براي رفع و اصلاح آن هستند تا بتوانند در پژوهشپژوهش

تنها پژوهش خود را از انتقاد هشناختي، نافزايش دقت و استحكام روش

خصوص رابطه مديريت منابع انسانياتكاءتري را در دستاوردهاي قابل

هاي پراكنده كافي براي جمعاين نقشه راهنما و وجود پژوهشعدم وجود 

مذكور، بهترين زمان را براي انجام پژوهش حاضر فراهم كرده است و ضرورت و اهميت 

  .  سازدزماني اين پژوهش را بيش از پيش آشكار مي

  

  شناسي روش - 
ه مطالعات حوزه مديريت منابع در اين پژوهش نظر به چندبعدي بودن انتقادهاي وارد ب

دهنده مسئله و همچنين طيف زياد مقالهعملكرد و سطوح مختلف تشكيل - انساني

نوعي نقش مكمل يكديگر را ايفا ميكمي موجود درزمينه مذكور كه به

فراتركيب كيفي«كه يكي از رويكردهاي » تركيب تلفيقي تحقيقات«روش 

  .عنوان روش فاز نخست اين پژوهش انتخاب شود

بايد توجه داشت كه اگرچه به مبحث تركيب مطالعات كيفي و كمي به

توان انتظار داشت كه تركيب مي وجود اين مطالعه تلفيق تركيبي كمتر توجه شده است، با

تر و متفاوتي در سطح تركيب بصيرت يكپارچهتواند به درك و همزمان عناصر كيفي و كمي مي

هاي پژوهش در قالب هفت مرحله در شكل فرايند انجام گام]. ٢٦-٢٤[ها منجر شود پژوهش

  :نشان داده شده است
  

  

  

٢٧[برگرفته از (هاي انجام پژوهش  گام. ١شكل 

شناسايي و اولويت

عملكرد، آن قدر فراگير شده و موردتوجه قرار گرفته

وجود رابطه مديريت منابع انساني

را زير سؤال برده

مديريت منابع انساني نيازمند نقشه راهنماي دقيقي براي شناخت كامل انتقادها به روش

پژوهش

افزايش دقت و استحكام روش

دستاوردهاي قابل

عدم وجود 

مذكور، بهترين زمان را براي انجام پژوهش حاضر فراهم كرده است و ضرورت و اهميت 

زماني اين پژوهش را بيش از پيش آشكار مي

٥ -
در اين پژوهش نظر به چندبعدي بودن انتقادهاي وارد ب

انساني

كمي موجود درزمينه مذكور كه به

روش 

عنوان روش فاز نخست اين پژوهش انتخاب شودبه

مطالعه تلفيق تركيبي كمتر توجه شده است، با

همزمان عناصر كيفي و كمي مي

پژوهش

نشان داده شده است ١



 ١٣٩٨، تابستان ٢، شماره ٩دوره  _________________

كشيدن تصويرشده در فاز نخست اين پژوهش در راستاي به

هاي هاي پيشين، جامعه آماري در اين پژوهش از تمامي مقاله

هاي معتبر و داراي در مجله 

) ISI(وسيله مؤسسه اطلاعات علمي 

روند گردآوري و انتخاب  ٢

  هاي مرتبط 

كرد دادن به مضامين، از روي 

هاي مضموني ساده فراتر دهي گزاره

در اين راستا، پژوهشگران . فهم را ارائه كرد

 شكل، انتقادهاي موجود در آنان را به 

دهي ميان مضامين در گام بعدي، پس از بازخواني و ارتباط

» دهندهمضامين سازمان«هاي جداگانه مرتبط با نام 

دهنده شناسايي و معرفي شدند كه همگي ذيل 

  ).٢جدول (قرار گرفتند » 

_________________     _____ني   هاي مديريت منابع سازما پژوهش 

٤٨ 

شده در فاز نخست اين پژوهش در راستاي بهبه روش استفاده باتوجه

هاي پيشين، جامعه آماري در اين پژوهش از تمامي مقالهشناختي مطالعهانتقادهاي روش

 ٢٠٢٠تا  ١٩٨٦هاي شده بين سالمرتبط با عنوان پژوهش و چاپ

وسيله مؤسسه اطلاعات علمي شده همه بههاي يادمجله. داوري تخصصي تشكيل شد

٢در شكل . عنوان يك منبع اطلاعاتي معتبر، نمايه شده بودند

  .هاي مرتبط به تصوير كشيده شده استمقاله

  

  

  

  

  

  

  

  

  

هاي مرتبط  روند گردآوري و انتخاب مقاله .٢شكل 

 ها، براي تحليل محتوا و سازماندر مرحله تجزيه و تحليل داده

دهي گزارهشبكه مضامين استفاده شد تا در آن از شناسايي و سازمان

فهم را ارائه كرد اي از مضامين هماهنگ و قابلرفته و بتوان شبكه

، انتقادهاي موجود در آنان را به )٢شكل (شده هاي گردآوريبا بررسي تمام متن مقاله

در گام بعدي، پس از بازخواني و ارتباط. كُدگذاري كردند» مضامين اوليه

هاي جداگانه مرتبط با نام آمده در مرحله اول، آنان را در دستهدست

دهنده شناسايي و معرفي شدند كه همگي ذيل در مجموع پنج مضمون سازمان. قرار دادند

» مشكلات مطالعه جعبه سياه مديريت منابع انساني«مون فراگير مض

انتقادهاي روش

مرتبط با عنوان پژوهش و چاپ

داوري تخصصي تشكيل شد

عنوان يك منبع اطلاعاتي معتبر، نمايه شده بودندبه

مقاله

شبكه مضامين استفاده شد تا در آن از شناسايي و سازمان

رفته و بتوان شبكه

با بررسي تمام متن مقاله

مضامين اوليه«

دستبه

قرار دادند

مض



 حبيب رودساز و همكاران ____________....شناختي در مطالعه  بندي مشكلات روش شناسايي و اولويت
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استفاده ) CASP(» هاي ارزيابي حياتيبرنامه مهارت«براي سنجش روايي پژوهش از ابزار 

سؤالي، ابزاري است كه پژوهشگران را در راستاي بررسي  اين برگه ارزيابي استاندارد ده. شد

با استفاده از اين ابزار، روايي و . كندهاي متفاوت از شواهد پژوهشي ياري ميانتقادي گونه

هايي كه از نتايج هاي فراتركيبي و پژوهششده در پژوهشاستفاده) شواهد(ها اعتبار پژوهش

در بسياري از . شودبرند، تعيين ميهاي ثانويه بهره ميعنوان دادههاي پيشين بهپژوهش

هاي فراتركيبي و از آن در راستاي تأييد اعتبار و روايي پژوهشابزار پس  ها، از اينمطالعه

شده در پژوهش حاضر حاوي ده برگه ارزيابي مطالعه. مند بهره گرفته شده استمرورهاي نظام

آيا پژوهش يك سؤال واضح و : اعتبار نتايج) الف]: ٢٩[سؤال از سه منظر متفاوت بوده است 

آيا فكر . ٣اند؟؛ هاي متناسبي بودهدنبال پژوهش آيا پژوهشگران به. ٢؟؛ كندمتمركز را مطرح مي

آيا پژوهشگران . ٤اند؟؛ هاي مهم و مرتبط در اين پژوهش لحاظ شدهكنيد تمامي مطالعهمي

اگر نتايج مرور، . ٥اند؟ شده انجام دادههاي لحاظتلاش كافي در راستاي سنجش كيفيت مقاله

  انجام چنين كاري منطقي بود؟ اند، اصلاًتركيب شده
  نتايج چه قدر دقيق هستند؟. ٧شده چيستند؟؛ نتايج كلي مرور انجام. ٦: چيستيِ نتايج) ب

توان در جامعه بومي نيز استفاده كرد؟؛  آيا نتايج را مي. ٨: قابليت استفاده بومي از نتايج) ج

  ارزد؟ه هزينه انجام كار ميآيا سود آن ب. ١٠اند؟؛ آيا تمامي پيامدهاي مهم لحاظ شده. ٩

گانه هاي دهصورت جداگانه به هريك از سؤالبراي استفاده از ابزار بالا، دو پژوهشگر به

شده به اين بنابراين در بهترين حالت، هر مقاله وارد. اختصاص دادند ٥تا  ٠امتيازهايي از 

؛ ١٠تا  ٠= ضعيف(پنج دسته ها به در ادامه مقاله. امتياز بود ٥٠پژوهش حداكثر قادر به كسب 

بندي تقسيم) ٥٠تا  ٤١= ؛ عالي٤٠تا  ٣١= ؛ خيلي خوب٣٠تا  ٢١= ؛ خوب٢٠تا  ١١= متوسط

هايي كه ميانگين امتياز آنها شدند و در راستاي حفظ اعتبار و روايي پژوهش، آن دسته از مقاله

 . تر بود، از فرايند تحليل پژوهش حاضر حذف شدندپايين ٢٥از 

استفاده  SPSSافزار در نرم ١تاي سنجش پايايي پژوهش نيز از شاخص كاپاي كوهندر راس

 دوسويهطبقه  C مورد را در N كدامكاپاي كوهن قرارداد را بين دو ارزياب كه هر. شد

  ):فرمول زير(كند  مي گيري اندازه اند، كرده مرتب انحصاري

𝜅 =
Pr(𝑎) − Pr(𝑒)

1 − Pr(e)
=  

توافقات مشاهده شده − هايتوافق شانسي  

1 − توافقات شانسي
 

                                                      
1. Cohen's Kappa 
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باشد، وضعيت توافق مورد  ٨٠/٠تا  ٦١/٠مجموع، اگر شاخص عددي كاپا در محدوده در

آمده براي پژوهش حاضر دستبه ميزان كاپاي به اساس، باتوجهاينبر]. ٣٠[تأييد و خوب است 

)٧٦٢/٠κ=(شودقبول قرار داشته و تأييد مي ، پايايي پژوهش در محدوده قابل .  

 

  ها يافته - ٦

شده به هاي واردتوان انتقادعملكرد، مي - هاي حوزه مديريت منابع انسانيدرخصوص پژوهش

اند و انتقادهايي ها پرداختهشناسي پژوهشانتقادهايي كه به روش: آنها را به دو دسته تقسيم كرد

در ادامه تمامي . اندهاي پيشين را به چالش كشيدهكه از راه مسائل نظري، روش پژوهش

مقاله مرتبط پيشين شناسايي شدند، در  ٤٠انتقاداهاي مذكور كه از مطالعه انتقادهاي موجود در 

، »چيستي عملكرد«، »هاآوري دادهجمع«اين مشكلات ناظر بر پنج جنبه . اندارائه شده ٢جدول 

و » منابع انسانيهاي مديريت شناسي شيوهگونه«، »هاي مديريت منابع انسانيدامنه شيوه«و 

  .است» نحوه مطالعه و تبيين ارتباط ميان مديريت منابع انساني و عملكرد«

  

هاي مديريت منابع  شناختي در مطالعه ارتباط ميان شيوه بندي انتقادهاي روش دسته  .٢جدول 

  )مشكلات مطالعه جعبه سياه مديريت منابع انساني(با عملكرد  انساني

  يعملكردپيامدهاي با  يمنابع انسان تيريدم يها وهيش ارتباط مطالعهشناختي در  مشكلات روش

 ها آوري داده جمع

  منبع اطلاعات دهنده يكسان درخصوص متغيرها و ابعاد مختلف پژوهش هاي پاسخاتكاء به جواب  امكان دانش

ها و گيري قضاوتسوء دهنده ها در صورت استفاده از چندين پاسختوافق اندك ميان پاسخ دهندگان ناقص پاسخ

  هادر مطالعه» زمان«نكردن عنصر لحاظ نامه يا مصاحبه  هاي پرسشخصوص گويهدهندگان درخطاهاي ادراكي پاسخ

 چيستي عملكرد

 درنهايت عملكرد را فقط (ها هاي ذهني و عيني در بررسي عملكرد در غالب پژوهشخلأ استفاده همزمان از داده

/ دولتي –انتقاعي غير/ انتفاعي(نگرفتن اقتضائات بخشي نظردر ) ادراكي بايد سنجش كرد يا عيني و يا تركيبي؟

ها و استفاده از اعداد و ارقام داده بر موضوع مطالعه  ثرعدم كنترل همه متغيرهاي ديگر مؤ ها در مطالعه) خصوصي

  هاي حسابداري متفاوت هاي حقوقي و سيستمهاي فعال تحت رژيمها و شركتسازماناسناد چاپي براي 

خصوص استفاده از متغيرهاي مستقيم و نيابتي سنجش عملكردشده دروجودنداشتن رويكردي پذيرفته  

 يخصوص/ دولتي –انتقاعي غير/انتفاعي(هاي نيابتي سنجش عملكرد با اقتضائات بخشي نكردن سنجهسازگار(  

 مديريت منابع انسانيعنوان نهايت اهداف استيلاي متغيرهاي سودآوري و عملكرد مالي به  
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  يعملكردپيامدهاي با  يمنابع انسان تيريدم يها وهيش ارتباط مطالعهشناختي در  مشكلات روش

 هاي مديريت منابع انساني دامنه شيوه

 هاي مديريت منابع انساني خصوص اجزاي شيوهنظر درنبود اتفاق هاي مديريت خصوص دامنه شيوهنبود اجماع در

نگرفتن سطح يا سطوح تأثيرگذاري نظردر هاي مرسوم مديريت كاركنان آنها با فعاليت منابع انساني و ابهام در مرز ميان

  مطالعههاي موردشيوه

 هاي مديريت منابع انساني شيوهشناسي  گونه

 هاي حوزه مديريت منابع انساني شناسي در مطالعهوجود نوعي خلأ گونه گرفتن واريانس موجود ميان افراد، ناديده

هاي مديريت منابع شكاف ادبي ميان تأثير شيوه ها و حتي مشاغل و سعي در توجيه واريانس در سطح سازماني گروه

هاي مديريت منابع انساني چندگانه كه به سردرگمي به روش مناسب انتخاب گونه موردمطالعه از انساني تكي و شيوه

  .مديريت منابع انساني منتهي شده است

 ارتباط ميان مديريت منابع انساني و عملكرد نحوه مطالعه و تبيين

 عملكرد  - نظر بر يك رويكرد سيستمي واحد در مطالعه مديريت منابع انسانينبود اتفاق  ترديد و نبودن شفافيت

عدم  عملكرد و محتوا و تعاملات آنها  - هاي مطالعاتي ارتباط مديريت منابع انسانيخصوص محتواي سيستمكافي در

عدم بررسي  عملكرد - ها براي استنتاج يك رابطه علّي ميان مديريت منابع انسانيشناسي پژوهشكافي روشاستحكام 

نبود تعريفي شفاف و جامع و مدلي  ) مديريت منابع انساني - رابطه عملكرد(رابطه معكوس ميان دو متغير مذكور 

  كامل از جعبه سياه مديريت منابع انساني

  

شناختي نقطه ضعف روش. شوداز منبع اطلاعات آغاز مي» هاآوري دادهجمع«مشكل 

، در سه بخش ]٣١[شدت معيوب است زعم برخي به ها از اين حيث كه بهپژوهش

ها، دانش ناقص داشته دهندگان به پيمايش اول، ممكن است پاسخ :كردن استخلاصه قابل

دهنده استفاده از چندين پاسخآمدن بر اين مسئله، اگرهم پژوهشگران در راستاي فائق. باشند

قابليت اطمينان ]. ٣٢[آوري توافق اندكي در ميان آراي آنها وجود دارد طرز شگفت كنند، به

» به طرز ترسناكي پايين است«هاي مديريت منابع انساني نيز هاي مربوط به شيوهكلي به سنجه

نابع انساني و هم عملكرد، هاي مديريت متوان هم براي تخمين شيوهدوم، نمي]. ٣١٦، ص ٣٣[

اين انحراف متداول ناشي از روش نيز به اندازه آنچه در . به آراي يك شخص واحد تكيه كرد

در نتايج » زمان«ها به اثر سوم، اغلب در اين دسته از پژوهش. بالا ذكر شد، ترسناك است

كشد تا يك در اينجا سؤال اين است كه چه قدر طول مي. قعي نهاده نشده استاپژوهش و

گيري مديريت منابع انساني و شيوه مديريت منابع انساني بر عملكرد تأثير بگذارد؟ اندازه

دهنده نقش پيشران مديريت منابع تواند نشانعملكرد در يك بازه زماني واحد احتمالاً نمي
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عنوان عامل تواند بهاينكه عملكرد خوب مي: يا حتي برعكس(انساني براي عملكرد باشد 

  ). يشراني براي مديريت منابع انساني بهتر باشدپ

، اين فرض كه سودآوري و عملكرد مالي بايد غايت اهداف »چيستي عملكرد«درخصوص 

ترين موضوع اين بخش است و دلايل بسياري براي زير مديريت منابع انساني باشند، مهم

همچنين . نيست بردن اين فرض وجود دارد كه تشريح آن موضوع اصلي پژوهش حاضرسؤال

زا باشد، تواند مشكلها ميهاي شركتخصوص حسابشده دراستفاده از اعداد و ارقام چاپ

دهند و احتمالاً كشورهاي مختلفي را با زيرا آنها واحدهاي تجاري متفاوتي را پوشش مي

بر در ) هاي قانوني و نهادي متفاوتدليل رژيم به(هاي مديريت منابع انساني متفاوت سيستم

ها وجود هاي عملكرد مالي شركتتر نيز درباره استفاده از دادهدو مشكل اساسي]. ٥[گيرند مي

دوم، به اين موضوع . نخست، آنها از حوزه تأثير مديريت منابع انساني بسيار دورند]: ١٨[دارد 

اي گونههاي مديريت منابع انساني خود را بهها سيستمشود كه شركتاغلب سطحي نگاه مي

داران پيامدهاي مالي را مدت و در راستاي ارزش سهامدهند كه اغلب در كوتاهساختار مي

هاي هاي مقابله با چالش مذكور را استفاده از سنجهپژوهشگران يكي از راه. حداكثر سازد

  ].١١٢، ص ٣٦؛ ٢٧٣، ص٣٥[اند نيابتي دانسته

اس نتايج و درباره اينكه چه براس» هاي مديريت منابع انسانيدامنه شيوه«خصوص رد

در پس اين . دهند، اتفاق نظر وجود نداردرا تشكيل مي» هاي منابع انسانيشيوه«مواردي اجزاي 

يك رويكرد متمايز «ها، اين بحث ديرينه وجود دارد كه آيا مديريت منابع انساني نيازمند تفاوت

گرايي انسان«عنوان هكه گاهي از آن ب] ٥، ص ٣٧[است » نسبت به مديريت استخدامي

شود يا اينكه مديريت منابع انساني بيشتر يك ياد مي» نرم«يا مديريت منابع انساني » ايتوسعه

]. ٤، ص ٣٦[دهد هاي مديريت كارمندان را پوشش مياصطلاح عمومي است كه تمامي جنبه

اي ند و يا رابطه منفيها هستيم كه پيامدهاي مثبتي را نويد ندهبنابراين نيازمند فهرستي از شيوه

را با عملكرد بروز دهند و يا اينكه اصلاً ارتباطي با عملكرد نداشته باشند كه در عمل ادبيات 

هاي مديريت منابع هاي پيشين فاقد چنين فهرست يكساني از دامنه شيوهحوزه و پژوهش

  ].٤١؛ ٤٠؛ ٣٩؛ ٣٨[باشند انساني مي
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هاي پيش از تشريح شيوه» ديريت منابع انسانيهاي مشناسي شيوهگونه«در ارتباط با 

ها و انواع شده مديريت منابع انساني، نيازمند آگاهي از شيوهگذاريشده و هدفتعيين

هاي مختلف پژوهش در حوزه مديريت در تمايز ميان زمينه. هاي مطالعه آنها هستيمرويكرد

ار زيادي از مطالعات فقط به تعداد بسي. شناسي مشهود استمنابع انساني نوعي خلأ گونه

هاي موجود و مستقل از ساير شيوه) يك روش گزينشي: مانند(بررسي يك شيوه واحد 

هاي چندگانه مديريت منابع انساني به مثابه يك ها، با شيوهاي ديگر از پژوهشدسته. پردازندمي

هاي كاري سيستمهاي متفاوتي مانند كه از آن با عنوان] ٤٢؛ ٣٩[كنند سيستم برخورد مي

اين . شودنام برده مي] ٤٣؛ ٣٨[هاي مديريت منابع انساني و يا پيكربندي شيوه] ٦[عملكرد بالا 

توانند مكمل، جايگزين و يا در تعارض با هاي مختلف ميرويكرد بر اين فرض است كه شيوه

دلخواهي، بايد كل ها بر هر متغير بنابراين براي بررسي صحيح تأثير شيوه. ها باشندساير شيوه

  ].٤٤[هاي مديريت منابع انساني مطالعه شود سيستم شيوه

به  ، باتوجه»نحوه مطالعه ارتباط ميان مديريت منابع انساني با عملكرد«درنهايت درباره 

هاي مديريت منابع انساني و عملكرد، نيازمند شده، براي مطالعه ارتباط ميان شيوهمسائل مطرح

حقيقت، اين تأكيد بر خوشه، در]. ٤٢[ستمي مديريت منابع انساني هستيم اتخاذ يك رويكرد سي

هاي اين حوزه وجود هاي مديريت منابع انساني در غالب پژوهشدسته و يا تركيبي از شيوه

كننده مانند ها با تعدادي از اسامي و يا حروف اختصاري گيجها از شيوهاين تركيب. دارد

و مديريت ] ٤٩ -٤٧؛ ١٦[ ٢يا مديريت تعهد بالا] ٤٦؛ ٤٥؛ ٦[ ١هاي كاري عملكرد بالاسيستم

هاي اگرچه ضرورت مطالعه سيستم. شوندشناخته مي] ٥١؛ ٥٠[منابع انساني مشاركت بالا 

به عقيده . زمينه همچنان باقي است هايي دراينمديريت منابع انساني مشخص است، ولي سؤال

هاي ميان ها و تعاملص محتواي اين سيستمخصودر] ٢١٩-٢١٨، صص ٤٢[لپاك و همكاران 

عنوان جزئي از سيستم و همچنين ارتباط آنها با عملكرد سازماني ترديدهايي هاي آن بهشيوه

  .وجود دارد

                                                      
1. High-Performance Work Systems (HPWS) 
2. High-Commitment Management (HCM) 
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به . تري دارند، نسبت به اين مسئله موضع بسيار سخت]٤١٢، ص ٥٢[رايت و همكاران 

: ط ميان مديريت منابع انساني و عملكردعقيده آنها، در مجموع ادبيات موجود در حوزه ارتبا

ي ميان مديريت منابع انساني و عملكرد را گزارش داده است؛ دار معنيطور كلي رابطه به) ١(

طور منطقي اجازه استنتاج يك رابطه اند كه بهاي طراحي شدهها تنها به گونهاغلب پژوهش) ٢(

از عملكرد به مديريت [عليّ معكوس  ندرت به بررسي يك رابطهبه) ٣(دهند و عليّ را نمي

كنند كه براي اثبات رابطه عليّ، آنها ادعا مي]. ٤١٦، ص ٥٢[پرداخته شده است ] منابع انساني

وجود داشته » علت«در حضور » اثر«اول، عليت نيازمند اين است كه . سه معيار بايد لحاظ شود

يان شده بايد در زمان ماقبل مشاهده ب» علت«دوم، . وجود نداشته باشد» علت«باشد و در غياب 

وجود داشته باشد و سوم، تمام متغيرهايي كه ممكن است باعث ) اثر(نظر پيامد مورد

شده، معيارهاي بيان]. ٤١١، ص ٥٢[مورد نظر باشند، بايد كنترل شوند ) اثر(آمدن پيامد وجودبه

، هيچ تأثير ]٣٤[شوند كه در حد امكان رعايت مي معيارهاي دشواري هستند و حتي زماني

اما براساس . سازندنوع ارتباط ميان مديريت منابع انساني و عملكرد را آشكار نمي شفافي از

هاي مديريت منابع انساني بر عملكرد تأثير تواند ادعا كند كه شيوههمان نتايج، لااقل كسي نمي

ادبيات موجود «: ش بيان كننددرنهايت اينكه اين موارد باعث شد رايت و همكاران. مثبتي ندارند

كشيدن اين ارتباط عليّ است كه تصويرشناختي كافي براي بهدر اين حوزه، فاقد استحكام روش

، ٥٢[» هاي مديريت منابع انساني، منجربه عملكرد بهتر خواهد شدكارگماري شيوهثابت كند به

  ].٤٣٣-٤١١صص 

هاي مديريت منابع صي از شيوهخصواي ميان اتخاذ تركيب بهحتي اگر همبستگي قوي

دهد و شواهدي دانيم چرا چنين چيزي رخ ميانساني و عملكرد يافت شود، ما نمي

به . نياز براي توليد چنين ارتباطي در دست نداريمخصوص ماهيت فرايندهاي ميانجي مورددر

  .نامندمي ١همين دليل اين موضوع را جعبه سياه مديريت منابع انساني

به  ٢دوم و نهايي فاز اجرايي پژوهش، با استفاده از روش تحليل سلسله مراتبيدر بخش 

عملكرد -مقايسه زوجي مشكلات نسبت داده شده به مطالعه ارتباط ميان مديريت منابع انساني

نفر  ٣٦بندي موارد، كنندگان در اولويتتعداد مشاركت. بندي آنها پرداخته شدو اولويت

                                                      
1. HRM Black Box 
2. Analytic Hierarchy Process (AHP) 



 حبيب رودساز و همكاران ____________....شناختي در مطالعه  بندي مشكلات روش شناسايي و اولويت

٥٥ 

ده از درگاه ارتباطي دانشگاهيان و متخصصان در لينكداين بودند كه شكننده شناساييمشاركت

هاي رشته تحصيلات تا مقطع دكترا در يكي از گرايش. ١: همه شرايط مقابل را داشتند

براي . هاي سازمان و مديريتپژوهشي در حوزه -بودن حداقل يك مقاله علميدارا. ٢مديريت؛ 

، ١=اهميت يكسان: رو استفاده شدي براساس موارد روبهانجام مقايسه مذكور از طيف پنج مورد

بودن دليل بالاشايان ذكر است به. ٩=، كاملاً بيشتر٧=، خيلي بيشتر٥=، بيشتر٣=كمي بيشتر

 ٣جدول . كنندگان از فرايند تحليل حذف شدهاي سه نفر از مشاركتضريب ناسازگاري، پاسخ

زوجي براي شناسايي درجه اهميت هركدام از  هاي لازم براي تشكيل ماتريس مقايسهبه داده

  .شناختي اختصاص داده شده استمشكلات روش /انتقادها

 
  شناختي مطالعه ارتباط مديريت  ماتريس مقايسه زوجي مشكلات روش . ٣جدول 

  عملكرد- منابع انساني

  C1  C2  C3  C4  C5  

  ٣  ٣  ٣/١  ٣/١  ١  ]C1[چيستي عملكرد 

  ٣  ٣  ٥/١  ١  ٣  ]C2[و عملكرد  ميان مديريت منابع انسانينحوه مطالعه و تبيين ارتباط 

  ٧  ٧  ١  ٥  ٣  ]C3[ها آوري دادهجمع

  ٣  ١  ٧/١  ٣/١  ٣/١  ]C4[ هاي مديريت منابع انسانيشناسي شيوهگونه

  ١  ٣/١  ٧/١  ٣/١  ٣/١  ]C5[ هاي مديريت منابع انسانيدامنه شيوه

  

هاي اجرايي مديران صف چالشدهنده ماتريس مقايسه زوجي تشكيل ٣هاي جدول داده

وسيله شده بههاي زوجي انجاماست كه اعداد آن از راه محاسبه ميانگين هندسي مقايسه

هاي نرمال ، وزن٣كه نتايج حاصل از جدول جاييازآن. دست آمده است دهندگان بهپاسخ

تون آمده در هر سطر را بر مجموع عناصر سدستشوند، ميانگين هندسي بهمحسوب نمي

) يا همان ستون بردار ويژه(كدام از موارد كنيم تا وزن نهايي هرميانگين هندسي تقسيم مي

  .ارائه شده است ٣دست آيد كه نتايج حاصل از عمليات مذكور در شكل  به
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 عملكرد - شناختي مطالعه ارتباط مديريت منابع انساني بندي مشكلات روش اولويت  .٣شكل 

  

اساس نظر نخبگان و پژوهشگران، از ميان هم مشخص است، بر ٣در شكل طوركه  همان

هاي مديريت منابع انساني با پيامدهاي شده در مطالعه رابطه ميان شيوهمشكلات شناسايي

در ادامه نيز . ترين مشكل تشخيص داده شده استمهم» هاآوري دادهجمع«عملكردي، شرايط 

، مسئله »بيين ارتباط ميان مديريت منابع انساني و عملكردنحوه مطالعه و ت«ترتيب اهميت، به

هاي دامنه شيوه«و درنهايت » هاي مديريت منابع انسانيشناسي شيوهگونه«، »چيستي عملكرد«

  .بندي شدندرتبه» مديريت منابع انساني

  

  گيري بحث و نتيجه - ٧

سازماني در مطالعات مديريت هاي رفتار كارگيري ويژگيتازگي شروع به بهپژوهشگران به

خصوص نقش در] ٤١٩، ص ٥٢[رايت و همكاران . اندو تأثيرآن بر عملكرد كرده منابع انساني

هايي را ارائه رهبري، فرهنگ سازماني و ايفاي نقش مديران صف و تأثير آن بر عملكرد مثال

هاي ههاي شيون سنجهاگر يك كوواريانس صحيح و حقيقي ميا«كنند كه آنها ادعا مي. اندكرده

اگرچه يك رابطه مستقيم علّي ميان اين دو (مديريت منابع انساني و عملكرد وجود داشته باشد 



 حبيب رودساز و همكاران ____________....شناختي در مطالعه  بندي مشكلات روش شناسايي و اولويت
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اي ميان اين متغيرها دليل وجود يك رابطه غيرمستقيم واسطه ، ممكن است به)نشدهمتغير اثبات

ابتي براي آن صورت نيهاي مديريت منابع انساني بههاي شيوهممكن است سنجه. »باشد

آنها نتيجه گرفتند كه . تر مانند رهبري، فرهنگ و رفتار مدير عمل كنندمتغيرهاي گسترده

مطالعاتي كه دسته كاملي از متغيرهايي را كه بالقوه ممكن است باعث عملكرد شوند، كنترل «

، ص ٥٢[» هاي ضروري براي يك استنتاج عليّ معتبر باشندكنند، احتمال دارد فاقد دادهنمي

اگرچه، براي اينكه بتوانيم اين متغيرها را در مطالعه بررسي كنيم، بايد بتوانيم آنها را ]. ٤٢٠

هاي معمول شركت ها براي كنترل واريانس، در كنار جنبهآوري اين دسته از دادهجمع. بسنجيم

خصوص كار، فقط زماني هاي بهعمر، بخش و اندازه سازمان و همچنين ويژگي: مانند

مبهم و مورد توافق از چيستي مديريت منابع پذير خواهد بود كه تعريفي شفاف و غيرجيهتو

  ]. ١٠، ص ٤[انساني وجود داشته باشد 

هاي موجود يابيم كه پژوهشهاي پژوهش، درميهاي بالا و يافتهبندي تمام بحثدر جمع

روش پژوهش و  در حوزه ارتباط ميان مديريت منابع انساني و عملكرد از هر دو جنبه

هاي همچنين، نياز به درك چگونگي و چرايي تأثير شيوه. هاي پشتيبان، مشكل داردنظريه

خروجي  -هاي ساده وروديمديريت منابع انساني بر عملكرد همچنان باقي است و بايد از مدل

عنوان خروجي در سمت راست عنوان ورودي در سمت چپ و پيامدها را بهها را بهكه سياست

  .دهند، عبور كردقرار مي

كنيم، متوجه خواهيم شد كه كه به داخل جعبه سياه مديريت منابع انساني نظر مي زماني

هاي در حال اجرا وجود دارد كه به اهميت نظر و شيوههاي موردهاي شفافي ميان شيوهتفاوت

ران نيز بر اهميت هاي پيشين در ايپژوهش. در مطالعه موارد مذكور اشاره دارد» ادراك«بررسي 

بودن هايي از قطعدر همين راستا، تراس در پژوهش خود مثال]. ٥٥ -٥٣[اند آن صحه گذاشته

با واقعيت ) براساس ادعاي دپارتمان منابع انساني(هاي مديريت منابع انساني ارتباط ميان شيوه

ا بر اهميت نقش سازمان هكند و با استفاده از آن تناقضوسيله كارمندان ارائه ميشده بهتجربه

  ]. ٣[ورزد ها و افراد تأكيد ميعنوان ميانجي ميان سياسترسمي بهغير

هاي پيشين حوزه مديريت منابع شناختي به پژوهشمجموعه موارد بالا و انتقادهاي روش

بندي شدند و نقشه راهنماي كاملي عملكرد در پژوهش حاضر بررسي، تشريح و جمع - انساني



 ١٣٩٨، تابستان ٢، شماره ٩دوره  _________________     _____ني   هاي مديريت منابع سازما پژوهش 
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هاي پژوهش در اين راستا، يافته. هاي مذكور ارائه شدشناختي به پژوهشاي روشاز انتقاده

هاي نظري، از منظر دلالت. هاي نظري و عملي بررسي كردتوان از دو منظر دلالتحاضر را مي

مجموعه انتقادهاي ناظر بر مطالعه جعبه سياه » چيستي«اين پژوهش براي اولين بار به سؤال 

رود اين شناخت از مسئله و ابعاد آن، اني پاسخ داده است و اكنون انتظار ميمديريت منابع انس

هاي مذكور باز كند كه تا قبل از انجام اين پژوهش و بتواند راه را براي مواجهه و حل چالش

هاي اين حوزه مطالعاتي و ابعاد و اجزاي آن، اقدام داشتن نقشه راهنما از چالشبدون در دست

شناسانه پژوهش مايه روشدليل درون از منظر عملي نيز به. ن ميسر نبوددر راستاي حل آ

هاي آن معطوف به جامعه علمي و دانشگاهي و افزايش اعتبار حاضر، تمركز عمده يافته

بندي آنان در اساس اولويتهاي پژوهش و بربراساس يافته. هاي آتي اين عرصه استپژوهش

هاي آينده در درجه شود كه پژوهشگران براي پژوهشپيشنهاد ميفرايند تحليل سلسله مراتبي، 

منبع اطلاعات را از يك : ها از چند اشتباه رايج اجتناب كنندآوري دادهنخست در فاز جمع

شده را دهندگان از موضوع بررسيدهنده مطلع تغيير دهند؛ دانش پاسخدهنده به چند پاسخپاسخ

ها لحاظ آوري دادهرا در جمع» زمان«ا ارزيابي كنند؛ عامل سنجش كرده و ميزان مطابقت آرا ر

ها مجموعه اين حالت. آوري داده در يك مقطع زماني خاص اكتفا نكنندكرده و به جمع

كند و دلالت ترين موارد نيازمند توجه بيشتر را معرفي ميبراساس تحليل سلسله مراتبي، حياتي

عنوان حلقه نخست از ها بهآوري دادهمرحله جمعبندي آن هم در اين است كه اگر اولويت

زنجيره اجراي پژوهش، اعتبار علمي دقيق نداشته باشد، در عمل دستاورد تمامي مراحل بعدي 

گانه نيز در همان بخش هاي پنجموارد مرتبط با ساير چالش. پژوهش را زير سؤال خواهد برد

در انتها، شايان ذكر است . ه شده استخصوص هريك ارائها تشريح و پيشنهادهايي دريافته

هاي مديريت منابع انساني خود، ها براي تأثيرسنجي شيوهكه امروزه غالب سازمانجاييازآن

هاي كنند، بنابراين تمامي يافتههاي پژوهشي علمي مي اساس روشاقدام به ارزيابي آن بر

ازماني دارند كه در اينجا سپژوهش حاضر و پيشنهادهاي ارائه شده، قابليت كاربرد درون

كار گرفته  ها نيز بهاندركاران بخش منابع انساني سازمانوسيله مديران و دستشود بهپيشنهاد مي

طور هاي سازماني در حوزه منابع انساني بهاستفاده از پيشنهادهاي اين پژوهش در ارزيابي. شود



 حبيب رودساز و همكاران ____________....شناختي در مطالعه  بندي مشكلات روش شناسايي و اولويت

٥٩ 

هاي كارگيري شيوهنادرست در به هايبالقوه خواهد توانست سازمان را از بسياري از تصميم

  .اتلاف منابع بسيار زياد برهانددنبال آن مديريت منابع انساني و به

نخست، راي مطالعه . شودهاي پژوهش حاضر دو مورد ذكر ميدرنهايت براي محدوديت

پذيركردن انجام مطالعه، پژوهشگران به گردآوري سيستماتيك ادبيات و در راستاي امكان

هاي موجود در مجلات معتبر و تخصصي انگليسي زبان حوزه سازمان و مديريت مقاله

ها به شده در ساير نشريههاي مرتبط چاپافتادن برخي از مقالهاين اقدام، احتمال جا. پرداختند

يند انجام پژوهش از درجه دقت و رعايت فرايند اها را به همراه دارد كه البته فرساير زبان

ملاحظه در  ردار است تا احتمال غفلت را از اطلاعاتي كه قادر به تغيير قابلعلمي كافي برخو

بندي مشكلات دوم، در راستاي اولويت. هاي پژوهش نيستند، به حداقل برسانديافته

مطالعه، در عمل ادراك پژوهشگران از موضوع مذكور سنجش شد شناختي حوزه موردروش

شده كه اولين گام در راستاي ل استفادهو همچنين روش تحلي) ذهني/ چالش عيني(

. دادبندي عوامل را نميسازي موضوع بود، اجازه بررسي نقش بافت و زمينه در اولويتبرجسته

ها در اين حوزه، رسد در راستاي تحقق سه سوءنگري و تأييد اعتبار يافتهبنابراين به نظر مي

لعه تطبيقي نقش بافت و زمينه در هاي عيني و با مطاها با دادهاستفاده از ساير روش

  .هاي آتي لازم باشدپژوهش
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 ١٤٠٠ تابستان، ٢ ، شماره١١دوره 

 پيت يانجيبا نقش م يبر بطالت اجتماعي تأثير گروه خون

  )كاركنان شركت شاتل تهران: موردمطالعه( سكيد يتيشخص
  

   ٢، عباسعلي رستگار١شهباز عرفان
  

، سمناندانشگاه مديريت و علوم اداري، ، دانشكده اقتصاد، كارشناسي ارشد مديريت كسب و كار - ١

  . ، ايرانسمنان

، سمنان، سمناندانشگاه مديريت و علوم اداري، ، دانشكده اقتصاد، بازرگانيت يگروه مدير ،انشيارد - ٢

  .ايران

  
  ٢٨/١/١٤٠٠ :پذيرش                   ٢٧/١١/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
كارهاي گروهي هم براي افراد و هم براي سازمان مفيد است و در صورت اجراي درست باعث 

هاي كاري را كاهش وري گروهاوقات بعضي مشكلات و موانع بهرهاما گاهي . شودپيشرفت سازمان مي

يكي از اين موانع پديده بطالت اجتماعي است كه به معناي كاهش كارايي افراد در كارهاي . دهدمي

شناخت عوامل تأثيرگذار بر بطالت اجتماعي در كاهش . باشدگروهي به نسبت كارهاي فردي مي

رو، پژوهش حاضر به بررسي تأثير گروه خوني بر بطالت ازاين. استتأثيرات منفي اين پديده مؤثر 

نفر از كاركنان  ٧٥٠جامعه آماري پژوهش . پردازداجتماعي با نقش ميانجي تيپ شخصيتي ديسك مي

 پژوهش از. نفر تعيين شد ٢٥٦اساس جدول كرجسي و مورگان حجم نمونه شركت شاتل هستند كه بر

 پيمايشي -ها توصيفيها كمي و از لحاظ نحوه گردآوري دادههيت دادهما كاربردي، ازنظر هدف منظر

 SPSSافزارها از نرمنامه انجام شد و براي تجزيه و تحليل داده وسيله پرسشها بهگردآوري داده. است

تأثير تيپ . ي بر بطالت اجتماعي دارددار معنينتايج پژوهش نشان داد گروه خوني تأثير . استفاده گرديد

شخصيتي ديسك بر بطالت اجتماعي و همچنين تأثير گروه خوني بر بطالت اجتماعي با نقش ميانجي
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. ي نداشتدار معنيتيپ شخصيتي ديسك نيز تأييد شد ولي گروه خوني بر تيپ شخصيتي ديسك تأثير 

ميزان  ي دارد ودار معنيتوان نتيجه گرفت كه گروه خوني افراد بر بطالت اجتماعي تأثير مي بنابراين

  .هاي خوني استبيشتر از ساير گروه Aبروز بطالت اجتماعي در ميان افراد با گروه هاي خوني 

  

  .كار گروهي؛ بطالت اجتماعي، گروه خوني، تيپ شخصيتي ديسك، شاتل :هاي كليدي واژه

  
 مقدمه - ١

كاري  هاي ها به جايگزيني گروه منظور حل فوري و مناسب مشكلات، اغلب شركت امروزه به

 به را وظايف دهند مي ترجيح ها  شركت اين]. ١[اند  جاي كار انفرادي گرايش پيدا كرده هب

 را كار تكميل اثربخشي و كارايي كار گروهي معتقدند زيرا دهند، تخصيص  افراد از هايي گروه

 را خروجي نيز كيفيت گروه اعضاي ميان در همبستگي و همچنين نزديكي. دهد مي افزايش

رغم استفاده گسترده از گروه در  به]. ٢[دهد  مي افزايش را عملكرد سطوح و داده افزايش

رفتن انگيزه  دست ها درباره خطر نهفته از ها براي انجام وظايف معمول يا خاص، نگراني سازمان

ها با هم  اند كه وقتي ورودي هاي بسيار زيادي ثابت كرده مطالعه. است افراد در حال افزايش

وري آنان  كنند و بهره پذيري را تجربه مي ند، اعضاي گروه يك كاهش مسئوليتشو مي جمع

وري  ازجمله دلايلي كه باعث كاهش بهره]. ٣[كند  پيدا مي كار انفرادي كاهش نسبت به

كاري زمان فعاليت كنار ساير اعضاي گروه است  شود، تمايل افراد به كم هاي كاري مي گروه

 مختلف دلايل بيان با و نبوده خود متعهد هاي مسئوليت برابر ل درطور معمو به اين افراد]. ٤[

ممكن  گروهدر بعضي مواقع نيز فرم و شكل  ].٥[كنند  محول مي ديگران به را خود وظايف

هاي آنان  كردن تلاش را با گمراه گروهطور عملي مجموع عملكردهاي انفرادي اعضاي  است به

 موجب به كه است عمومي اي پديده بطالت اجتماعي]. ٦[دهد  ها كاهش سمت ساير فعاليت به

 يك انجام زمان آنان كه حالي در دهند، مي انجام گروهي وظيفه يك در را كمتري كار افراد آن

  ].٢[كنند  مي استفاده خود كامل پتانسيل مجزا و انفرادي از كار

بطالت زيرا  ،هاي گروهي موضوعي مهم است اجتماعي در فعاليت بطالتدرك رفتار 

كنند، صورت انفرادي عمل مي كه به ها نسبت به زماني اجتماعي به كاهش عملكرد افراد در گروه
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 كار گروهي مزاياي گروه و بطالت اجتماعي باعث كاهش كارايي، ديگر ازسوي. شود اطلاق مي

دهد كه بطالت  ها نشان مي علاوه بر اين مطالعه. شود جامعه مي نهايت در و گروه و فرد براي

كار  ، عدم تمايل بهعدالتي، عدم وجود هويت و عملكرد ناكارآمد سازماني بياعي اجتم

البته با  .دارد دنبال بهكاري را  افزايش غيبتمدت و سخت، كاهش انسجام گروهي و  طولاني

بيني كرد و احتمال بروز  توان عملكرد افراد را تا حدودي پيش استفاده از عوامل مختلفي مي

يكي از اين عوامل استفاده . مواردي همچون بطالت اجتماعي را در كارهاي گروهي كاهش داد

 هستند صفاتي ترين از مهم خوني هاي روهگ .]٣[هاي وراثتي و گروه خون افراد است  از ويژگي

 كه دارند اهميت نظر اين از چنين هم. تفاوت دارند آن اساسبر دنيا مختلف افراد نقاط كه

 ديگر صفات از بسياري شناخت ها بهاين گروه شناخت كه شودمي تصور و دارند ارثي طبيعتي

، ١٩٠١در سال  هاي خونيگروهاز زمان كشف  ].٧[ كندمي شخصيتي كمك هايويژگي ازجمله

با هم ارتباط  هاي خونيگروه و تيشخصيهاي ويژگياند كه اشاره كرده پژوهشگرانبسياري از 

ها، ها و رفتارها، ايدهنگرش اما در ،دارنداگرچه افراد ساختارهاي زيستي مشترك اما  ].٨[دارند 

الگوهاي معيني از رفتار و هاي شخصيت، ويژگي. داحساسات و رويكردها متفاوت هستن

 به شخصيت. كنندهاي تفكر است كه نحوه سازگاري شخصيتي را با محيط تعيين ميشيوه

 صفات، نسبت پايداربه الگوي از كه شودمي گفته اكتسابي و موروثي هايكيفيت مجموع

 و است شده تشكيل بخشد،مي دوام افراد رفتار به اياندازه تا كه هاييويژگي يا هاگرايش

مفهوم  ].٧[شود مي شامل مختلف هايموقعيت در را انسان رفتارهاي انواع كلي طوربه

 تعريف]. ٩[ شوندمي ها شناساييشود كه پيامدهاي اين تفاوتمي زماني مطرح شخصيت

 راحت نيست، شود،مي مربوط انساني هايويژگي به كه مفاهيمي بيشتر مانند شخصيت مفهوم

 نظر در آن براي شناسانروان كه مفهومي با دارد، عاميانه زبان در كلمه اين كه چراكه مفهومي

و  رفتاري ديسك يكي از ابزارهاي شناخت الگوي ].١٠[تفاوت درخور توجهي دارد  اند،گرفته

. شودمي آنان ديده معمول از طوربه رفتارهايي است كه بيني پيش و رفتاري افراد رموز بازگشايي

جو، ، افراد به چهار تيپ شخصيتي سلطه١شخصيتي ديسك اساس الگويبرطور كلي به

. هاي رفتاري خاصي دارندشوند كه هر گروه ويژگيمدار تقسيم ميتأثيرگذار، باثبات و وظيفه

                                                      
1. DISK= Dominance, Influence, Steadiness and Conscientiousness 
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در آن  كهنحويبهاند گرفته  هاي مكمل شكلبا شخصيت يي كههاگروه اندپژوهشگران دريافته

طور د و بهنكنآورد، نتايج بهتري توليد ميمي گروهفرد را به هبهاي منحصرهر عضو ويژگي

بايد  آنباشد، اعضاي  موفق گروهكه يك  براي اين]. ١١[ ندنكاري ميكهمهم  با مؤثرتر

رو آشنايي اين؛ از]١٢[ بگيرند هاي ارتباطي را براي مقابله با انواع مختلف شخصيت يادمهارت

ترين شركت شاتل يكي از بزرگ. است برخوردار با انواع شخصيت از اهميت خاصي

هاي فعال در حوزه ارائه خدمات دسترسي به اينترنت و راهكارهاي ارتباطي اينترنتي مجموعه

 اركان ترين اصلي از يكي عنوانتعالي به مسير پيمودن در اين شركت. باشددر كشور مي

 ارتباط برقراري. است داده قرار كار دستور در را انساني نيروي به ويژه اهميت و توجه شركت،

 كه است بوده هايي فعاليت ازجمله شركت مختلف سطوح در كاركنان و مديران ميان مداوم

 گسترده و دقيق كار تقسيم. است ساخته محقق را شاتل بزرگ  خانواده بنيان استحكام تاكنون

 هاي آموزش كاركنان، هايعلاقه و ها توانمندي اساسبر مختلف هاي لايه و واحدها ميان

 براي مشاركتي مديريت هاي سيستم از استفاده سازمان، مختلف هاي لايه براي شدهريزي برنامه

 از بخشي سپاري برون ، كاركنان رفاهي متنوع هاي سيستم و انساني هاي سرمايه در انگيزه ايجاد

يكي . است بوده باره اين در شاتل هاي فعاليت ازجمله سازمان چابكي افزايش براي ها فعاليت

احتمال  نيا. هاي كاري استهاي مديران منابع انساني اين شركت بازدهي گروهاز دغدغه

به  كنند و باتوجهوجود دارد كه افراد شركت در كارهاي گروهي از تمام توان خود استفاده نمي

 محتمل مهم اينآنان وجود دارد، ....  تعداد بالاي كاركنان و تنوعي كه در قوميت، شخصيت و

 اصلي مسائل از يكي به گروهي كارهاي در كاركنان اثربخشي و كارايي عدم لذا رسد؛ مي نظر به

گويي به اين پرسش پاسخ دنبال بهرو پژوهش حاضر ايناز .است شده تبديل سازمان مديران

 به بطالتتوان ميزان تمايل گروه خوني افراد و تيپ شخصيتي آنان، مي به باتوجهاست كه آيا 

  اجتماعي را تشخيص داد؟ 
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  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

 اسب دو قدرت كه رسيد نتيجه اين به هااسب عملكرد بررسي با ١رينگلمن ١٩١٣ سال در

. كند، نيستمي را كار همين وقتي اسب يك قدرت برابر كشند، دومي را كالسكه يك كه زماني

 يك كشيدن در مرد چند كه را نيرويي وي. داد گسترش هاانسان به را پژوهش خود دامنه او

 در پديده اين. ]١٣[كرد و به نتايج مشابهي دست پيدا كرد  يريگ اندازه بردند،مي كار به طناب

 اجتماعي بطالت واژه. پيدا كرد شهرت اجتماعي بطالت به بعدها و گرفت نام رينگلمن آغاز اثر

 در را واژه اين آنان. رفت كار به .م١٩٧٩ سال در ٢هاركينز و ويليامز، لاتانه توسط بار اولين

 كار به) كنندمي همكاري گروه يك قالب در كه زماني(كار  در افراد تلاش كاهش پديده توصيف

كه  زماني ،كه به كاهش انگيزه و تلاش اجتماعي يك ساختار انگيزشي استبطالت . ]١٤[بردند 

هاي مطالعه .]١٥[ هاي فردي اشاره دارد مقايسه با تلاشكنند، در كار مي گروهافراد در يك 

انتخابي است كه تغيير  چراكه نه تنها دانند،مي له اخلاقيئيك مسرا اجتماعي شده بطالت انجام

استفاده ءسو به منجراين امر  شود، بلكهرا شامل مي برنامه زندگي فرد يا گروهي از افراد

 اين كه است شده برده كار به جا آن از اجتماعي واژه. شد نيز خواهدنادرست از افراد و جوامع 

در مجموع سه تعبير از . ]١٦[باشد مي افراد عملكرد بر ديگران كار و حضور عواقب از پديده

بطالت اجتماعي در ادبيات بطالت وجود دارد، در تعبير اول بطالت اجتماعي به وضعيتي گفته 

و تلاش براي رسيدن به اهداف گروهي طفره  كردنكارشود كه فرد در كار گروهي از مي

گيرند كه در اين وضعيت در تعبير دوم بطالت را معادل كرختي اجتماعي در نظر مي. رودمي

در تعبير سوم با . دهدفرد با طرفداري از وضع موجود در مقابل تغيير از خود مقاومت نشان مي

 دليل. ]١٧[دهد ن را به تحرك ترجيح ميمواجه هستيم كه در آن فرد سكو پروري اجتماعيتن

 فكر زيرا كنند،انگيزگي ميبي تيمي احساس كار در افراد كه است اصلي بطالت اجتماعي اين

بطالت اجتماعي  بوروكراتيك نيز به فرهنگ. شد نخواهد گرفته نظر آنان در تلاش كنندمي

 از غفلت، مجازي خدمت ترك آن، يعني هايمؤلفه و نامرئي همچنين كاركنان. كندكمك مي

 يدار معني تأثير دولتي هايسازمان در اجتماعي بطالت بر كار از رفتنطفره و رياكاري، كار

                                                      
1. Ringelmann 
2. Latane & Williams and Harkins 



 ١٤٠٠، تابستان ٢، شماره ١١دوره  _________________     _____هاي مديريت منابع سازماني    پژوهش 

 

٧٠ 

 هايپاداش، وظايف ماهيت و شفافيت كه مشخص شد در پژوهشي ديگر نيز. ]١٨[دارند 

 پيامدهايبطالت اجتماعي . ]١٩[عكس دارند  رابطه اجتماعي بطالت با گروهي انسجام و فردي

 و مدتطولاني كار بهنداشتن تمايل اداري، وريميزان بهره بودنازجمله پايين متعددي نيز دارد،

 .]٢٠[ شوداجتماعي ميبطالت قصد ترك خدمت كارمندان باعث افزايش  .]١٨[سخت 

 شكل ترينمخرب ايجاد است كه باعث اصلي توسعه كار گروهي مانع پديده، اين همچنين

عبارتي ديگر، بطالت اجتماعي كاهش تعهد نسبت به  ؛ به]٢١[گروهي خواهد شد درون تعارض

سازماني كاركنان را نيز تحت تأثير قرار دهد دارد و ممكن است روابط درون دنبال بهگروه را 

شود تا فرد تمايل شود و سبب ميهاي فردي منجر ميبطالت اجتماعي به كاهش انگيزه .]٢٢[

بطالت وقوع  .]٢٤؛ ٢٣[ساس كرده و عملكرد شغلي او كاهش پيدا كند به پيشرفت كمتري اح

 كي .]٢٥[ شودميكاركنان گروه در ميان  دهي مناسب و عملكرداجتماعي مانع سازمان

 اجتماعي، بطالت .]٢٦[رد وجود داي اجتماعبطالت كاركنان و  تيخلاق نيب يمنف يهمبستگ

 ترينبزرگ از يكي اجتماعي بطالت .]٢٧[دهد را نيز كاهش مي گوييپاسخ و پذيريمسئوليت

 براي را سازوكار چندين پژوهشگران. شود  مي محسوب گروهي كارهاي در هاچالش

عوامل  راهاز توان رو ميايناز. اندكرده ارائه هاگروه در اجتماعي بطالت رساندنحداقلبه

انصاف، توزيع درك و  وظايفاهميت عملكرد كاري،  شناسايي و ارزيابي ازجملهمختلفي 

هاي كاري، ، سطوح درگير و ويژگيگروهيتضاد بين منافع فردي و رفع ها، ها و پاداشانگيزه

 آگاهي يا اعضا هايمشاركت و وظايف شدنديده قابليت .]٢٨[كاهش داد اجتماعي را  بطالت

 به منجر كار يك نشدديده. ]٢٩[شود مي اجتماعي بطالت كاهش باعث نيز اعضا انتظارهاي از

 بطالت براي قدرتمند درمان و علاج يك اين كه شودمي گروه اعضاي ساير فردي شناخت

همچنين اعلام عملكردها رابطه . ]٣٠[است  رسانآسيب و مضر فرايندهاي ساير و اجتماعي

 مشاركتشود، ها اعلام ميكه عملكردمثبتي با كارگروهي و انگيزه انفرادي دارد، چون زماني

 بيشتر گروه اعضاي انگيزه، شودانجام مي ارزيابي كه هاييگروه در .]٣[افتد ي اتفاق مياجتماع

 در نيز فرهنگ نوع .]٣١[كند پيدا مي كاهش اجتماعي بطالت مانند رفتارهايي به تمايل و است

 تريتنبل افراد كه هستند هاييفردگر، فرهنگ هايفرهنگ. است مؤثر اجتماعي بطالتبيني  پيش

. ]٣٢[دهند مي پرورش را گريافراد تلاش گرا جمع هايفرهنگ ولي، دهندمي پرورش را
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همچنين . است كمتر گرا جمع يها فرهنگ با جوامعي در اجتماعي بطالت بروز احتمال نتيجهدر

 از مثبتي منبع ترتيباينبه و دهد يم كاهش را شدهدرك اجتماعي بطالت، حمايتي رهبري

اند كه اما امروزه پژوهشگران به اين نتيجه رسيده .]٣٣[ است دولتي كارمندان براي تشويق

بيني  در پيش...  هاي شخصيتي، عوامل ارثي، عوامل فرهنگي وعوامل مختلفي نظير ويژگي

نوع آن  به باتوجهگروه خوني افراد، يكي از عوامل ارثي است كه . عملكرد افراد نقش دارند

اين در . هاي آنان در جايگاه مناسب بهره بردبيني كرد و از توانايي ا پيشتوان عملكرد افراد رمي

با پيشرفت علم در قرن نوزدهم و پس از توسعه ميكروسكوپ نوري و افزايش حالي است كه 

از همان نوع با وجود اينكه استفاده مشخص شد كه خون افراد ازنظر ظاهري متفاوت است 

، دانشمندان به اين گسترده هايپژوهشبعد از . اند شده از همان پلاسما تشكيلو ها سلول

كه باعث ايجاد  هاي خوني قرمز وجود داردرسيدند كه نوعي پروتئين روي سطح سلول نتيجه

شده  )A، B، O،AB( و تقسيم افراد به چهار گروه نهاي بين آناها و تفاوتشباهتهمين 

 هايگروه]. ٢٤[ بردشده ژنتيك به ارث مياختهشن سازوكار راهبنابراين فرد اين ژن را از . است

 هايگروه]. ٣٤[هستند  فعالغير ABو  A هايگروه كهحاليفعال هستند، در B و O خوني

 همچنين. دارند تفاوت آن اساسبر دنيا مختلف نقاط مردم كه هستند صفاتي ترينمهم از خوني

 هاگروه اين شناخت كه است اين بر تصور و دارند ارثي طبيعتي است كه نظر اين از اهميت آن

]. ٣٥[كرد  خواهد كمك »شخصيتي هايويژگي«ازجمله  ديگر صفات از بسياري شناخت به

، ]٣٧[ )١٣٩٤(صحتي ، ]٣٦[ )٢٠١٥(ندوشن  احمدي هايپژوهش آماري نتايج كلي طوربه

 ، طاهري]٣٤[ )٢٠١٥( ٣ابكاه و صديق، ]٨[ )٢٠١١( ٢هبگود، ]٤٢[ )٢٠٠٣( ١گلندون و روگرز

 بين كه دهدمي نشان ]٣٩[ )٢٠١٩( همكاران و ٤پيسك و وك] ٣٨[ )١٣٩٦(وخواجوندي  مفرد

 پژوهش هاياما يافته. دارد وجود رابطه آنان شخصيتي هايويژگي و افراد خوني گروه نوع

 مختلف خوني هايشخصيت و گروه هايويژگي بين كه داد نشان ]٤٠[ )١٣٩٢(بخشتسليم

هاي شخصيتي شده برخي از ويژگيانجام هاياساس پژوهشبر. ندارد وجود يدار معني تفاوت

  :هاي خوني عبارت است ازهريك از گروه

                                                      
1. Rogers and Glendon 
2. Hobgood 
3. Sadiq and Abakah 
4. Vuk Pisk 
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، حساس، مورد اعتمادهاي بالا، خجالتي، و سرزنده، افرادي با توقع فعال: Aگروه خوني 

  ]. ٤٣-٤١؛ ٣٤[شوند سريع كه دچار اضطراب و دلواپسي مي

خودمحورگرا، رك، داراي پشتكار،  فكري قوي، لحاظ داراي هدف، از: Bگروه خوني 

 تهاجمي،. اندآنان نيست، تنبل علاقه مورد كارهايي كه بيني و درپيش ناشكيبا، غيرقابل

 گرا درونگرا و  ، مطيع، كمالمستقل ،بشاش، اجتماعي، روشن، دقيق، سريعمثبت،  پيشرونده،

  ].٤٤-٤٢؛ ٣٤؛ ٨[هستند 

و با وجود  مطيع دهنده،سازمان روراست، و امين حسابگر، منطقي،: ABگروه خوني 

كار، افراد داراي اين گروه خوني محافظه .ندارند دوست را اغماض نيرومند، گاهي خشمگين و

 ].٤٣؛ ٤٢؛ ٣٤[باشند و آرام مي خلاق خلق،خوش مهربان،

 و نخستين بوده جهان خوني افرادگروه ترينقديميO گروه خوني  افراد: Oگروه خوني 

 زنده بين،خوش افراديO خوني گروه. اندگذاشته جهان اين عرصه به پا يي هستند كهها انسان

 استقامت و خونسردي مشكلات برابر در كه اندمدير خلق شده گويي و هستند پرتحرك و دل

 ].٤٤؛ ٤١؛ ٨[دهند مي نشان كامل

 رواني هايحالت رفتار و بيني پيش براي الگوهايي توانندمي افراد هاي شخصيتيويژگي

زا، تنش هايموقعيت با سازگاري ميزان در مهمي افراد نيز عامل فردي هايتفاوت. ايجاد كنند

 كننده بيني پيش واقع شخصيت، يكدر]. ٤٥[باشند سلامت روان مي و زندگي از منديرضايت

 هايگروه تمام در عملكرد - شخصيت ارتباط است و كاركنان شغلي عملكرد براي معتبر

 و مديران شخصيتي هايويژگي همچنين بين. ]٤٦[شود مي يافت مديريتي سطوح و شغلي

 يك كه اختصاصطوريبه ،]٤٧[دارد  وجود دار معني رابطه مديريتي هاينقش ايفاي در توانايي

 موفقيت شانس، هاويژگي آن با متناسب وظايف براي خاص شناختيروان هايويژگي با فرد

 در كه فرد كرد بيني توان پيششخصيت مي واسطهرو بهايناز]. ٤٨[دهد مي افزايش را طرح يك

رو ايناز. ]٤٩[داد  خواهد بروز خود از رفتاري همچون كارهاي گروهي چه معين هايوضعيت

جتماعي توان از بروز مواردي همچون بطالت اهاي شخصيتي فرد ميبا شناخت ويژگي

اما واژه شخصيت به معناي نقاب يا ماسك گرفته شده است كه بازيگران در . جلوگيري كرد

هاي اين ماسك يكي از ويژگي. زدندها به چهره ميگذشته به مناسبت نقش خود در نمايشنامه
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 پردازنظريه ،١آلپورت بسياري معتقدند گوردن]. ٥٠[بودن آن در طول نمايش بود ثبات و دايمي

 شخصيت از و جامع مقبول تعريفي كه است شناسيو روان انديشمند شخصيت نخستين شهير

 شامل فرد كه درون در است پويايي سازمان شخصيت است معتقد آلپورت .ارائه كرده است

 شخصيت .]٤٧[كند مي تعيين را فرد و تفكر رفتار كه است معيني فيزيكي رواني هاينظام

گذشته  عملكردشده از آوريجمع هايهبستگي به تجربكه  فرد استخود محصولي از عملكرد 

 دهدمي تعامل مستمر با شخصيت محيط خارجي شكل مسيررا از  اودارد و شخصيت  شخص

 شخصيتي ساختار يك هركسي، دارند وجود زيادي شخصيتي هايويژگي كهجاييآن از]. ٥١[

در  .]٩[گذارد مي تأثير آنان ايحرفه و خصوصي زندگي در هاويژگي اين كه دارد فردبهمنحصر

هاي شخصيتي افراد از تيپ شخصيتي ديسك استفاده شده پژوهش حاضر براي بررسي ويژگي

 هريك. دهدمدار را تشكيل ميجو، تأثيرگذار، باثبات و وظيفهاست كه چهار تيپ رفتاري سلطه

 از برخي به ادامه در كه ارندخود را د خاص شخصيتي هايويژگي رفتاري هايتيپ از اين

  :شودمي اشاره ها آن

 عمل اهل و قاطع، مصمم، مصر، آمرانه، جوسلطه، گرابرون: جوسلطه رفتاري تيپ ،

 اهل و خود به مطمئن، ماجراجو، خطرپذير، نافذ و قوي، پرجرأت، خودمحور

  .رقابت

 بهمند  ، علاقهالقاكننده، نافذ، بخشالهام، تأثيرگذار، گرابرون: تأثيرگذار شخصيتي تيپ 

 بخشنده، اجتماعي، سخنگو، داشتنيدوست، نيت حسن با، كنندهقانع، معاشرتي، مردم

  .وقار با و

 اعتماد قابل، دوستامنيت، خجالتي، باثبات، گرادرون: باثبات شخصيتي تيپ ،

، استوار و متخصص، مطيع، خدمتگزار، محورنتيجه، مفيد، خوب شنونده، گيرآسان

  .خونگرم و برخوردخوش، سنجيده، تودار، راحت، خشنود، آرام

 شايسته، دقيق، شناسوظيفه، وجدانبا، گراكمال: مداروظيفه شخصيتي تيپ ،

 داراي، دانآداب، مندنظام، جوحقيقت، متفكر و كار براي دلسوز، گرحساب

 ].٥٣؛ ٥٢؛ ٣٧[افتاده جا، حساس، تحليلگر، بالا استانداردهاي

                                                      
1. Gordon All port 
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جامعه . پيمايشي است -پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردي و از حيث روش، توصيفي 

. دهندآماري اين پژوهش را كاركنان بخش مركزي شركت شاتل واقع در تهران تشكيل مي

از  پژوهش اين در. نفر از كاركنان شركت شاتل است

 اساس جدول كرجسي و مورگان حجم

 جورج بطالت اجتماعي نامه

 نيز از ديسك شخصيتي تيپ

 و شامل شد استفاده] ٥٢) [

 تعريف چهار از يكي دارند خود
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  مدل مفهومي - ١-

به موارد بيان شده مدل مفهومي پژوهش حاضر در شكل شماره  باتوجه

  مفهومي پژوهش الگوي. ١شكل 

  

  روش پژوهش - 

پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردي و از حيث روش، توصيفي 

آماري اين پژوهش را كاركنان بخش مركزي شركت شاتل واقع در تهران تشكيل مي

نفر از كاركنان شركت شاتل است ٧٥٠جامعه آماري اين پژوهش شامل 

اساس جدول كرجسي و مورگان حجماست كه بر شده استفاده ساده تصادفي گيرينمونه روش

نامه پرسش از بطالت اجتماعي متغير براي. باشدنفر مي ٢٥٦برابر  نمونه

تيپ متغير براي همچنين. سؤال دارد ١٠ كه شد استفاده) ١٩٩٢

) [١٩٢٨( مارستون ديسك الگوي اساسبر شخصيتي تيپ نامه پرسش

خود از كه توصيفي اساسبر افراد بخش هر در است كه بخش 

٢-

باتوجه

٣ -

پژوهش حاضر ازنظر هدف، كاربردي و از حيث روش، توصيفي 

آماري اين پژوهش را كاركنان بخش مركزي شركت شاتل واقع در تهران تشكيل مي

جامعه آماري اين پژوهش شامل 

روش

نمونه

)١٩٩٢

پرسش

٢٤ 
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 بدترين عنوانبه نيز را يكي و توصيف بهترين عنوانبه را هابخش از هريك در شدهقيد رفتاري

 در آنان گروه خوني نوع نيز گروه خوني افراد متغير براي. كنندمي انتخاب خود از توصيف

 از هاداده تحليل و تجزيه براي پژوهش اين همچنين در .شد پرسيده نامه برگه پرسش

 تأييدنظران وسيله صاحبها بهنامه شايان ذكر است روايي پرسش. استفاده شد  spssافزارنرم

 تأييدها را نامه آمده براي ضريب آلفاي كرونباخ نيز پايايي بالاي پرسشدستشد كه مقادير به

 اختيار در كه است ايگزينهپنج ليكرت نوع نيز از ها نامه پرسش دهيپاسخ طيف. كندمي

  .گرفت قرار كاركنان

آوردن اطمينان از صحت گروه خوني افراد، دستمنظور به همچنين شايان ذكر است به

هماهنگي لازم با واحد منابع انساني شركت انجام و به آنان اطمينان داده شد كه براي صحت 

وسيله افراد اطمينان حاصل كرد كه با شده بهگروه خوني ذكرنتايج اين پژوهش بايد از 

شده، گروه خوني افراد از پرونده پرسنلي آنان در اختيار پژوهشگر قرار هاي انجاممساعدت

  .   گرفت

  

  ها تجزيه و تحليل داده - ١-٣

هاي خوني  در پژوهش حاضر براي بررسي برابري ميانگين در بطالت اجتماعي در گروه

نخست . هاي شخصيتي ديسك از روش تحليل واريانس استفاده شدو همچنين تيپ مختلف

سپس به بررسي همگني . هاي خوني مختلف بررسي شدندآمار توصيفي مقدار متغير در گروه

بودن يا نبودن برابري مقادير دار  معنينهايت لون و در Fها با آزمون مقادير واريانس گروه

  .هاي مختلف خوني پرداخته شدر گروهميانگين بطالت اجتماعي د

 آماره مقدار .دارد اجتماعي بطالت بر يدار معني و مثبت تأثير خوني گروه: اول فرضيه

 همگوني از نشان SIG يدار معني سطح براي ١٠٢/٠ شده گزارش مقدار با ٢٤٦/١٦ آزمون

 مقدار از شدهگزارش SIG مقدار(دارد  مختلف خوني هاي گروه در اجتماعي بطالت واريانس

، است شده ثابت خوني مختلف هاي گروه در واريانس همگوني كه حالا). است بيشتر ٠٥/٠

 مختلف خوني هاي گروه در اجتماعي بطالت ميانگين نبودن يا بودن دار معني بررسي اجازه

 متغير در خوني مختلف هاي گروه در ميانگين برابري براي شدهگزارش SIG مقدار. دارد وجود
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 روايناست، از كمتر ٠٥/٠ از به اينكه باتوجه كه است شده گزارش ٠٠٠/٠ اجتماعي بطالت

 بطالت ميانگين ديگر عبارت به شود؛مي رد خوني مختلف هايگروه در ميانگين برابري

 ميانگين برابري كه اكنون. دارد يدار معني تفاوت هم با مختلف خوني هايگروه براي اجتماعي

 دو  به دو بررسي به شده است، در اينجا رد هم با مختلف خوني هايگروه در اجتماعي بطالت

 تفاوت هاساير گروه با خوني گروه كدام شود تا مشاهده شود كهمي پرداخته هاميانگين اين

  .)١جدول (دارد  يدار معني

  

  آزمون دانكن اساس برهاي خون  مقايسه چندگانه بطالت اجتماعي براي گروه .١جدول 

 هاي چندگانه مقايسه

 )J(گروه خون  )I(گروه خون 
تفاوت ميانگين 

)I-J( 

خطاي 

 استاندارد
SIG 

 درصد ٩٥فاصله اطمينان 

 كران بالا كران پايين

A گروه خون 

B ٩٤٧/٠ ٤١٩/٠ ٠٠٠/٠ ١٣٤/٠ ٦٨٣/٠ گروه خون 

 ٢٠٣/١ ٥٩٧/٠ ٠٠٠/٠ ١٥٤/٠ ٩٠٠/٠ ABگروه خون 

O ٠٧٢/١ ٦٢٥/٠ ٠٠٠/٠ ١١٣/٠ ٨٤٩/٠ گروه خون 

B گروه خون 

A ٤١٩/٠- ٩٤٧/٠- ٠٠٠/٠ ١٣٤/٠ ٦٨٣/٠- گروه خون 

 ٥٤٥/٠ ١١١/٠- ١٩٤/٠ ١٦٧/٠ ٢١٧/٠ ABگروه خون 

O ٤٢١/٠ ٠٩١/٠- ٢٠٤/٠ ١٣٠/٠ ١٦٥/٠ گروه خون 

 ABگروه خون 

A ٥٩٧/٠- ٢٠٣/١- ٠٠٠/٠ ١٥٤/٠ ٩٠٠/٠- گروه خون 

B ١١١/٠ ٥٤٥/٠- ١٩٤/٠- ١٥٧/٠ ٢١٧/٠- گروه خون 

O ٢٤٤/٠ ٣٤٨/٠- ٧٣١/٠ ١٥٠/٠ ٠٥٢/٠- گروه خون 

O گروه خون 

A ٦٢٥/٠- ٠٧٢/١- ٠٠٠/٠ ١١٣/٠ ٨٤٩/٠- گروه خون 

B ٠٩١/٠ ٤٢١/٠- ٢٠٤/٠ ١٣٠/٠ ١٦٥/٠- گروه خون 

 ٣٤٨/٠ ٢٤٤/٠- ٧٣١/٠ ١٥٠/٠ ٠٥٢/٠ ABگروه خون 

  

 شده گزارش SIG مقدار A خوني گروه براي شودمي مشاهده ١ جدول در كه گونههمان

 اين به و است شده گزارش ٠٠٠/٠ مقدار همگي خوني هاي گروه ساير با برابري آزمون در

 مقدار. دارد دار معني تفاوت بقيه با A خوني گروه در اجتماعي بطالت ميانگين كه است معنا

 متغير در O و B ،AB خوني هاي گروه در ميانگين برابري براي شدهگزارش هايSIG تمامي
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هستند؛  ٠٥/٠ از بيشتر است كه همگي شده گزارش جفتي صورتبه اجتماعي بطالت ميانگين

 مشاهده يدار معني خوني، تفاوت  گروه سه اين تمامي در نيز دوبه دو هايمقايسه در يعني اينكه

 .شود نمي

 آمار نخست .دارد شخصيتي سبك بر يدار معني و مثبت تأثير خوني گروه :دوم فرضيه

سپس  و شده بررسي مختلف خوني هايگروه در ديسك شخصيتي تيپ متغير مقدار توصيفي

بودن يا نبودن دار معنيلون و در نهايت  Fها با آزمون به بررسي همگني مقادير واريانس گروه

براي . شودمي هاي خوني در تيپ شخصيتي ديسك پرداختهبرابري مقادير ميانگين گروه

لون همگني  Fخوني بر سبك شخصيت ديسك نخست با استفاده از آزمون گروهبررسي تأثير 

 سطح براي ٢٣٠/٠ شدهگزارش مقدار با ٤٤٥/١ آزمون آماره شد كه مقدار واريانس ارزيابي

 مختلف خوني هايگروه در ديسك شخصيتي تيپ واريانس همگوني از نشان SIG يدار معني

ي تأييد دار معنياست، درنتيجه  بيشتر ٠٥/٠ مقدار از شدهگزارش SIG داشت كه چون مقدار

مختلف  گروه خوني در ديسك شخصيتي تيپ واريانس در ادامه با استفاده از تحليل. شودمي

بطالت  متغير در مختلف شخصيتي هايتيپ در ميانگين برابري براي شدهگزارش SIG مقدار

 هايگروه در ميانگين برابري پس است بيشتر ٠٥/٠ از چون كهگزارش شد  ٣٢٥/٠ اجتماعي

 هايگروه براي ديسك شخصيتي تيپ ميانگين ديگرعبارتشود؛ بهنمي رد مختلف خوني

 گروه بين رابطه وجود كه است ذكر شايان البته. ندارد دار معني تفاوت هم با مختلف خوني

 مختلف خوني هايگروه در هاميانگين ميزان كه چرا، شد تأييد ديسك شخصيتي تيپ و خوني

  .كند دار معني را رابطه كه نبوده است اياندازه به تفاوت ميزان ولي داشت تفاوت باهم

 نخست آمار .دارد اجتماعي بطالت بر يدار معني و مثبت تأثير شخصيتي سبك: سوم فرضيه

 همگني بررسي به سپس و شده بررسي ديسك شخصيتي هاي تيپ در متغير مقدار توصيفي

 مقادير برابري نبودن يا بودندار معني نهايتدر و لون F آزمون با ها گروه واريانس مقادير

اساس نتايج بر. شود مي بررسي ديسك شخصيتي هاي تيپ در اجتماعي بطالت ميانگين

با ميانگين  I  نمونه، تيپ شخصيتي ٥٦براي  ٤٦٨/٤با ميانگين  D  آمده تيپ شخصيتيدستبه

شخصيتي   نمونه و تيپ ١٠٦براي  ٥٣٢/٣با ميانگين  S  تيپ شخصيتينمونه،  ١٦براي  ٥٥٠/٣

C  نمونه در پژوهش حضور دارند ٧٨براي  ٥٠٦/٣با ميانگين.  
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نشان از  SIGي دار معنيبراي سطح  ٢٥٣/٠شده با مقدار گزارش ٨٦٩/٧مقدار آماره آزمون 

 SIGمقدار (هاي شخصيتي مختلف دارد همگوني واريانس بطالت اجتماعي در تيپ

  ).بيشتر است ٠٥/٠شده از مقدار گزارش

 بررسي اجازه، است شده ثابت مختلف شخصيتي هاي ديسك در واريانس همگوني كه حالا

 .دارد وجود مختلف شخصيتي هاي ديسك در اجتماعي بطالت ميانگين نبودن يا بودندار معني

 بطالت متغير در مختلف شخصيتي هايتيپ در ميانگين برابري براي شدهگزارش SIG مقدار

 برابري روايناست، از كمتر ٠٥/٠ از به اينكه باتوجه كه است شده گزارش ٠٠٠/٠ اجتماعي

 اجتماعي بطالت ميانگين ديگر عبارت به شود؛مي رد مختلف شخصيتي هايتيپ در ميانگين

دارد نتايج بدست آمده در جدول  دار معني تفاوت هم با مختلف هاي شخصيتيتيپ براي

  . مشخص شده است ٢شماره 

  .شود مي تأييد اجتماعي بطالت بر جوسلطه شخصيتي تيپ دار معني و مثبت تأثير

  .شود نمي تأييد اجتماعي بطالت بر تأثيرگذار شخصيتي تيپ دار معني و منفي تأثير

  .شود نمي تأييد اجتماعي بطالت بر باثبات شخصيتي تيپ دار معني و منفي تأثير

  .شود نمي تأييد اجتماعي بطالت بر مداروظيفه شخصيتي تيپ دار معني و منفي تأثير

  

  هاي شخصيتي مختلف هاي چندگانه بطالت اجتماعي براي تيپ مقايسه  .٢جدول 

  آزمون دانكن اساس بر 

 آزمون دانكن اساس بري شخصيتي ها گانه بطالت اجتماعي براي تيپ هاي چند مقايسه

  شخصيتيتيپ 

)I( 

 شخصيتيتيپ 

)J( 

تفاوت ميانگين 

)I-J( 

خطاي 

 استاندارد
SIG 

 درصد ٩٥فاصله اطمينان 

 كران بالا كران پايين

تيپ شخصيتي 

D 

 ٣٣٠/١ ٥٠٦/٠ ٠٠٠/٠ ٢٠٩/٠ ٩١٨/٠ Iتيپ شخصيتي 

 ١٧٦/١ ٦٩٦/٠ ٠٠٠/٠ ١٢٢/٠ ٩٣٦/٠ Sتيپ شخصيتي 

 ٢١٦/١ ٧٠٧/٠ ٠٠٠/٠ ١٢٩/٠ ٩٦١/٠ Cتيپ شخصيتي 

تيپ شخصيتي 

I 

 - ٥٠٦/٠ ٣٣٠/١ ٠٠٠/٠ ٢٠٩/٠ - ٩١٨/٠ Dتيپ شخصيتي 

 ٤٠٨/٠ - ٣٧٢/٠ ٩٢٨/٠ ١٩٨/٠ ٠١٨/٠ Sتيپ شخصيتي 

 ٤٤٢/٠ - ٣٥٥/٠ ٨٣٠/٠ ٢٠٢/٠ ٠٤٤/٠ Cتيپ شخصيتي 
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 آزمون دانكن اساس بري شخصيتي ها گانه بطالت اجتماعي براي تيپ هاي چند مقايسه

  شخصيتيتيپ 

)I( 

 شخصيتيتيپ 

)J( 

تفاوت ميانگين 

)I-J( 

خطاي 

 استاندارد
SIG 

 درصد ٩٥فاصله اطمينان 

 كران بالا كران پايين

تيپ شخصيتي 

S 

 - ٦٩٦/٠ - ١٧٦/١ ٠٠٠/٠ ١٢٢/٠ - ٩٣٦/٠ Dتيپ شخصيتي 

 ٣٧٢/٠ - ٤٠٨/٠ ٩٢٨/٠ ١٩٨/٠ - ٠١٨/٠ Iتيپ شخصيتي 

 ٢٤٢/٠ - ١٩١/٠ ٨١٦/٠ ١١٠/٠ ٠٢٦/٠ Cتيپ شخصيتي 

تيپ شخصيتي 

C 

 - ٧٠٧/٠ - ٢١٦/١ ٠٠٠/٠ ١٢٩/٠ - ٩٦١/٠ Dتيپ شخصيتي 

 ٣٥٥/٠ - ٤٤٢/٠ ٨٣٠/٠ ٢٠٢/٠ - ٠٤٤/٠ Iتيپ شخصيتي 

 ١٩١/٠ - ٢٤٢/٠ ٨١٦/٠ ١١٠/٠ - ٠٢٦/٠ Sتيپ شخصيتي 

 
 بر يدار معني و مثبت تأثير شخصيت هايسبك ميانجي نقش با خوني گروه: چهارم فرضيه

براي بررسي تأثير گروه خوني بر بطالت اجتماعي با نقش ميانجي تيپ  .دارد اجتماعي بطالت

گيري، اندازه شرط سطحشش پيش. شخصيتي ديسك از روش تحليل كوواريانس استفاده شد

 با هاهمپراش متعارف رگرسيون، همبستگي واريانس، همگني ، همگني)نرمال(بهنجار  توزيع

. ها رعايت شده و تأييد شدندشرطكه همگي پيش رگرسيون دارند شيب يكديگر و همگوني

شايان ذكر است تحليل كوواريانس حالت جامعي از انواع تحليل واريانس است كه در آن 

هاي يك يا چند گروه و برآورد يك يا چند متغير مستقل، اثر يك يا چند  ضمن مقايسه ميانگين

واقع اين تحليل روشي آماري است كه در .شود از معادله خارج مي...  گر ومتغير كنترل، مداخله

كه اثر متغير ديگري را حاليدهد اثر يك متغير مستقل بر متغير وابسته بررسي شود، در اجازه مي

آمده در اثر متقابل تيپ شخصيتي ديسك دستاساس نتايج بهبر. برد حذف كرده و يا از بين مي

دست آمد كه نشان  به ٠٠٠/٠ي دار معنيح با ميزان سط ٤٦٨/٢٧، Fگروه خون، مقدار آماره * 

هاي شخصيتي مختلف هاي خوني مختلف و تيپدهد ميانگين بطالت اجتماعي در گروهمي

واقع ميانگين بطالت اجتماعي در اثر متقابل گروه خون و تيپ در. است دار معنيديسك با هم 

 اجتماعي بطالت ميانگين كه شد بررسي موضوع اين سپس. باشدمي دار معنيشخصيتي ديسك 

نخست  .دارد دار معني تفاوت بقيه با ديسك شخصيتي تيپ كدام و خوني گروه كدام در

هاي خوني ها گروهشدند و بعد از انجام بررسي هاي همگن در گروه خوني مشخصمجموعه

B  و  ٦٠٨/٣با عددAB  و  ٣٩١/٣با عددO  ي دار معنيدر يك زيرگروه با سطح  ٤٤٣/٣با عدد
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 نيز در يك زيرگروه قرار ٠٠٠/١ي دار معنيو سطح  ٢٩١/٤با عدد  Aو گروه خوني  ٠٥٧/٠

با بقيه تفاوت  Aهاي خوني، گروه خوني گرفتند كه بر اين اساس مشخص شد بين گرو

 بعد. شدند بررسي ديسك شخصيتي تيپ در همگن هاي مجموعه بعد مرحله در. دارد دار معني

 و ٥٣٢/٣ عدد با S و ٥٥٠/٣ عدد با I هاي تيپ، شخصيتي هاي تيپ درمورد ها بررسي انجام از

C با رمجموعهيز يك در ٥٠٦/٣ عدد باSIG  شخصيتي تيپ و ٧٥٠/٠ D و ٤٦٨/٤ عدد با 

SIG با جوسلطه شخصيتي تيپ شد مشخص كه گرفتند قرار زيرمجموعه يك در نيز ٠٠٠/١ 

  .دارد دار معني تفاوت شخصيتي هاي تيپ ديگر

خوني بر بطالت اجتماعي با نقش ميانجي تيپ  گروهدر اين پژوهش براي بررسي تأثير 

 هاشرطپيش يكبهنخست يك شخصيتي ديسك از تحليل تك متغيره واريانس استفاده شد كه

براي آزمون  نيز ١از آزمون شاپيرو ويلك. پرداخته شد نتايج تحليل و  تجزيه به سپس و انجام

 ٠٥/٠ي در آزمون شاپيرو ويلك از مقدار دار معنيتمامي سطوح . بودن بهره گرفته شدنرمال

 آزمون همچنين. كنددهد توزيع متغيرها از نرمال پيروي ميتر بود كه نشان ميبزرگ

  .را نشان داد هاداده بودننرمال نيز اسميرنف كولموگروف

مقدار آماره . همگني واريانس است، هاي تحليل واريانس چند متغيرهديگر از مفروضه يكي

براي سطح  ٣٧٩/٠شده با مقدار گزارش ٣٩٧/١١ اجتماعي ميانگين بطالتآزمون براي 

هاي مختلف خون و نشان از همگوني واريانس بطالت اجتماعي در گروه SIGي دار معني

  .)بيشتر است ٠٥/٠شده از مقدار گزارش SIGمقدار (هاي مختلف شخصيتي ديسك دارد تيپ

 پژوهش حاضر به اينكه در رگرسيون است كه باتوجه همگني ها شرط شيپيكي ديگر از 

 به نيازي نتيجهدر، نبوده است ديسك شخصيتي هاي تيپ يا خوني گروه براي بنديرتبه قصد بر

  .نبوده است فرضپيش اين آزمودن

 پژوهش حاضر در .يكديگر است با هاهمپراش متعارف شرط بعدي همبستگيپيش

منظور تحليل متغيرهاي گروه خوني و تيپ شخصيتي ديسك، ميزان همبستگي اين دو متغير  به

با ضريب همبستگي پيرسون سنجش شد كه ميزان ضريب همبستگي بين گروه خوني و تيپ 

                                                      
1. Shapiro – Wilk Test 
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 SIGمقدار . كمتر است و اين شرط نيز برقرار است ٨٠/٠است و از  -٠٦٣/٠شخصيتي ديسك 

  .نبودن اين ميزان همبستگي دارد دار معنينشان از  ٣١٨/٠شده  گزارش

 Fبراي اثبات اين فرض مقدار . رگرسيون بررسي شد شيب شرط همگونينهايت پيشدر

 دار معنيشود كه بايد اين مقدار ها محاسبه ميتعامل بين متغير همپراش و مستقل در همه گروه

 ١٨٦/٢٤خصيتي ديسك مقدار تعامل بين متغير مستقل در گروه خوني و تيپ ش Fميزان . نباشد

شرط نيز  بيشتر بوده و اين پيش ٠٥/٠٥است كه از مقدار  ٠٩٩/٠شده  گزارش SIGبا ميزان 

  .است رعايت شده

. و تحليل نتايج پرداخته خواهد شد ها كامل رعايت شده است به تجزيه شرط حال كه پيش

كمتر  ٠٥/٠است كه از  ٠٠٠/٠شده  گزارش  SIGبا مقدار  ١٣٤/٢٢، Fبراي گروه خون مقدار 

در . است دار معنيهاي مختلف با هم است، پس براي ميانگين بطالت اجتماعي در گروه خوني

دهد مي است كه نشان ٠٠٠/٠ SIGبا ميزان  ٦٧٩/٤٤ Fهاي شخصيتي ديسك نيز مقدار تيپ

در اثر . است دار معني هاي مختلف نيز با همبراي ميانگين بطالت اجتماعي در گروه خوني

است  ٠٠٠/٠ SIGبا ميزان  ٤٦٨/٢٧، Fگروه خوني نيز مقدار * متقابل تيپ شخصيتي ديسك 

هاي هاي مختلف و تيپدهد براي ميانگين بطالت اجتماعي در گروه خوني كه نشان مي

  ).٢شكل (باشد  مي دار معنيشخصيتي ديسك با هم 

  

  
 

  هاي شخصيتي  هاي خوني مختلف براي تيپ  روهاجتماعي در گ ميانگين بطالت .٢شكل 

4.195

4.700 4.633

4.582
3.700

3.529

4.319

3.285
3.313

3.126

4.335

3.252

2.700
3.088

2.000

2.500

3.000

3.500

4.000

4.500

5.000

A گروه خون B گروه خون AB گروه خون O گروه خون

D ديسك شخصيتي
I ديسك شخصيتي
S ديسك شخصيتي
C ديسك شخصيتي
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با  S، تيپ شخصيتي Aخوني  شود براي گروهمشاهده مي ١گونه كه در نمودار همان

بيشترين ميزان  ٣٣٥/٤با ميزان  Cكمترين ميزان و سپس تيپ شخصيتي  ٣١٩/٤ميانگين 

كمترين  ٢٥٢/٣با ميزان  C، تيپ شخصيتي Bخوني  در گروه. اجتماعي را دارد ميانگين بطالت

 در گروه. اجتماعي را دارند بيشترين ميزان ميانگين بطالت ٧٠٠/٤با ميزان  Dو تيپ شخصيتي 

 ٦٣٣/٤با ميزان  Dكمترين و تيپ شخصيتي  ٧٠٠/٢با ميزان  C، تيپ شخصيتي ABخوني 

با ميزان  C، تيپ شخصيتي Oخوني  در گروه. اجتماعي را دارند بيشترين ميزان ميانگين بطالت

اجتماعي را  بيشترين ميزان ميانگين بطالت ٥٨٢/٤با ميزان  Dكمترين و تيپ شخصيتي  ٠٨٨/٣

  .دارند

  

  گيري بحث و نتيجه - ٤

 بيني بطالت خوني و شخصيت در پيش در اين پژوهش سعي شد به بررسي تأثير عامل گروه

داد كه گروه  ها نشاندادهآمده حاصل از تجزيه و تحليل  دست نتايج به. شود اجتماعي پرداخته

هاي خوني مختلف با بررسي گروه. ي دارددار معنيخوني افراد بر بطالت اجتماعي تأثير 

ي دارد و ميزان بروز دار معنيهاي خوني تفاوت با ديگر گروه Aمشخص شد كه گروه خوني 

در . باشدخوني ميهاي بيشتر از ساير گروه Aهاي خوني بطالت اجتماعي در ميان افراد با گروه

هاي توان گفت به عقيده بسياري از پژوهشگران هريك از گروهشده ميتوجيه نتايج حاصل

 Aهاي رفتاري و شخصيتي خاصي دارند، براي مثال افرادي كه گروه خوني خوني ويژگي

. شوند سرعت دچار استرس و اضطراب ميتوقع و حساس هستند و بهطور معمول پردارند، به

هاي از ديگر بررسي. شوندهاي مناسبي براي كارهاي گروهي محسوب نميرو گزينهناياز

 كنار در. شده در پژوهش حاضر، تأثير شخصيت بر بطالت اجتماعي بود كه تأييد شدانجام

شده و همچنين بطالت  بطالت اجتماعي باعث نيز شخصيتي هايويژگي محيطي، تأثيرات

در اين پژوهش در . است خود از آنان ادراكات و افراد  تشخصي تحت تأثير شدتبه اجتماعي

هاي شخصيتي مختلف ديسك، تيپ شد كه از بين تيپ هايي كه انجام شد، مشخصبررسي

ها، ي دارد و بين بطالت اجتماعي و ساير تيپدار معنيها تفاوت جو با ديگر تيپرفتاري سلطه

در توجيه نتايج . نشد ي مشاهدهدار معنيمدار تفاوت يعني تيپ تأثيرگذار، باثبات و وظيفه
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جو دارند، روحيه آمرانه و توان گفت افرادي كه تيپ شخصيتي سلطهآمده ميدستبه

ي گروه يكارهاگري دارند كه با ذات كارهاي گروهي در تناقض است و اين افراد براي سلطه

جو كه باعث افزايش خصيتي سلطههاي افراد با تيپ شيكي ديگر از ويژگي. شوندتوصيه نمي

شود اين است كه اين افراد همواره خواهان اقتدار، اختيارات، شهرت و بطالت اجتماعي مي

هايي كه در اين از بررسي گريد يكي. اعتبار هستند كه با ذات كارهاي گروهي در تضاد است

نه ارتباط بين گروه درزمي. پژوهش انجام شد، تأثير گروه خوني بر شخصيت بود كه تأييد نشد

كه نتايج پژوهش حاضر با  هايي انجام شده استهاي شخصيتي پژوهشخوني و ويژگي

مفرد ، طاهري)٢٠١٧(، آتشگاهيان و همكاران )١٣٩٤(مكتبي و همكاران هاي ديزانيپژوهش

، )٢٠١٩(پيسك و همكاران ، ووك]٥٣) [٢٠١٥( ١، تسوچيمين و همكاران)١٣٩٦(وخواجوندي 

هاي زيرك همسويي نداشت ولي همسو با پژوهش) ٢٠٠٣(و روگرز و گلندون ) ٢٠١١(هبگود 

گفت آنچه  توان يمآمده دستدر تبيين نتايج به. بود) ١٣٩٢(بخش و تسليم] ٥٤[ )١٣٩١(مرادلو 

جنبه اكتسابي شخصيت . ، شخصيت انسان دو جنبه انتسابي و اكتسابي داردمشخص استكه 

كه تحت تأثير محيط خارجي قرار دارد و از راه آموزش، فرهنگ موجود و ساير عوامل شكل 

توان گفت تحت تأثير اما درباره جنبه انتسابي شخصيت مي. دهدگرفته و تغيير ماهيت مي

. شودمادر به فرزندان منتقل مي و صورت ارثي از پدر و بهژنتيك و عوامل وراثتي قرار دارد 

 را محيطي عوامل نيز ٤اريكسون و آلپورت، ٣هورناي، ٢فرويد همچون پژوهشگران از بسياري

 تاريخ و اجتماع، فرهنگ داشت اعتقاد اريكسون. دانندمي مؤثر شخصيت تغيير و گيريشكل در

 در عمر دوران طول در افراد شخصيت كه داشت عقيده و دارند تأثير شخصيت گيريشكل بر

 تأثير تحت هم افراد شخصيت كه كرد ادعا توانرو ميازاين]. ٥٥[است  تكامل و تغيير حال

 گروه كه گفت تواننمي و است خارجي عوامل ساير و محيط تأثير تحت هم و وراثتي عوامل

 و نيست دار معني ارتباط اين كه شد مدعي توانمي ولي ندارند باهم ارتباطي شخصيت و خوني

  .شود دار معني ارتباط اين جنسيت مانند گر تعديل يك دخالت با است ممكن

  

                                                      
1. Tsuchimine 
2. Freud 
3. Horney 
4. Erikson 
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  پيشنهادهاي كاربردي - ١-٤

وري و بازدهي در سازمان هايي است كه باعث كاهش بهرهبطالت اجتماعي ازجمله پديده

كاهش اين  درجهتداده و  نشانرو مديران سازمان بايد به اين موضوع واكنش ايناز. شودمي

شده در اين پژوهش هاي انجام بررسي به باتوجه .هاي لازم و مناسب را انجام دهندپديده اقدام

و همچنين افرادي  Aكاركنان شركت شاتل بود، مشخص شد افراد گروه خوني   كه مربوط به

اي شخصيتي دچار ه هاي خوني و تيپجو دارند، بيشتر از ساير گروهكه تيپ شخصيتي سلطه

هاي اين پژوهش با تأكيد بر اين گروه به اين موضوع پيشنهاد باتوجه(شوند اجتماعي ميبطالت

و  Aشود در درجه اول كاركنان گروه خوني رو پيشنهاد ميايناز). خوني بيان شده است

تفاده از در مرحله بعد با اس. شوند جو دارند، شناساييهمچنين افرادي كه  تيپ شخصيتي سلطه

اجتماعي و اثرهاي مخرب آن هاي آموزشي سعي شود كاركنان با موضوع بطالتبرگزاري دوره

طور معمول زود دچار اضطراب به Aكه افراد گروه خوني جايياز آن. براي سازمان آشنا شوند

و  كند؛ بايد تلاش كرد كه محيط كار آنان آرامشوند و كارايي آنان كاهش پيدا ميو استرس مي

توان از عواملي كه باعث كاهش بطالت اجتماعي كاركنان همچنين مي. به دور از استرس باشد

شود، مي اجتماعي بطالت كاهش باعث كه مواردي از يكي مثال شوند، نيز استفاده كرد؛ برايمي

. شودمي ناميده وظايف ماهيت در اصطلاح شفافيتبه كه است پيچيدگي بدون و ساده وظايف

 انجام بر فقط و ندارند درباره وظايف بحث به نيازي اعضا، باشند روشن و ساده وظايف اگر

 فردي وظايفها و نقشاز طرفي بايد سعي شود . كنندمي تمركز معمولي كاري روش به كار

 چون در اين صورتشود، مشخص طور دقيق  به گروهشوند و سهم هر فرد در  توضيح داده

. شودكنند كه باعث افزايش رضايت و انگيزه آنان ميميحساس موفقيت وه اگراعضاي 

صورت گروهي، به اندازه گروه بايد توجه شود چون افراد مستعد  همچنين در انجام كارها به

تر در انجام كارها كوتاهي هاي بزرگ اين امكان را دارند كه راحتبطالت اجتماعي در گروه

شود تا در سازمان طالت اجتماعي پيشنهاد مياز ديگر عواملي كه در راستاي كاهش ب. كنند

در اينجا پيشنهاد . شود، وجود سيستم نظارت و كنترل است كه اهميت بالايي دارد رعايت

ها در شركت شاتل براي انجام وظايف از تركيب متنوعي از شود كه در تشكيل گروهمي

. شودبازدهي گروه ميهاي شخصيتي مختلف استفاده شود، زيرا باعث افزايش كارايي و تيپ
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شناسي، تيپ شخصيتي همچنين در مرحله استخدام كاركنان با استفاده از آزمون شخصيت

هاي شخصيتي داراي خصوصيات به اين نكته كه هريك از تيپ كاركنان مشخص شود و باتوجه

ها و ها و تيپ شخصيتي آنان در پستههستند، از افراد متناسب با روحي خاص خود

  .شودي شغلي مختلف بهره برد چون اين كار باعث افزايش راندمان كاركنان ميهاموقعيت

دهد،  توجه دررابطه با بطالت اجتماعي ارائه مي هاي مطالعه حاضر، بينشي قابل اگرچه يافته

نخست اينكه هدف آن بررسي بطالت اجتماعي و . اما از چندين محدوديت نيز برخوردار است

اين پژوهش، . گر احتمالي مانند سن و جنسيت است ر عوامل مداخلهگروه خوني، فارغ از تأثي

كه حاليآوري شده است، در هاي آن در بازه زماني مشخصي جمع پژوهشي مقطعي است و داده

  .تري ارائه بدهند توانند نتيجه غني طولي مي هايپژوهش
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، دانشكده مديريت و اقتصاد، دانشگاه )رشته مديريت رفتاري( دانشجوي دكترا، گروه مديريت دولتي - ١
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  .دانشيار، گروه مديريت صنعتي، دانشكده مديريت و اقتصاد، دانشگاه تربيت مدرس، تهران، ايران - ٤
  

  ٥/٢/١٤٠٠ :پذيرش                   ٢٦/١٢/١٣٩٩: دريافت

  

  يدهچك
هاي رواني، شخصيت، و هاي فيزيولوژيك و در ويژگيرفتن سن مديران عالي، تغييراتي در زمينهبا بالا

اين . گذارد يدهد و در طول زمان اين تغييرات در ماهيت رفتار آنها نيز تأثير مخلق و خو آنها رخ مي

تواند نمودي بيروني داشته و خود را در رفتارهاي سازماني نشان تغييرات رفتاري در مديران عالي مي

ي مديران عالي تيشخصهاي ويژگي بررسي ميزان تأثير رشد و تحول پژوهش نيا يهدف اصل .دهد

استفاده در اين پژوهش  موردروش . است ير جو سازمانو تأثير آن ب آنهاسن رفتن بالااز  يناش سازمان

شركت، مديران عالي و  ٧٢نامه بوده و در  اي با استفاده از روش كمي و ابزار پرسشمقايسه - روش علي

رفتن سن مديران عالي دهنده اين بود كه با بالانتايج نشان. اندكارمندان آنها در دو گروه بررسي شده

همچنين . اندويي و مقابله با استرس دچار تغيير شدهجگرايي، هيجانكاراكترهاي خودشيفتگي، كمال

روحيه گروهي، (دار بر هفت مؤلفه جوسازماني  دهنده تفاوت معنيآزمون ميانگين دوجامعه نشان

بوده و ) گيري و نفوذ و پويايي در جو سازمانيگري، فاصلهمندي، ملاحظهمزاحمت، صميميت، علاقه

                                                      
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                            E-mail: khaefelahi@modares.ac.ir 
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داري در مقدار اين مؤلفه در دو گروه مورد آزمون  د تفاوت معنيدر ارتباط با مؤلفه تأكيد بر تولي

دهنده اين است كه در تمام سنين مديران بر توليد كه هدف اصلي تشكيل يك مشاهده نشد كه نشان

هاي شخصيت بر دهنده تأثير مؤلفههمچنين نتايج رگرسيون چندمتغيره نشان. سازمان است، تأكيد دارند

 .است هاي جو سازمانمؤلفه

  

جويي، مقابله با جو سازماني، شخصيت، خودشيفتگي، كمال گرايي، هيجان :هاي كليدي واژه

  استرس

  

  لهئمقدمه و بيان مس - ١

هستند كه در كالبد  افراديها ها است و متوليان اين سازمانشك دنياي كنوني، دنياي سازمان بي

 مديرانها بدون وجود سازمان. كنند و اداره مي آوردهآن را به حركت در ؛دمند سازمان روح مي

 فراواني يهاها با هم تفاوتسازمان .ندارند، بلكه اداره آنها نيز ميسر نخواهد بود  تعريفيتنها   نه

خصوص بهعلوم  موردتوجههاي ها از موضوعهاي اجتماعي كار در سازمانماهيت محيط. دارند

هاي ها، در دهههاي اجتماعي انسان در سازمانزمينه مطالعه. رفتاري و اجتماعي استعلوم 

تابع تعادل  افرادرفتار است لوين معتقد . كرت لوين آغاز شد هايپژوهشبا  ١٩٤٠و  ١٩٣٠

 هايي كهعنوان نيرومحيط بهرو توجه به توصيف و تحليل ايناز .با محيط است آنها شخصيت

 يمختلف هاييتكار ذهن يرويامروزه ن. است ز اهميتيدهند، حاتأثير قرار مي را تحت افراد

 يدر ط يادگيري ي،انسان يهنسبت به توسعه سرما ياديز يتدر چند سال گذشته حما. دارند

 يجو سازمان. ]١[ وجود داشته است يافزارنرم يهامهارتپرورش  عمر و توجه مداوم به

تجربه كاركنان  يندهاياو فرها يوهها، شيمشبه خط لمتص يمعنوان ادراكات مشترك و مفاهبه

  .]٢[ شود يم يبانيها پشتپاداش يلهوساست كه به

 يبرا يمحرك ي،احرفه يوربهبود بهره يمداوم برا ياسترس در كار و تقاضا يسطح بالا

و در  رددا يرانكاركنان و مدبهبود عملكرد به  يازكه ناست رقابت در حال رشد بوده  يكتحر

بنا به نوشته ماكادو . دكنمنفعت  يجادسازمان ا ياست كه ممكن است برا يهر ابزار يجستجو

 يمو تنظ يشنهادپ يبرا يمهم و دماسنج يعنوان ابزاربه يجو سازمان ،)٢٠٠٥( و گولارت



 محسن صرامي و همكاران  _____________....هاي شخصيتي مديران عالي سازمان بر  تأثير تغيير ويژگي

  ٩٣  

دهد كه يبه سازمان اجازه م آمده از آندستهب اطلاعاتو  بوده ييردر حال تغ هاياقدام

. و توسعه دهد يزيربرنامه دوباره كرده و آن را يابيسازنده و فعال كاركنان خود را ارز روابط

 يطاز محكه كاركنان را  يدرك يرامهم است ز يجو سازمان يلو تحل يهلازم به ذكر است كه تجز

 كهكرده  ياندر پژوهش خود ب) ٢٠٠٢( يزاتيمورد ر يندر ا. كندمي يبررس ،كار خود دارند

كار بوده  يطمح ينسازمان و همچن ساختار يهانقص يصتشخ براي يه جو سازمان ابزارعمطال

 يچيدهرفتار پ يحتوضهمچنين  .]٣[ سازمان است يفيتجهت بهبود ك يبالقوه ابزار صورتو به

 .]٤[دارد ايزمينهو  يرفتار ي،فرد يرهاياز متغ ياريگرفتن بسنظربه در يازن افراد در سازمان

 يمستلزم درك ،گذارد يم يرثأچگونه عملكرد هر روزه را تحت ت يتشخص ينكهدرك ا ينبنابرا

  .]٥[كنند  يم ي و كاراست كه افراد در آن زندگ ايزمينهدرست از 

  

  مباني نظري پژوهش - ٢

چگونه رفتار يرند، گ يسازمان قرار م ياگروه  يكدر  كهيافراد زمان ين موضوع كها درك

در مطالعه توماس و . است بحث جو سازمانيمطالعه در  يبرا ياساس يازن يك ،كننديم

 يرهايمتغ يرثأت ونگيكه چگاست  بوده هادر سازمان يهاول ياينهزم يرمتغهمكاران، جو سازماني 

تواند  يم يرمد يتيشخص هاييژگيورو ايناز. ]٦[كند بررسي مي را ربر رفتامديران  يتيشخص

 .قرار دهد يرثأرا تحت ت او يگذارد و جو درون يرثأسازمان ت يطدر مورد مح يبر نگاه اعضا

رفتار قرار  يدتول يرثأچگونه تحت ت ينهزم ينكهدرك ا كنند كهيم يانب) ١٩٩٣(ير و ب يسترا

يرند، گيدر گروه و سازمان قرار م كهزمانياست كه افراد  يندرك ا يبرا ياتيح يازين يرد،گيم

  .]٧[ كننديچگونه عمل م

در ادبيات علمي مديريت رفتار سازماني، تعاريف مختلفي براي جو سازماني مطرح شده 

در مرقومه جمشيديان و همكاران از كيت ديويس بيان شده است كه فضاي سازماني . است

و سازماني پيراموني انسان است كه در آن كاركنان يك سازمان به كار خود فضا يا ج

تواند بر انگيزش، كاركرد و خشنودي شغل اثر گذارد كه فضاي سازماني ميطوريپردازند، بهمي

سيگويرا و آلميدانتو جو سازماني را چگونگي نگرش كاركنان به محيط كاري خود . ]٨[

هايي تعريف عنوان فعاليترا به جو سازماني) ٢٠٠٥(و همكاران پترسون . ]٩[اند تعريف كرده
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ها و ادراك ها، فرايندها، شيوهمشيوسيله خطوسيله رفتارها برانگيخته شده و بهاند كه بهكرده

با ابقا، حجم معاملات، قصد به ترك كار و همچنين  جو سازماني. شوندكاركنان بيان مي

و سودآوري همبستگي مثبت  جو سازماني. ي مرتبط استرضايت مشتري و سودآوري سازمان

   .]١٠[دارند 

 يرفتار آنهاشود كه موجب مي مديران عالي يفرد يهادر يك موقعيت معين، ويژگي

 يهاصورت توانند بهمي يفرد يهاچون ويژگي دناتخاذ كن هاي شخصيبرداشتمتناسب با 

توان انتظار داشت كه در يك بنابراين مي. ها را تفسير كنندپديده متفاوت و چندگانه كاملاً

مفهوم همين دليل  به. وجود داشته باشد از طرف مديران يمتفاوت يها موقعيت معين، واكنش

  .]٥[گرفته است  مطالعه پژوهشگران قرارو  موردتوجه خصيتش

 ينسن. انددانسته يدوره زندگ ينفشارتراثر و پررا پر يساليانشناسان دوره مرواناز  بسياري

 يستيز يو حت ياجتماع ي،عاطف ي،فكر هاي ينهدر زم يمهم تحول ييراتهمراه با تغ يساليانم

 ياربس اجتماعي وخانوادگي  ي،شغل ينهدر هر سه زمرا نقش افراد . آوردوجود ميافراد به

 ينا ياعده. دخشبمي يگبزر يرثأتفكر و رفتار افراد ت يامر بر چگونگ ينو ا كرده تريچيدهپ

. دهد يرخ م يو تجرب ي، اخلاقيدوره كمال عقل ينچون در ا يدندنام يدوران را دوران پختگ

 .]٥٢، ص ١١[ است يدجد يهاحلها و راهها، مهارتدانش يريسن فراگ يدوران پختگ

 محيط اطرافشان بر انيرمد يتشخصهاي ويژگيرا مطرح كرد كه  يهفرض ينتوان ايمرو ايناز

 يكه در طول زندگ يتيشخص ييراتمطالعه تغ توان گفت با دقت بيشتر مي. دگذارمي يرثأت

 يافتد و اثر آن بر جو سازمانياتفاق م يزندگ يبالا يها خصوص در دهههب هاسازمان يرانمد

 يتيشخص هاييير ويژگيتغ بررسي اثر پژوهش ينا ياصل هدف. كنديم يداپ ياساس يضرورت

. است يبر جو سازمان ييراتتغ ينو نقش اشود مي يجادا سن آنهارفتن كه با بالااست  مديران

اين  يلمقاله تحل ينهدف ا يول اندزياد نگاشته فرد و اجتماع ينهدر زم يتشخص شناسانروان

  .سازمان است كاركنان يطشراها بر ويژگي

كه در اين بخش فقط به تعدادي از آنها  آمده است يمختلف هايريفتعنيز  تيشخص يبرا

: كرده است فيگونه تعرنيه ارا ب تيشخص كايشناسان آمرانجمن روان. ارجاع شده است

 .]١٢[تفكر، احساس و رفتار دارد ينهاد يدر الگوها يفرد يهااشاره به تفاوت تيشخص
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 :چنين باشد تواندكه يك تعريف كاربردي و قابل قبول مي ندمعتقدو همكاران پروين 

هاي فرد يا افراد است كه شامل الگوهاي ثابت فكري، شخصيت، بيانگر آن دسته از ويژگي

  .]٢، ص ١٣[عاطفي و رفتاري آنهاست

در  يطور مداوم حتبه افراد يتيشخص هاييژگيكنند كه ويم يانب) ١٩٧٣( بالتز و نسلرود

اين است كه مانند در طول عمر  يتهاي شخص ويژگياز قواعد  يكي. كند يم ييربالا تغ ينسن

در  ييرتغ يتظرفكه طوريكه در زمان طولاني در حال تغيير است؛ به هستند يبازهاي نظام

 يانساليو م يبزرگسال ايهدر سن يتيشخص هاييژگيدر و ييراتتغ. دشو يحفظ م ينتمام سن

. ]١٤[ است افراد يتيشخص هاييژگيشامل و يشي و انتزاعي نبوده بلكهوجه نما يچه به

 يرپذامكان يدر هر مرحله از زندگ ييركه تغ اندداشتهاذعان  يتدر رشد شخص يرپژوهشگران اخ

 ياساختار پو يكعنوان بلكه به ،كنديم ييرتغ يمتعدد يهانه تنها از راه يتشخص. ]١٤[است 

در  .]١٥[ دشو در نظر گرفتهثابت  يتتوان تنها با استفاده از صفات شخصينم است ومطرح 

آن  يرو نظا يشخص هاييتها، اهميزهانگ ي،شده شخصاحاطه يهاارزش يت،شخص يفتوص

  .]١٦[ وجود دارد يزن

ي هاي شخصيتثير ويژگيأدر مورد ت) ٢٠٠٤(اساس نتايج پژوهش گروجان و ديگران بر

روكزك  به نقل از رابرتز و) ١٩٧٣(بر جو سازمان و همچنين پژوهش بالتز و نسلرود  مدير

اين فرضيه  حاضر در مورد تغيير شخصيت انسان در طول عمر، پژوهشگران پژوهش) ٢٠٠٨(

رابطه  يدر ابعاد مختلف جو سازمان ييرو تغ يرانمد يتشخص ييرتغ اند كه بينكردهرا مطرح 

كه رشد افراد را در طول زمان  ١اين مهم است كه بين تغييرات متوسط شخصيت .وجود دارد

كه در ارتباط با تغييرات موقعيت افراد  ٢كند و تغيير شكل شخصيتمتوسط ارزيابي ميطور به

تغييرات  .]١٧[ تفكيك قائل شد، در مورد يك صفت خاص شخصيت در طول زمان است

 .]١٨[ متوسط اشاره به اين دارد كه اين تغييرات ناشي از تغييرات هنجاري در شخصيت است

اوريلي و . ]١٩[ افتدافراد يك جامعه با درجه مشابهي اتفاق ميتغييرات هنجاري در بين بيشتر 

شناسي معتقدند كه سازوكار گسترش و تغيير فرهنگ داراي فرايندهاي روان) ١٩٩٦(چتمن 

چند تن از پژوهشگران . ]٢٠[جامعه شناختي بوده و تحت تأثيرات هنجاري و اطلاعاتي است 

                                                      
1. Mean-Level Personality Change 
2. Rank-Order Personality Change 
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ها و ارزش(گ و جو سازمان در مواضع اساسي هاي واقعي فرهناند كه ريشهپيشنهاد كرده

ها و شخصيت رهبران در اين معنا ارزش. ]٢١[شوند رهبران سازمان يافت مي) شخصيت

   .]٢٢[تواند از نخستين سنگ بناهاي ساختن فرهنگ و جو سازماني باشد  مي

بر جو  يتيشخص يهايژگيو يرثأشده در حوزه تانجام و اشاره يهابا وجود پژوهش

: دارد يو نوآور است يدجد ياديز يهاپژوهش حاضر از جنبه كردتوان استدلال  يم يسازمان

 يجو سازمان يهالفهؤبر م يتاز ابعاد شخص يكي يرثأت يدهرسانجامبه يهاهمه پژوهش -١

را مورد  يتلفه شخصؤچهار م يرثأپژوهش حاضر ت كهيحالدر اند،شده يبررس وسنجش 

كارمندان  يتشخص ييرتغ يرثأت يشينپ يهااغلب پژوهش -٢. قرار داده است يلو تحل يبررس

 ييربر تغرا  يرانمد يتشخص ييرپژوهش حاضر تغ كهيحالدر كردند، يبررس يبر جو سازمانرا 

 يتشخص ييرتغ يرثأدر رابطه با ت - ٣ ؛مورد پژوهش قرار داده است ارمندانك يجو سازمان

 يچه، كشور ينا يفرهنگ يهايژگيو يمبناو بر يراننان در اكارك يبر جو سازمان يرانمد

كه تعداد  يتاكنون پژوهش شدهيدر رابطه با موضوع بررس -٤ ؛است انجام نشده يپژوهش

را مورد  يعنوان نمونه آمارهب مختلف يخصوص يهادر سازمان ير و كارمند همزمانمد ياديز

    .است ، انجام نشدهقرار داده باشد يلو تحل يبررس

. دهدينشان م يرانكار را در ا يرويو بازار كار بالارفتن سن ن يتيجمع يآمار يروندها

نفر از  يليونم ٣٢از  يشب ١٣٩٠نفوس و مسكن در سال  يسرشمار يجنتا يناساس آخربر

سازمان  يتياساس گزارش جمعبر .]٢٣[قرار دارند سال  ٥٩تا ٣٠ يكشور در بازه سن يتجمع

برابر  دو، سال سن دارند ٦٠ يبالا يراندر ا ٢٠٣٠تا  ٢٠١٥سال  ينكه ب يافراد ادملل تعد

به  ٢٠١٥سال در سال  ٢٩.٥از  يرانيانگزارش سن متوسط ا ينا ها،ولاساس جدبر. خواهد شد

رفتن سن مديران در بنابراين مطالعه اين مسئله كه بالا. ]٢٤[ يدخواهد رس ٢٠٥٠در سال  ٤٤.٧

بنابراين سؤال اصلي اين پژوهش . شود، ضرورت زيادي دارد ث چه تأثيراتي ميسازمان آنها باع

هاي شخصيتي مديران بر جو سازماني تأثيرگذار است؟ ويژگي تا چه ميزان تغييرچنين است كه 

هاي شخصيت و تغييرات آن عدد آن مرتبط با مؤلفه ٤سؤال فرعي دارد كه  ١٣اين سؤال خود 

هاي جو سازماني است و يك سؤال نيز با تأثير مرتبط با مؤلفهسؤال فرعي نيز  ٨بوده و 
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ها آورده تغييرات شخصيت مديران بر تغييرات جو سازماني مرتبط بوده كه در ادامه مقاله سؤال

  .شده است

  

  شناسي پژوهش روش - ٣

گرايي با مبناي فلسفي اثباتكاربردي بوده و بر - گيري پژوهش حال حاضر بنياديجهت

اي مقايسه - رفته در اين مطالعه، روش عليكارشيوه پژوهش به. پژوهشي قياسي استرويكرد 

جامعه مورد پژوهش قرار گرفته . مقطعي استكمي بوده و از منظر افق زماني پژوهش، تك

هاي خصوصي كوچك و متوسط با ساختاري كمابيش مشابه بوده تا اثر تفاوت ساختار شركت

شده در همچنين رويكرد استفاده. ثابت نگه داشته شود سازماني در سنجش جو سازماني

. شد يلها تشكپژوهش دو گروه از شركت يندر ا. سنجش جو سازمان، رويكرد ادراكي است

و گروه دوم  داشتندسال سن  ٤٥ يرز يعال يريتشد كه مديرا شامل م ييهاگروه اول شركت

 ينها با اگروه ينا يلتشك يلدل. ندسال سن بود ٥٥ يبالا يعال يريتبا مد ييهاشامل شركت

مرحله  در .پژوهش قرار گرفته است يو مبنا يهپا يكسونار يهنظر است كه ينا يلبه دل يطشرا

سال در نظر گرفته شده  ٦٥ تا ٤٠ ينب يسن بزرگسال يكسونار يههفتم از هشت مرحله نظر

 گروه دو سن سقف و كف سال ٥٠±٥ ينبنابرا. استسال  ٥٠به  يكآن نزد يانگيناست كه م

. است هشدانجام  ياتفاق يرتصادفيصورت غمرحله به يندر ا يريگنمونه. قرار گرفت مديران

مرحله  ينا يهانمونه يري،گنوع نمونه يناستفاده از ا يلبه دل يجدر نتا يبكاهش ار يبرا

روه اول در گ .انتخاب شده است يزو تبر يرازشهر تهران، اصفهان، اهواز، قم، ش ٦پژوهش از 

شركت مورد پژوهش قرار گرفت كه در آن  ٤٠، سال بودند ٤٥ يرزعالي  يرانكه شامل مد

 يراندر گروه دوم شامل مد ينهمچن. شد يآورجمع ينامه جو سازمان پرسش ٤٧٤ مجموعدر

 ٤٨٧ مجموعدرقرار گرفته كه در آن  يمايششركت مورد پ ٣٢سال تعداد  ٥٥ يبالا عالي

مند با  از روش مرور نظام با استفاده پژوهش يندر ا .شد يآورجمع ينامه جو سازمان پرسش

و  هااببا مراجعه به كت نخست، )٢٠٠٨(كراو و رابرتس  يمند پتاستفاده از روش نظام

قرار  ينظر يينو تب يپژوهش مورد بررس يشينهو پ ينظر يمبان ين،و لات يمعتبر فارس هايهمقال

سطح ارتباط  ياردو مع، و خبرگان تاداناساس مشورت با اسسپس بر. ]٣٧، ص ٢٥[ گرفته است
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عنوان به يرهامتغ ينبر ا يتعدم شمول صفات شخص ينبا موضوع پژوهش و همچن هاهمطالع

 ،اساس ينبر ا يتنهاو در شد يينتع يلاز گردونه تحل يتمطالعات شخص كردنخارج عيارهايم

ابزار  .شدندانتخاب  ييجو يجاناسترس و همقابله با  يي،گراكمال يفتگي،خودش يژگيچهار و

 يفتهخودش يتنامه شخص پژوهش را چهار پرسش ينا سنجش شخصيت در شدهاستفاده

نامه  ، پرسش]٢٧[ )MPS(و فلت  يتهو ييگراكمال يبعدنامه چند ، پرسش]٢٦[ )NPI-16(آمز

 .اندداده يلتشك ]٢٩[ آرنت يخواهيجاننامه ه و پرسش ]٢٨[ مقابله با استرس بيلينگز و موس

نامه هالپين و كرافت بود كه  شده در سنجش جو سازمان پرسشنامه استفاده همچنين پرسش

 يري،گفاصله ي،گرملاحظه ي،مندعلاقه يميت،مزاحمت، صم ي،گروه يهروحمؤلفه  ٨داراي 

وسيله دليل استفاده از الگوي هالپين و كرافت به. ]٣٠[دارد  يدبر تول يدكأو ت يايينفوذ و پو

مؤلفه در ارتباط  ٤مؤلفه در اين مدل در ارتباط با تأثير مدير بر كارمند و  ٤پژوهشگران وجود 

هر  يعال يرانبه مد مرحله در اين. با تأثير كارمند بر كارمند بود كه مناسب اين پژوهش است

پس س و ارائه يتنامه شخص پرسش، مورد نظر بودند يهاعامل شركت يرانمد بيشترگروه كه 

 يآلفا يبضر .شد يعو كرافت توز ينپلها ينامه جو سازمان پرسش يزكارمندان شركت ن ينب

نامه  ، پرسش٨١/٠ يفتگينامه خودش پرسش يپژوهش برا ينشده در ايدهكرونباخ سنج

محاسبه  ٧٧/٠ ييجو يجاننامه ه و پرسش ٨٧/٠نامه مقابله با استرس  ، پرسش٨٢/٠ ييگرا كمال

. محاسبه شده است ٧٩/٠نامه جو سازمان  همچنين ضريب آلفاي كرونباخ پرسش .است هشد

  ):٢و١هاي  جدول(ها به شرح زير است شناسي گروههاي جمعيتجدول

  

 اي مقايسه - هاي علي دهندگان ازنظر جنسيت در گروه وضعيت پاسخ. ١جدول 

  گروه دوم  گروه اول  

  فراواني 

  مديران
  درصد

  فراواني 

  كارمندان
  درصد

  فراواني 

  مديران
  درصد

  فراواني 

  كارمندان
  درصد

  ٤١/٧٧  ٣٧٧  ٧٥/٩٣  ٣٠  ٠٨/٦٣  ٢٩٩  ٨٠  ٣٢  مرد

  ٥٩/٢٢  ١١٠  ٢٥/٦  ٢  ٩٢/٣٦  ١٧٥  ٢٠  ٨  زن

  ١٠٠  ٤٨٧  ١٠٠  ٣٢  ١٠٠  ٤٧٤  ١٠٠  ٤٠  جمع
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 اي مقايسه - هاي علي دهندگان ازنظر سابقه كاري در گروه وضعيت پاسخ .٢جدول 

  گروه دوم  گروه اول  

  فراواني

  مديران 
  درصد

  فراواني

  كارمندان 
  درصد

  فراواني 

  مديران
  درصد

  فراواني 

  كارمندان
  درصد

  ٣٦/٢٩  ١٤٣  ٢٥/٦  ٢  ٢٤/٣٩  ١٨٦  ٢٠  ٨  سال ٥زير 

٧٩/٤٥  ٢٢٣  ١٢٥/٣  ١  ٧٢/٤٠  ١٩٣  ٥/٤٢  ١٧  ٦- ١٠  

٧١/١٩  ٩٦  ٥٠/٣٧  ١٢  ٣/١٧  ٨٢  ٥/٣٧  ١٥  ١١- ٢٠  

  ١٤/٥  ٢٥  ١٢٥/٥٣  ١٧  ٧٤/٢  ١٣  ٠  ٠  سال ٢٠بالاي 

  ١٠٠  ٤٨٧  ١٠٠  ٣٢  ١٠٠  ٤٧٤  ١٠٠  ٤٠  جمع

  

  ها تجزيه و تحليل داده - ٤

مؤلفه جو سازماني با يكديگر  ٨مؤلفه شخصيت مديران و سپس  ٤در آغاز در اين قسمت 

هاي چهارگانه آزمون مورد آزمون فرض دو جامعه قرار گرفته است كه در قسمت اول فرضيه

  :استشده و خلاصه نتايج آن به شرح زير 

 ميانگين خودشيفتگي مديران عالي گروه يك و گروه دو با هم برابر است.  

 جويي مديران عالي گروه يك و گروه دو با هم برابر استميانگين هيجان.  

 گرايي مديران عالي گروه يك و گروه دو با هم برابر استميانگين كمال.  

  با هم برابر استميانگين مقابله با استرس مديران عالي گروه يك و گروه دو. 

  :ها به قرار زير استهاي آماري اين پرسشفرضيه

𝑯𝟎: 𝝁𝟏 = 𝝁𝟐  

𝑯𝟏: 𝝁𝟏 ≠ 𝝁𝟐 
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١٠٠ 

 هاي شخصيت نمونه دو گروه مديران لفهؤجدول نتايج آزمون مستقل م .٣جدول 

  مولفه هاي

 شخصيت
 

Levenes Test for  
 Equality 
Variance 

  t Test for Equality Means 

F Sig t df 
Sig  

(2-tailed) 
Mean  

 difference 
Std. Error 
difference 

 خودشيفتگي
 ٧٦٢٩٢/٠ ٥٠٦٢٥/١ ٠٠٨/٠ ٧٠ ٩٩/٢ ٨١٣/٠ ٠٥٦/٠  با تساوي واريانس

 ٧٦٣٨٧/٠ ٥٠٦٢٥/١ ٠٠٩/٠ ٢٥٢/٦٦ ٩٩/٢   بدون تساوي واريانس

 جويي هيجان
 ٦٠٨٧٩/٢ ٦٩٣٧٥/١٤ ٠٠٠/٠ ٧٠ ٦٣/٥ ٠٠١/٠ ٠٥/١١  با تساوي واريانس

 ٧٨٧١٣/٢ ٦٩٣٧٥/١٤ ٠٠٠/٠ ٨٠٦/٤٣ ٢٧/٥   بدون تساوي واريانس

 گرايي كمال
 ٢٨٦٧٢/٤ ٥٣٧٥٠/١٦ ٠٠٠/٠ ٧٠ ٨٥٨/٣ ٠٥٨/٠ ٧٢/٣  با تساوي واريانس

 ٤٠٠٢٨/٤ ٥٣٧٥٠/١٦ ٠٠٠/٠ ٥٨ ٧٥٨/٣   بدون تساوي واريانس

مقابله با 

 استرس

 ٦٥٠٩٢/٣ - ٩٨١٢٥/١ ٥٨٩/٠ ٧٠ - ٥٤٣/٠ ٩٥٨/٠ ٠٠٣/٠  با تساوي واريانس

 ٧١٥٧٨/٣ - ٩٨١٢٥/١ ٥٩٦/٠ ١٩/٦١ - ٥٣٣/٠   بدون تساوي واريانس

  

   :است ٤به شرح جدول  Spssافزار هاي خروجي نرمخلاصه نتايج جدول
  

 هاي شخصيت لفهؤم هاي هگيري فرضي جدول نتيجه .٤جدول 

  هاي  مؤلفه

  شخصيت

 tعدد 

آمده در  دست به

  جدول

  يدار معنيسطح 

  )sig(شده  محاسبه
  توضيحات  فرض صفر

  نمره دو گروه مديران برابر نبودن  رد  ٠٠٨/٠  ٩٩/٢  خودشيفتگي

  نمره دو گروه مديران برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  ٦٣/٥  جوييهيجان

  نمره دو گروه مديران برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  ٨٥٨/٣  گراييكمال

  مديرانبرابري نمره دو گروه   قبول  ٥٨٩/٠  - ٥٤٣/٠  مقابله با استرس

  

هاي آمده در مؤلفهدستبه tافزار و همچنين عددهاي اساس اطلاعات خروجي نرمبر

بيشتر  ٠٥/٠ها در سطح خطاي  دليل اينكه اين نمره گرايي، بهجويي، كمالخودشيفتگي، هيجان

دهنده شود و نتايج نشانمؤلفه ميان دو گروه مديران رد مي ٣است، برابري اين  ٩٦/١از عدد 

آمده در مؤلفه مقابله با دستبه tاساس هاي اين دو گروه بوده است همچنين بر وت در نمرهتفا

نيست، فرض برابري نمرات دو گروه در مؤلفه مقابله  -٩٦/١دليل اينكه عدد كمتر از  استرس به

  .دشو با استرس نيز قبول مي



 محسن صرامي و همكاران  _____________....هاي شخصيتي مديران عالي سازمان بر  تأثير تغيير ويژگي

  ١٠١  

هاي دو گروه شده بين كارمندان شركتهاي توزيعنامه در قسمت دوم پژوهش پرسش

 يميت،مزاحمت، صم ي،گروه يهروحهاي فرض برابري ميانگين مؤلفه ٨آوري شد و جمع

ها به بين كارمندان گروه يدبر تول يدكأو ت يايينفوذ و پو يري،گفاصله ي،گرملاحظه ي،مندعلاقه

  : شرح زير تست شدند

 با هم برابر  و گروه دو يكگروه  كارمندان يدر جو سازمان يگروه يهروح يانگينم

  .است

  وه يك و گروه دو با هم برابر استگر كارمندان در جو سازماني مزاحمتميانگين.  

  وه يك و گروه دو با هم برابر استگر كارمنداندر جو سازماني  يميتصمميانگين.  

  وه يك و گروه دو با هم برابر استگر كارمندان در جو سازماني يمندعلاقهميانگين.  

  وه يك و گروه دو با هم برابر گر كارمنداندر جو سازماني  يگرملاحظهميانگين

  .است

  وه يك و گروه دو با هم برابر گر كارمنداندر جو سازماني  يريگفاصلهميانگين

  .است

  با هم برابر  گروه يك و گروه دو كارمنداندر جو سازماني  يايينفوذ و پوميانگين

  .است

  وه يك و گروه دو با هم برابر گر كارمنداندر جو سازماني يد بر تول يدكأتميانگين

  .است

  

  :ها به قرار زير استهاي آماري اين پرسشفرضيه

𝑯𝟎: 𝝁𝟏 = 𝝁𝟐  

𝑯𝟏: 𝝁𝟏 ≠ 𝝁𝟐 
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١٠٢ 

 هاي جو سازماني نمونه دو گروه كارمندان لفهؤجدول نتايج آزمون مستقل م .٥جدول 

  هاي  مولفه

 جو سازماني
 

Levenes Test for   
Equality 
Variance 

  t Test for Equality Means 

F Sig T df 
Sig  

(2-tailed) 
Mean 

 difference 
Std. Error 
 difference 

 روحيه گروهي
 ١٩٤/٠ ٣٧٣/٢ ٠٠٠/٠ ٩٥٩ ٢٦٣/١٢ ٠٠٠/٠ ٢/١٥٣  با تساوي واريانس

 ١٩٢/٠ ٣٧٣/٢ ٠٠٠/٠ ٠١٢/٧٦٨ ٣٥٠/١٢   بدون تساوي واريانس

 مزاحمت
 ٢٨١/٠ -٨٦٠/١ ٠٠٠/٠ ٩٥٩ - ٦١/٦ ٠٠٠/٠ ٣٥/١٤٥  واريانسبا تساوي 

 ٢٨٠/٠ -٨٦٠/١ ٠٠٠/٠ ٤٨/٨٣٩ - ٦٥/٦   بدون تساوي واريانس

 صميميت
 ٢١٩/٠ ٨٧٠/١ ٠٠٠/٠ ٩٥٩ ٥٣/٨ ٠٠٠/٠ ٩٣/٣٧  با تساوي واريانس

 ٢١٩/٠ ٨٧٠/١ ٠٠٠/٠ ٤٥/٩١٩ ٥٦/٨   بدون تساوي واريانس

 علاقه مندي
 ٢١٥/٠ ٩٨٢/٢ ٠٠٠/٠ ٩٥٩ ٨٥٥/١٣ ٠٠٠/٠ ٦٥/٣٤  با تساوي واريانس

 ٢١٥/٠ ٩٨٢/٢ ٠٠٠/٠ ١/٩٣١ ٨٩٢/١٣   بدون تساوي واريانس

 گريملاحظه
 ٢٥٦/٠ ٨٠١/٢ ٠٠٠/٠ ٩٥٩ ٩٣/١٠ ٠٠١/٠ ٠٢٧/١١  با تساوي واريانس

 ٢٥٦/٠ ٨٠١/٢ ٠٠٠/٠ ٤/٩٥٣ ٩٤/١٠   بدون تساوي واريانس

 گيريفاصله
 ٢٣٩/٠ -٢٤٦/١ ٠٠٠/٠ ٩٥٩ -٢٠٤/٥ ٠٠٠/٠ ٧٠/٤٣  با تساوي واريانس

 ٢٣٩/٠ -٢٤٦/١ ٠٠٠/٠ ٢/٩١٦ -٢٢١/٥   بدون تساوي واريانس

 نفوذ و پويايي
 ٢٥٩/٠ ٤٢٣/٢ ٠٠٠/٠ ٩٥٩ ٣٤/٩ ٠٠٠/٠ ٦٨١/٥٠  با تساوي واريانس

 ٢٥٩/٠ ٤٢٣/٢ ٠٠٠/٠ ١/٩٢١ ٣٧/٩   بدون تساوي واريانس

 كيد بر توليدأت
 ٢٥٥/٠ ٣٨٤/٠ ١٣٣/٠ ٩٥٩ ٥٠/١ ٠٠٠/٠ ٦٣/١٤  با تساوي واريانس

 ٢٥٥/٠ ٣٨٤/٠ ١٣٢/٠ ٦/٩٤٥ ٥١/١   بدون تساوي واريانس

  

 هاي جو سازماني لفهؤم هاي هگيري فرضي جدول نتيجه .٦جدول 

 هاي  مؤلفه

  جو سازماني

 آمده دست به tعدد 

  در جدول

  يدار معنيسطح 

  )sig(شده  محاسبه

فرض 

  صفر
  توضيحات

  نمره دو گروه كارمندان برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  ٢٦٣/١٢  يگروه يهروح

  نمره دو گروه كارمندان برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  - ٦١/٦  مزاحمت

  نمره دو گروه كارمندان برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  ٥٣/٨  يميتصم

  نمره دو گروه كارمندان برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  ٨٥٥/١٣  يمندعلاقه

  نمره دو گروه كارمندان برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  ٩٣/١٠  يگرملاحظه

  نمره دو گروه كارمندان برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  - ٢٠٤/٥  يريگفاصله

  نمره دو گروه كارمندان برابر نبودن  رد  ٠٠٠/٠  ٣٤/٩  يايينفوذ و پو

  برابري نمره دو گروه كارمندان  قبول  ١٣٣/٠  ٥٠/١  يدبر تول يدكأت



 محسن صرامي و همكاران  _____________....هاي شخصيتي مديران عالي سازمان بر  تأثير تغيير ويژگي

  ١٠٣  

آمده، در دستبه tو همچنين نمرات ) ٦و  ٥جداول (افزار اساس اطلاعات خروجي نرمبر

بيشتر از  ٠٥/٠جز مؤلفه تأكيد بر توليد به دليل اينكه اين نمرات در سطح خطاي  مؤلفه به ٧

شود و مؤلفه در بين دو گروه كارمندان رد مي ٧است، برابري اين  -٩٦/١يا كمتر از  ٩٦/١عدد 

آمده در دستبه tاساس همچنين بر. اين دو گروه بوده استدهنده تفاوت در نمرات نتايج نشان

است، فرض برابري نمرات دو گروه در  ٩٦/١مؤلفه تأكيد بر توليد به دليل اينكه عدد كمتر از 

  .شودمؤلفه تأكيد بر توليد نيز قبول مي

 يهالفهؤاستفاده شده و اثر م چندگانه يخط يونقسمت از معادلات رگرس يندر ا

 يعني، يلفه جو سازمانؤم ٨و مقابله با استرس بر  ييجويجانه يي،گراكمال ي،يفتگخودش

و  يايينفوذ و پو يري،گفاصله ي،گر  ملاحظه ي،مندعلاقه يميت،مزاحمت، صم ي،گروه يهروح

  .آورده شده است ٧كه خلاصه نتايج آن در جدول  شد بررسي يدبر تول يدكأت
  

 هاي جو سازماني لفهؤهاي شخصيت و م لفهؤضرايب همبستگي بين م  .٧جدول 

Durbin- 

Watson  

Std Error  

 of Estimade  

R 

 Square  
R سازماني هاي جو مؤلفه  گروه ها  

  ١گروه   ٧٠٥/٠  ٤٩٧/٠  ١١٠٨/١  ٠١٠/٢
  روحيه گروهي

  ٢گروه   ٦٩٨/٠  ٤٨٧/٠  ٢٨٢٧/٢  ٨٩٧/١

  ١گروه   ٧٤٩/٠  ٥٦١/٠  ١٠٣٨/٢  ٠٨٧/٢
  مزاحمت

  ٢گروه   ٧٤١/٠  ٥٤٩/٠  ٦٦٣٠/٣  ٨٦٢/١

  ١گروه   ٦٩٥/٠  ٤٨٣/٠  ٧٦٣٧/١  ٨٥٤/١
  صميميت

  ٢گروه   ٦٩٦/٠  ٤٨٤/٠  ٩١٩٣/٢  ٠٥٨/٢

  ١گروه   ٥٨٤/٠  ٣٤١/٠  ٧١٥١/١  ٦٠٣/١
  منديعلاقه

  ٢گروه   ٦٨٤/٠  ٤٦٨/٠  ٩٣٧٩/٢  ٣١١/٢

  ١گروه   ٥٩٨/٠  ٣٥٨/٠  ٤٢٦٩/٢  ٧٤٧/١
  گريملاحظه

  ٢گروه   ٥٧٦/٠  ٣٣٢/٠  ٠٤٦٨/٣  ٣٣٥/٢

  ١گروه   ٦١٧/٠  ٣٨١/٠  ٦٠٨٧/٢  ٣٦١/٢
  گيريفاصله

  ٢گروه   ٦٨٣/٠  ٤٦٦/٠  ٨١٨٠/٢  ٠٧٨/٢

  ١گروه   ٦٤٧/٠  ٤١٨/٠  ٢٠٢٤/٢  ١٧٢/٢
  نفوذ و پويايي

  ٢گروه   ٦٨٢/٠  ٤٦٥/٠  ٧٦٤٦/٢  ٤٠١/١

  ١گروه   ٦٦٨/٠  ٤٤٦/٠  ١٩٧٨/٢  ٣٦٧/١
  ٢گروه   ٦٧٠/٠  ٤٤٩/٠  ٠١٩٩/٣  ٠٠٨/٢  كيد بر توليدأت
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١٠٤ 

، هستند ٥/٠در دو گروه بالاي ) ٨جدول (ب همبستگي ياينكه اعداد جدول ضرا به باتوجه

. هاي جو سازماني استلفهؤهاي شخصيت و ملفهؤنشاندهنده وجود همبستگي مطلوب بين م

 يجهنت، هستند ٠٥/٠كمتر از  sigب ياينكه همه ضرا به باتوجهدر دو گروه  ٨همچنين در جدول 

وابسته در مدل  يرمتغ ييراتتغ يشترب يراز، مناسب است يونكه مدل رگرس شودگرفته مي

  .شده است يدهد يونيرگرس

  

  هاي شخصيت  لفهؤمرتبط با همبستگي بين م Anovaخلاصه نتايج  .٨جدول 

  هاي جو سازماني لفهؤو م

  هاي جو سازماني مؤلفه  روحيه گروهي  مزاحمت  صميميت  مندي علاقه

  ها گروه  ١گ  ٢گ  ١گ  ٢گ  ١گ  ٢گ  ١گ  ٢گ

٠٤٧/٥  ٤١١/٦  ٢١٧/٢  ٧٠٢/٤  ٨٥٤/٢  ٠٤٧/٢  ٥٣٤/٤  ٠٦٧/٢  F  

٠٠٣/٠  ٠٠١/٠  ٠٠٣/٠  ٠٠٥/٠  ٠٣٨/٠  ٠٤٠/٠  ٠٠٥/٠  ٠١١/٠  Sig  

  هاي جو سازماني لفهؤم  گريملاحظه  گيريفاصله  نفوذ و پويايي  كيد بر توليدأت

  ها گروه  ١گ  ٢گ  ١گ  ٢گ  ١گ  ٢گ  ١گ  ٢گ

٦٤٧/٢  ٣٥٤/٣  ٧٨٠/٢  ٤٨٠/٣  ١٧٩/٢  ٨٦٤/٥  ١٦٥/٤  ٢٤٧/٣  F  

٠١٨/٠  ٠٢٤/٠  ٠٠٢/٠  ٠٢٠/٠  ٠٤٢/٠  ٠٠٢/٠  ٠٠٧/٠  ٠٢٧/٠  Sig  

  

   گيري بحث و نتيجه - ٥

گذارد و  يرثأسازمان ت يطمح بارهدركاركنان  بر نگاه تواند يم يرمد يتيشخص هاييژگيو

 سعي شده است پژوهش يندر ا. ]٨[ قرار دهد يرثأرا تحت ت هاآنسازمان  يجو دروننهايت در

. شود هشپژو يجو سازمان ييراتبر تغ يرانمد يتشخصهاي ويژگي ييراتتغ ينتا اثر ا

 ييررفتن سن تغدر افراد مختلف با بالا يتشخص يهايصهپژوهش نشان داد كه خص يهايافته

افراد از لحاظ فيزيكى  بزرگسالىاست كه در طول دوران  ينا ييراتتغ يلاز دلا يكي. كند يم

همراه با افزايش سن، همچنين . كندپيدا ميتدريج كاهش ه بهكرده و كاركردهاى حافظ ييرتغ

هاى كنند، براى فرد موقعيتيفرزندان رشد م ؛شودنيز دچار تغيير مى زندگىوضعيت 

هاي متفاوت هتجرب يدهد و افراد در زندگرخ مى ...گوناگونى مانند تغيير شغل، بازنشستگى و 
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كه تغيير  استپاسخ براي اين پرسش دنبال بهاين پژوهش  .آورند يم دست بهو فراواني 

پژوهشگران در اين . ثيرگذار است يا خيرأهاي جو سازمان تلفهؤمتغيرهاي شخصيت بر م

هاي جو سازماني را لفهؤهاي شخصيت در مديران دو گروه و سپس ملفهؤم نخستپژوهش 

متغيره و  بستگي چندو در ادامه با استفاده از هم كردهپاسخگويي به اين پرسش سنجش  براي

  .را داشتندسعي در پاسخگويي به اين پرسش  Anovaجدول 

ثيرگذار أهاي جو سازمان تلفهؤمديران بر م ال كه آيا تغييرات شخصيتؤدر پاسخ به اين س

 ردلفه خودشيفتگي مديران دو گروه وجود داؤدر بين م داري معنيتفاوت  نشان دادنتايج . است

) ١٩٩١(گو  يرنظ يسندگاننو يبرخ. دهندگان استكه اين تفاوت ناشي از تفاوت در سن پاسخ

تر افراد جوان ينبنابرا. شده است يرترفراگ ييكه روند فردگراه اند كرد يانب )١٩٨٧( يسترو باوم

سن  بااند و افراد بزرگ شده ييگرايتمتمركز بر فرد فرهنگ يكدر ، اندمتولد شده تازگيبهكه 

سن و  ينب يرابطه منف ابراينبن. باشند يفتگيخودش ياتممكن است كمتر دچار خصوصبالاتر 

  . ]٣١[ كنديم يداكاهش پ يفتگيرفتن سن خودشبرقرار است و با بالا يفتگيخودش

 هايهدر بين نمر دار معنيدهنده تفاوت نتايج نشان، همچنين در پاسخ به پرسش پژوهش

كه در آن ) ٢٠٠٩(گرايي دو گروه مديران است كه نتايج آن با پژوهش استوبر و استوبر كمال

و همچنين پژوهش هويت و فلت  كندپيدا ميگرايي با افزايش سن كاهش  كمال اندكردهعنوان 

 .استراستا هم، ]٣٢[دارند تري گرايي پايينافراد سالخورده سطح كمالكردند كه بيان ) ٢٠٠٤(

جويي دو گروه هيجان هايهبين نمر دار معنيدهنده تفاوت اين پژوهش همچنين نشان هاييافته

از  يتابع ييجويجانهكه بيان داشتند زاكرمن و همكارانش پژوهش  به باتوجهمديران است كه 

و  خطرپذيري يي،به ماجراجو يشتريب يلافراد جوان نسبت به افراد مسن تما است وسن 

  .لفه استؤكننده پايايي نتايج اين پژوهش در اين مبيان ]٥٨٠، ص ٣٣[ دارند يدجد يهاتجربه

در فقط جوانان و افراد مسن كه بيان كردند ) ١٩٩١(ين آلدوراستا با پژوهش همچنين هم

امر ممكن  يناز ا يبخشو  متفاوت هستند با هم، كننديكه با استرس مواجه و مقابله م ييهاراه

مقابله با استرس  ينداز استرس و فرا يمختلف يباشد كه آنها اجزا موضوع ينا يلاست به دل

كه در ارتباط هستند  با استرس مقابله هاييمنابع مقابله كه با استراتژو همچنين  ]٣٤[دارند 

 ي، منابع اجتماع)ينيبدب /ينيبخوش و ي، خودكارآمدمنبع كنترل( يمنابع شخص عبارتند از
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مشاركت در  يفه،وظ يچيدگيپ( يطيو منابع مح) سرپرست يتهمكاران و حما يتحما(

و هر دو گروه افراد جوان و مسن از اين  ]٣٥[ )استقلال و تعهد مداوم يري،گيمتصم

لفه مقابله با ؤنتايج اين پژوهش در م .كنندها جهت مقابله با استرس استفاده ميياستراتژ

 ينا يانگينم ينكها يلدل .گروه مديران استدر بين دو  دار معنيدهنده عدم تفاوت استرس نشان

لفه ؤم ينگردد كه ايبه نوع رابطه مقابله با استرس و سن بر مو است  يكسانلفه در دو گروه ؤم

 ينبنابرا .دهدميبه بعد كاهش نشان  يسالگ ٦٠از  يوليش داشته افزا يسالگ ٦٠تا سن 

 يگروه دوم بالا يانتخاب يرانسال سن و مد ٤٥ يرگروه اول ز يانتخاب يرانمد ينكها به باتوجه

  .دهدينشان نم يلفه مقابله با استرس با هم تفاوتؤم هايهنمر ند،سال سن دار ٥٥

هاي جو سازماني نيز همبستگي بين لفهؤهاي شخصيت بر ملفهؤثيرگذاري مأدر ارتباط با ت

دو جامعه در  يانگينم يهاآزمون .هاي جو سازماني مشاهده شدلفهؤهاي شخصيت و م لفهؤم

و  ييگراكمال يفتگي،لفه خودشؤدو گروه نشان داد كه سه م يرانمد يتحوزه شخص

را تفاوت  ينلفه مقابله با استرس اؤاما م ،دارد يكديگربا  يانگيناختلاف م يرانمد ييجويجانه

 يميت،مزاحمت، صم ي،گروه يهلفه روحؤدو جامعه بر هشت م يانگينم يهاآزمون .ندارد

است كه  يندهنده انشان يدبر تول يدكأو ت ياييپو ،نفوذ يري،گفاصله ي،گرملاحظه ي،مندعلاقه

 ينا ينكها يلدل. دارندها در دو جامعه شركت يانگيناختلاف م يدبر تول يدكأها بجز ت لفهؤتمام م

هر سازمان  يرمد يذات يفاز وظا يكياست كه  ينا، شودينم يدهد يدبر تول يدكأدر ت ختلافا

اساس  ينبر هم. به اهداف سازمان است يابيدست براي يزيرهدف و برنامه يينتع يزي،ر برنامه

و  يدكأسازمان خود ت يديو تول يبه اهداف اقتصاد يدنبر رس يسازمان در هر رده سن يرانمد

كه مربوط لفه ؤم ٧رفتن سن خود در با بالا يرانآزمون نشان داد مد ينا يقتدر حق. دالزام دارن

 يدنكه رس يرمد يذات يفهاما وظ شوند، يم ييراتدچار تغ، سازمان است يبه رفتار با منابع انسان

  .دشوينم ييردر آنها دچار تغ، در سازمان است يدبه هدف تول

و  ١مسآپژوهش گونه كه هاي جو سازمان هماندر ارتباط با تأثير خودشيفتگي بر مؤلفه

شناخته  اييچيدهمهم و پ يتيشخص يژگيعنوان وبه اغلب يفتگيخودشدهد، نشان مي همكاران

 يگراند ياحترام از سو يافتبه در يدشد يلو تما ينيببزرگكه شامل حس خوداست شده 

                                                      
1. Ames 
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و قدرت  يستگيشا يت،همچون هوش، خلاق ييهالفهؤمكه  ١و پژوهش چن ]٢٦[ است

جسورانه را  هاياقدام ينو همچن يرانقضاوت مد يهالفهؤقراردادن م ثيرأتتحت  ي،رهبر

بيان از پژوهش كمپل و همكاران كه  همچنين .]٣٦[ دانديم يفتهافراد خودش يريتاز مد يجزئ

 كارها يلتسه يبرا يازنمورد ييو كارا يقو ياجتماع يهامهارت يفتهرهبران خودش اند كرده

 هايخطر يرشبه پذ يلو تما داشته يتباكانه، خلاقيآنها به اهداف ب يلتما يلو به دلدارند 

به  يدنرس يلتسه منظور بههمچنين اين رهبران و را دارا بوده  خود به اهداف يدنبزرگ در رس

 ]٣٧[ هستند يراخلاقيغ يو آماده استفاده از رفتارها بوده يگراناز د يبردارمستعد بهره اهداف،

كاركنان و  ياعتماديب اديجرا موجب ا يفتهخودش يرانرفتار مد كهو همكاران  ليو و پژوهش

 يرانكه مد گفتتوان يم ]٣٨[ دانندمي يبر سكوت سازمان يرگذارثأت يو عامل يردستانز

 دادهثير قرار أجو سازمان را مورد تخودشيفتگي آنها ثيرگذار بوده و أبر جو سازمان ت يفتهخودش

و  يريگ كاركنان خود شده و بر بعد فاصله ينب يباعث احساس سرخوردگهمچنين . است

اينكه نمره خودشيفتگي بين مديران دو  به باتوجه. گذارد يم يرثأت يمزاحمت در جو سازمان

كه ميزاني  شودميگيري مديران سازمان با يكديگر متفاوت بوده است چنين نتيجه ٢و  ١گروه 

وت در ميزان خودشيفتگي مديران آن جو سازماني دو گروه ناشي از تفا هايهاز تفاوت در نمر

   .است

از مطالعه فلت و همكاران كه گرايي مديران بر جو سازمان، در ارتباط با تأثير تفاوت كمال

و  هايبع از يپوشچشم عدم ي،و انتقادگر يموشكاف يهالفهؤگرا مكمال يرانمد كردند يانب

كه  يرانيگرفت مد يجهنت توان يم، ]٣٩[را دارند اشتباهات خود  يرشاشتباهات و عدم پذ

را  يگراند ،راه يناز ا وبه خود گرفته  يحالت دفاع يگرانگرا هستند در مقابل انتقاد دكمال

كاركنان سود نبرده و با  يها از مشاوره يرمد تعامل، ينا يجهنتدر. سازندميناكام و از خود دور 

 هايهمطالع يراستا همچنين در .دهد يم يشكاركنان را افزا ينب يتياشتباهات خود جو نارضا

آمدن اعتماد يينهمچون پا يافراد باعث موارد يينپا ييراگ كمال كردند يانكه ب) ١٣٩٠( ياكبر

و  يندهآ يهاشدن نسبت به تلاشآمدن حس خجالت و گناه، دلسردوجودبه نفس، به

افراد  يژگيكه و) ١٣٩١( ياسد ينهمچن شود ويحل مشكلات م يافراد برانداشتن تحرك

                                                      
1 . Chen 
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 يابي، ارز)يچه ياهمه ( يدو سف ياهس يشهبه اند يشگرا يت،به موفق يدشد يازگرا را نالكم

از خود  يادز هايها و انتظارنقص، هايبشدن عاز آشكار يزپره يگران،از خود و د يرانهگسخت

گرا بدون توجه به جو  كمال يرانشود كه مديم يريگ يجهنتگونه ينا، ]٤٠[ دانديم يگرانو د

نسبت به  يجهنتانتظار داشته و در كاركنانگرا از واقعيرشدت غبه يارهايخود مع نكاركنا

كاركنان اشتباه  يابيارز يهاتا شاخص شود يكار باعث م ينا. ندشو يكاركنان متوقع و منتقد م

 يجهنت توان يمبنابراين . دنشواز عملكرد آنها انجام  يحيصح يابيارز يجهشده و در نت يفتعر

نتايج تفاوت  .ثيرگذار باشدأتواند بر جو سازماني تگرايي مديران نيز ميكه كمالگرفت 

همچنين نشان از اين دارد كه تفاوت . دهددار جو سازمان بين دو گروه را نشان مي معني

  .تأثيرگذار استهاي جو سازمان گرايي مديران بر تفاوت نمرههاي كمالدار نمره معني

 يزه،انگ يجادا يرونيب سازوكاردر نبود  يكه حت دهدنشان مي اين پژوهش يجنتا ينهمچن

بر رفتار  يرثأكه باعث ت دارند ارك ينا يبرا يدرون يزهبالا انگ يخواهيجانه يلبه دل يرانمد ينا

جو سازمان  تواند برخواهي نيز ميبنابراين تفاوت در ميزان هيجان .دشويفرد م ياقتصاد

طور بهها، اما نه يتبالا، انواع فعال يخواهيجانه باافراد  يكرده برخ يانشولتز ب .ثيرگذار باشدأت

 ياتتجرب ينا يهاول يختگيبرانگ يوقت همچنين. دهند يم يحترج خطرناك را يهايتفعال لزوم

گر يد يرادهند، زينمآنها را ادامه ل معموطور بهبالا  يخواهيجانه باكند، افراد  يفروكش م

و  ياسيس يهاخواه ازنظر نگرشيجانه يادافراد ز. كنندينم ينمأرا ت يكسطح مطلوب تحر

افراد  گرفت يجهتوان نتيم ينبنابرا .]٣٣[ تر هستند يشاندخواه، آزاد يجانهاز افراد كم يمذهب

سازمان قرار  يعال يريتكه در سمت مد يزمان يشياندآزاد ينهم يلدل بالا به يخواهيجانه با

بوده و  گذاراثر يايينفوذ و پو ينو همچن يميتصم، يگروه يهروح يها لفهؤبر م، يرندگيم

نشان داد ) ٢٠١٦(پژوهش ساندر و همكاران  ينهمچن. كنندمي يترا در سازمان تقو ينوآور

و  دارند يشتريب هاييو نوآور خطرپذيري يهايزهبالا انگ يخواهيجانصفت ه با يرانكه مد

متنوع نوآورانه  يهاطرح يگيرو پدهند ميو توسعه انجام  پژوهش يبرا يشتريب يهاهزينه

  . ]٤١[ هستند

 يكبه  يلكه استرس در محل كار تبد ندو همكاران در پژوهش خود عنوان كرد يبانجواوز

 ينمچنه. و كاركنان در سراسر جهان شده است يراناز مد ياريبس وسيلهبهشده تجربه يدهپد
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است كه ممكن است بر  يكار عامل مهم يطكند كه تنش در محيم يانب) ٢٠٠٧( ينمك او

در پژوهش خود نشان داد كه استرس در محل كار ) ٢٠١٢( يزو. گذارد يرثأت يعملكرد سازمان

) ٢٠٠٨(و جاج  ينزراب ينهمچن. قرار دهد يرثأرا تحت ت يراننگرش كاركنان و مد تواند يم

استرس را با نيز ) ٢٠١٣(كافمن و همكاران . دانندمي يبتغ يشاسترس محل كار را باعث افزا

 .]٤٢[ دانند يكار مرتبط م يروين ييجاهو جاب ايينپ يورقصد ترك سازمان، بهره يتي،نارضا

تواند يم يراندثر با استرس مؤاستنباط كرد كه مقابله م ينتوان چن يها مپژوهش يناز ا ينبنابرا

  .ثيرگذار باشدأجو سازماني ت يهايهبر گو

گذاشته و آن  يرآنها تاث يتواند بر رفتار سازمان يم يرانكه سن مدكرد  يدأيپژوهش حاضر ت

ها از ضعف يتوان بخشيكشور م يهاپژوهش در سازمان ينبا استفاده از ا. كند ييررا دچار تغ

 .كرد يابيآن عارضه يراناساس سن مدافراد و سازمان را بر يشناخت و مشكلات روان

  
  پيشنهادهاي پژوهش - ٦

 بگذارد يرثأآنها ت يتواند بر رفتار سازمانيم يرانكه سن مد كرد أييدپژوهش حاضر ت .١

توان يكشور م يهاپژوهش در سازمان ينبا استفاده از ا. كند ييرو آن را دچار تغ

 يراناساس سن مدافراد و سازمان را بر يشناختروانها و مشكلات از ضعف يبخش

 .كرد يابيآن عارضه

آنها  يتاز شخص يرانرفتار مد، پژوهش يندر ا شدهانجام هاي يلاساس تحلبر .٢

تعادل  يجادو كارمندان درجهت ا يرانتوان با آموزش مديم ينبنابرا. است يرپذيرثأت

 .كردآن بر كارمندان استفاده  يرثأو ت يرمد يدر رفتارها
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٠ تابستان، ٢ ، شماره١١دوره 

   

 يعوامل موثر بر عدم اجرا يساز مدل و يبند رتبه ،ييشناسا

 ياجتماع تيمسئول
 

 ٢، عارف طغرالجردي١داود عندليب اردكاني

 
  رانيا زد،ي زد،يدانشگاه  ،يو حسابدار تيريدانشكده اقتصاد، مدگروه مديريت صنعتي،  ،دانشيار - ١

 زد،ي زد،يدانشگاه  ،يو حسابدار تيريدانشكده اقتصاد، مدگروه مديريت صنعتي، ارشد،  يكارشناس - ٢

  رانيا
 

 ٢٤/١/١٤٠٠ :پذيرش                   ٢٥/٩/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
طور مداوم  آنها به. كند ها ايجاد مي اجراي مسئوليت اجتماعي ديدگاه مثبت و مزيت رقابتي براي شركت

نهاد و دولت براي افزايش  هاي مردم هاي جوامع، سازمان كنندگان، گروه تحت فشار كاركنان، تأمين

راتر از ها ف در همين راستا، شركت. هاي مسئوليت اجتماعي هستند مشاركت در اجراي فعاليت

ها براي اجراي مسئوليت اجتماعي با  اما شركت. كنند هاي اقتصادي و اجتماعي فعاليت مي مسئوليت

ها مزيت  سازي نامناسب و توجه نكردن به اين موانع نه تنها براي شركت رو هستند كه پياده موانعي روبه

بندي و  هدف اين پژوهش رتبهرو،  اين از. شود رفتن منابع مي كند بلكه موجب هدر رقابتي ايجاد نمي

اجراي پژوهش در چهار گام انجام شده است كه در . سازي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي استمدل

در . گام اول و دوم موانع اجراي مسئوليت اجتماعي با استفاده از مطالعه ادبيات پژوهش شناسايي شد

دهد، نبود  ها نشان مي بندي شدند كه يافته بهبدترين رت - گام سوم اين موانع با استفاده از روش بهترين

ترين مانع اجراي مسئوليت اجتماعي است و در گام چهارم با استفاده از نقشه  نفعان مهم ارتباط بين ذي

چارچوب  به باتوجهنهايت،  در. شناختي فازي چارچوب موانع اجراي مسئوليت اجتماعي ارائه شد

بررسي راهبردهاي با . اجتماعي راهبردها تدوين شدندشده براي موانع اجراي مسئوليت  طراحي

كنند، اما مختلف، نتايج نشان داد كه با افزايش تأثير فرهنگ شركت ساير عوامل نيز افزايش پيدا مي

                                                      
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                     E-mail: andalib@yazd.ac.ir 
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و تحليل هزينه و  شود كه رابطه تأثيرگذاري تجزيه  اه تأثير پشتيباني نكردن از مديريت عالي باعث ميگ

  .سود منفي شود

  

بدترين، -اجراي مسئوليت اجتماعي، موانع اجراي مسئوليت اجتماعي، روش بهترين: اي كليديه واژه

 .تحليل نقشه شناختي فازي

  

  مقدمه - ١

هاي مسئوليت اجتماعي سازمان و  نفعان به فعاليت مشتريان و ذي حال حاظر دنياي تجاريدر 

و علاقه بيشتري به ايجاد ارتباط و توسعه روابط با  كنند ميها توجه  عمل پايدار سازمان

گذاري مسئوليت اجتماعي  ها به بازده سرمايه همچنين شركت. ]١[ها دارند  گونه سازمان اين

ها خواستار بازده بهتر بودجه مسئوليت اجتماعي  نفعان سازمان علاوه بر اين، ذي .كنند توجه مي

كنندگان،  مينأفشارهاي مشتريان، ت به باتوجهها  بنابراين، شركت .]٢[در مقابل اجراي آن هستند 

نفعان به اتخاذ يا گسترش  هاي فعال و ساير ذي گذاران، سازمان كاركنان، جامعه، سرمايه

اي در  گونه يد بهوليت اجتماعي بارو، مسئ از اين. ندشو مسئوليت اجتماعي ترغيب مي يها تلاش

عنوان قلب سازمان قرار گيرد تا منافعي همچون بهبود  د كه بهشوسازي  سازمان يكپارچه

داران، افزايش اطمينان مشتريان، افزايش انگيزه كاركنان،  مختلف سهامهاي  مديريت انتظار

 و ]٣[داشته  دنبال بها عملكرد مثبت كاركنان، جذب كاركنان در آينده و افزايش سهم بازار ر

هاي بازاريابي همچون توسعه محصولات  ها براي فعاليت منابع مالي محدود شركت به باتوجه

  . ]١[پذير باشد  جديد، رقابت

راي بهبود ها ب جديد شركت راهبردهايدهد كه يكي از  نشان مي شده انجام هاي همطالع

كننده و كسب مزيت رقابتي رويكرد مسئوليت اجتماعي سازمان  تصوير خود در ذهن مصرف

گرفتن  نظر كنند و با در را تدوين مي مسئوليت اجتماعي سازمان راهبردهايمديران . ]٤[است 

با . شود درستي انجام مي هاي اجتماعي آنها به مسئوليتاجراي كه  كنند  منابع اطمينان حاصل مي

ها  در اين سازمان مسئوليت اجتماعي ، موانع خاصي وجود دارد كه مانع اجراي مؤثروجود اين

ت بسياريها از اهمي شناسايي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي براي سازمان بنابراين. شود مي
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اي را براي كاهش تأثير موانع بحراني احتمالي  برخوردار است و پس از شناسايي بايد برنامه

 اغلبها  سازمان .طور مؤثر اجرا شود به مسئوليت اجتماعي ند تا ابتكار عملكنطراحي و اجرا 

رفع سب منابع و ها، اطمينان از تخصيص منا توسعه اولويت بنابراين .ع محدودي دارندمناب

   .]٥[سازد  مسئوليت اجتماعي را براي آنها ضروري مي سازي موانع پياده

با استفاده  رو، اين پژوهش بر آن است موانع اجراي مسئوليت اجتماعي را شناسايي و اين از

و سپس با استفاده از نقشه شناختي فازي كند بندي  اولويت ١بدترين - از روش بهترين

 پژوهشدر بخش ادبيات ين منظور ه اب. ارائه شوداجتماعي چارچوب موانع اجراي مسئوليت 

به حوزه مسئوليت اجتماعي و تعاريف آن و در ادامه به اجراي مسئوليت اجتماعي و 

در انتهاي اين بخش  .شود ميسازي مسئوليت اجتماعي اشاره  هاي مختلف اجرا و پياده ديدگاه

. شود شده در اين حوزه پرداخته مي اختهبه توضيح موانع اجراي مسئوليت اجتماعي و عوامل شن

شامل  شده هاي استفاده روشهاي اجراي پژوهش و  شناسي پژوهش، گام در بخش سوم روش

در بخش چهارم . شود طور كامل شرح داده مي هبدترين و نقشه شناختي فازي ب -روش بهترين

  .شود انجام مي گيري و در بخش پاياني بحث و نتيجهشده هاي پژوهش بحث  نتايج و يافته

  

  مسئوليت اجتماعي - ٢

به  پژوهشگرانخوبي شناخته شده است و  مسئوليت اجتماعي موضوعي است كه در مشاغل به

رشد موضوعات مرتبط با مسئوليت اجتماعي از . اند مند شده علاقه ١٩٥٠از سال  اين موضوع

هاي علمي به  فعاليت  واسطه و مفاهيم مسئوليت اجتماعي به شدشروع  ١٩٧٠و  ١٩٦٠سال 

ها  هاي مسئوليت اجتماعي، سازمان با اجراي فعاليت. ]٦[د كروكارها كمك  ظهور در كسب

ركت مسئوليت اجتماعي، مشا هاي فعاليت از نظرشوند و  ميهاي اجتماعي تلقي  سازمانعنوان  به

  .]٧[سزايي در جامعه خواهند داشت  به

توصيف كرد كه در آن با مسئوليت اقتصادي  عنوان هرمي مسئوليت اجتماعي را به كارول

 ؛]٨[پذيرد  آن مسئوليت حقوقي و اخلاقي و همچنين خيريه انجام مي دنبال بهشود و  آغاز مي

كنترل «و  »تضمين منافع اقتصادي سهامداران«ها با  مسئوليت اقتصادي شركت كه طوري  هب

                                                      
1. Best-Worst Method 
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از قوانين پيروي «رابطه با مسئوليت قانوني، دولت بايد در. شوند ارزيابي مي» كيفيت و هزينه

پذيري اخلاقي و  دولت براي مسئوليت. »حقوق كاركنان را تضمين كند«و  »نمايد

ها موظف  شركت. را بر عهده دارد »محيطياجراي مقررات زيست«محيطي، مسئوليت زيست

و  »استفاده كنند شكلبهترين زيست محافظت كرده و از منابع خود به  از محيط«هستند 

، »اي بهداشت و ايمني حرفه« توجه به .قرار دهند موردتوجهرا  »اي بهداشت و ايمني حرفه«

ها است  از وظايف اصلي سازمان »دوستانه براي كاركنان هاي انسان نگراني«و  »اي آموزش حرفه«

هاي خود بر  عاليتو فها عنوان مسئوليت يك سازمان درمورد تأثير تصميم اين رويكرد به .]٩[

  .]١٠[ شود شفافيت و رفتار اخلاقي تعريف مي راهزيست، از جامعه و محيط

اي درمورد  كه بينش تازه مسئوليت اجتماعي رغم علاقه روزافزون بهبه با وجود اين،

هاي تجاري ايجاد كرده است، عواملي وجود دارد كه مانع  هاي اجتماعي سازمان مسئوليت

  .]١١[شود  اجراي مؤثر آن مي

  

  اجراي مسئوليت اجتماعي - ١-٢

 يلملل ا نيسازمان ب وسيله به يدر سطح جهان مسئوليت اجتماعي ي، اجرا٢٠١٠در اول نوامبر 

ها  بخش هاي تمام سسهؤم ياجتماع تيمسئول، استاندارداين استاندارد شد و  ١يساز استاندارد

سئوليت م يمطالعه اجرا. ]١٢[ رديگ يرا در بر م) يو چه خصوص يدولت يها چه بخش(

متمركز  سئوليت اجتماعيمادغام اصول  يبرا ازين و عوامل مورد يبر تحولات سازمان اجتماعي

اول، شاخص . كنند آفريني مي سئوليت در اين بين نقشم يپنج شاخص اجراكه طوري ه؛ باست

دوم، شاخص . اشاره دارد سئوليت اجتماعيم يبودجه برا صيبودجه به تعهد منابع و تخص

 يها مانند برنامه اهبرديرسازمان در اسناد  سئوليت اجتماعيم يبه تعهدات رسم اهبردر

 يكاركردها اهررا از  وليت اجتماعيسئم ،يسازمان يسوم، وجود هماهنگ. اشاره دارد اهبردير

 چهارم. كند يها ضبط م بخشيا  سئوليت اجتماعيم ياختصاص اركنانك، يشغل يتخصص

 يها ، رسانهها تيسا وب اهراز  سئوليت اجتماعيم يها تيفعال يخارج هاي به ارتباط ،ها ارتباط

 يابيارز اهبردر همربوط ب يابيپنجم، شاخص ارز. انه اشاره دارديسال يها و گزارش ياجتماع

                                                      
1. International Organization for Standardization (ISO) 
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 عملكرد است يابيو ارز نديفرا، ، نظارتيزياست كه شامل مم سئوليت اجتماعيم يها برنامه

]١٣[ .  

شروع  مچوني همختلف يها تيشامل فعال وكار سبكدر  سئوليت اجتماعيم ياجرا

مانند  اركنانك يايكاركنان در محل كار، گسترش مزا يمني، بهبود ازيآم ضيتبع  ريغ يها تيفعال

از  نانيسود، اطم جادي، اي كاركنان، كارآمديجامعه محل زا يباني، پشتيبهداشت يها مراقبت

 ايهاثر ريو سا يمحصول، كاهش آلودگ تيفيك ،يمنيا شيافزا، يتجار يها تيفعال تيشفاف

در اين راستا،  .]١٤[است  رخواهانهيخ يها و شركت در برنامه يمال تي، حمايطيمح يمنف

، حقوق يسازمان تيحاكم ياصل هاي ، موضوعسازي المللي استاندارد سازمان بين هاي نامه شيوه

 نيكننده و همچن عادلانه، موضوعات مصرف يعمل يها هي، روستيز طيكار، مح يها هيبشر، رو

  .]١٢[ دهد يمشاركت و توسعه جامعه را پوشش م

  

 موانع اجراي مسئوليت اجتماعي - ٢-٢

 ١كلاركسون. مختلفي درباره مسئوليت اجتماعي در ادبيات بيان شده است هاي نظري چارچوب

وان سيستمي عنچارچوبي براي مسئوليت اجتماعي ايجاد كرد كه بنگاه اقتصادي را به) ١٩٩٥(

كنندگان، مشتريان، دولت  گذاران، كاركنان، تأمين و سرمايه دارانسهامجمله هاي ذينفع از از گروه

هاي اقتصادي و  جنبه ازنظرشركت بايد با ايجاد و توزيع ارزش . كند و جوامع تعريف مي

الگوي عرضه و ) ٢٠٠١( ٢مك ويليامز و سيگل. ]١٥[ كندنفعان را برآورده  منافع ذي اجتماعي

كارگيري مسئوليت هكنند كه ب هند و استدلال ميد را پيشنهاد مي مسئوليت اجتماعي تقاضاي

سليقه مشتري و  ،اجتماعي به اندازه شركت، سطح تمايز محصول، قيمت، تبليغات، درآمد

هاي اجراي مسئوليت اجتماعي از  شيوه .]١٦[بودن كارگران ماهر بستگي دارد دسترسدر

 عواملي هستندرهنگي موضوعات نهادي و ف بطوريكه، ؛كشوري به كشور ديگر متفاوت است

  .]١٧[نفعان مؤثر است  ريت روابط با ذيكه در نحوه اجرا، گسترش و چگونگي مدي

را  مسئوليت اجتماعي راهبردهاياجراي از منظرهاي گوناگون موانع  مختلفي هايهمطالع

آدبيمپ . طور متقابل به يكديگر وابستگي داشته باشندهتوانند ب اين موانع مي. اند شناسايي كرده

                                                      
1. Clarkson 
2. McWilliams and Siegel 
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ها و موانع اجراي مسئوليت اجتماعي از ديدگاه نيجريه با  به بررسي مشوق) ٢٠١٧( ١لينكلن

دهد كه هزينه  ها نشان مي ، يافتهپژوهشدر اين . گرفتن نقش كارآفرينان خانم پرداختنظردر

مسئوليت  نهاد از تعامل فعالهاي مردم لت و سازماندونبودن نظارت، كمبود منابع مالي، كارآمد 

موانع اجراي مسئوليت اجتماعي را ) ٢٠١٧( ٢گويال و كومار. ]٥[شود  جلوگيري مي اجتماعي

 در اين مطالعه، موانع اجراي. بندي كردند هاي توليدي هند شناسايي و رتبه از منظر شركت

اساس نظر كارشناسان آن بر دنبال بهبررسي گسترده ادبيات و  راهاز  مسئوليت اجتماعي

 كننده نسبت به منابع مالي و نگرش منفعلانه مصرف نبود، پژوهشبراساس نتايج . مشخص شد

هاي توليدي هند است  در شركت مسئوليت اجتماعي موانع اصلي اجراي مسئوليت اجتماعي

در پژوهشي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي در صنعت ) ٢٠١٨( ٣بلو و كامانگا. ]١٨[

آوري و  ساختاريافته جمع هاي نيمه ها از راه مصاحبه داده. گردشگري مالاوي را بررسي كردند

ترين  دهد كه مهم اين مطالعه نشان مي. قرار گرفتندوتحليل  صورت موضوعي مورد تجزيه به

هاي مديريتي  مالاوي انتظارهاي جامعه، ارزش در صنعت گردشگري موانع مسئوليت اجتماعي

ها، مديريت منابع طبيعي و فرهنگي، مزيت رقابتي و اندازه شركت  و تعهدات، كاهش هزينه

از طرفي، موانع اجراي مسئوليت اجتماعي شامل كمبود منابع، نبود سياست مشخص . است

ليت اجتماعي است مسئوليت اجتماعي و حمايت دولت، نبود هماهنگي و آگاهي از مسئو

 مسئوليت اجتماعي اي با هدف بررسي موانع اجراي مطالعه) ٢٠١٩( ٤الطيبي و همكاران. ]١٩[

يازده مانع از راه . انجام دادند عربستان سعودي ساز در و هاي بزرگ ساخت با اشاره به طرح

اين موانع با استفاده از . بررسي جامع ادبيات و مصاحبه با متخصصان مشخص شد

با جزئيات  عربستان سعودي ساز فعلي در و اي درمورد دو طرح بزرگ ساخت نامه شپرس

ترين موانع اجراي مسئوليت  دهنده، مهم پاسخ ١٣٦مصاحبه با پس از . بيشتري بررسي شد

ها و  نامه نبود شيوه) ٣(نبود آگاهي و دانش ) ٢(هاي اضافي  هزينه) ١(اجتماعي شامل 

) ٧( نبود آموزش و) ٦(نبود اجراي قوانين ) ٥(نفعان  تباط ذينبود ار) ٤(راهبردهاي منسجم 

منظور  اي به مطالعه) ٢٠٢٠( ٥پينتو و آلوي. ]٢٠[هاي نامشخص طرح مشخص شد  الزام

هاي خصوصي عربستان  در سازمان وتحليل موانع اجراي مسئوليت اجتماعي شناسايي و تجزيه

نامه نظرسنجي با  اوليه با استفاده از پرسشهاي  براي اين منظور، داده. سعودي صورت دادند

                                                      
1. Adebimpe Lincoln 
2. Goyal & Kumar 
3. Bello & Kamanga 
4. Alotaibi 
5. Pinto & Allui 



 داود عندليب اردكاني و همكار  ___________....سازي عوامل موثر بر عدم   بندي و مدل شناسايي، رتبه

١٢١  

آوري شد و  عنوان نمونه جمع هاي مختلف در عربستان سعودي به هاي بخش پاسخ شركت

دهد كه عامل  نتايج نشان مي. وتحليل شدند تجزيه SPSSافزار  ها با استفاد از نرم سپس داده

ركت، تعهد اخلاقي، ها بهبود تصوير ش اصلي پذيرش مسئوليت اجتماعي در ميان شركت

دهد  هاي اين مطالعه همچنين نشان مي يافته. نيازهاي مشتريان و مديريت خطرپذيري است

در اين . شوند وسيله شركت مي است كه موانع مهمي مانع از پذيرش مسئوليت اجتماعي به

موارد ترين  نداشتن كاركنان از برجسته  ميان، نبود تعهد مديريت، كمبود منابع مالي و صلاحيت

هاي  بندي موانع و محرك هاي گذشته در رتبه اي از پژوهش خلاصه ١در جدول . ]٢١[هستند 

  .اجراي مسئوليت اجتماعي نشان داده شده است
  

  هاي اجراي مسئوليت اجتماعي موانع و محرك درزمينهها  پژوهش .١جدول 
  روش پژوهش  ها يافته  هدف پژوهش  نويسندگان

]١٨[ 

سازي  مدلاز روش  پژوهش نيا

تعامل  ليتحل يبرا ساختاري تفسيري

 ياجتماع تيموانع مختلف مسئول نيب

  .هند استفاده كرده استي ها شركت

نتايج پژوهش نشان داد كه كمبود 

كننده و  منابع مالي، نگرش مصرف

ترين موانع  تعهد مديريت عالي مهم

 .اجراي مسئوليت اجتماعي هستند

ISM-
MICMAC 

]٢٢[ 

شناسايي موانع هدف اين پژوهش 

ها در  مسئوليت اجتماعي شركت

هاي تأمين و درك روابط  زنجيره

  .متقابل آنها است

نبود اطلاعات كافي از مسئوليت 

كننده و  اجتماعي، نگرش مصرف

نداشتن مقررات و  وجود

ترين موانع  استانداردها از مهم

 .هستند

ISM 

]٢٣[ 

هدف اين پژوهش شناسايي موانع 

ماعي در پذيرش مسئوليت اجت

  .صنعت توليد پاكستان است

كمبود منابع مالي، كمبود مقررات و 

هاي  مشوق نبوداستانداردها و 

 .ترين موانع هستند مهماز دولتي 

Delphi, ISM-
MICMAC  

]٢٤[ 

اين پژوهش به بررسي عوامل محرك 

در صنعت  مسئوليت اجتماعي اجراي

  .پردازد معدن هند مي

كه  در اين پژوهش نتايج نشان داد

ترين  اصلي، دولتيهاي ابتكار

محرك اجراي مسئوليت اجتماعي 

 .است

Fuzzy 
DEMATEL 

]٤[ 

اين پژوهش به شناسايي عوامل كليدي 

هاي چيني از  مسئوليت اجتماعي شركت

  .پردازد ديد متخصصان حسابداري مي

زيست،  ايمني، حفاظت از محيط

شغلي  يكيفيت محصول و ارتقا

 .عوامل كليدي شناسايي شدند

DEMATEL 
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  روش پژوهش  ها يافته  هدف پژوهش  نويسندگان

]٢٥[  

هدف اين پژوهش ارائه مدلي براي 

موانع اجراي مسئوليت اجتماعي در 

  .صنعت نساجي هند است

كمبود منابع مالي، نگرش 

مقررات و  نبودكننده و مصرف

ترين موانع  مهماز استانداردها 

 .هستند

Fuzzy AHP 

]٢٦[ 

و تحليل   هدف اين پژوهش تجزيه

اجراي مسئوليت اجتماعي براي بهبود 

سيستم عملكرد زنجيره تأمين مبتني 

  .بر مسئوليت اجتماعي است

نتايج پژوهش نشان داد كه آگاهي 

و دانش درباره مسئوليت اجتماعي 

ترين عامل در راستاي هدف  مهم

 .پژوهش است

Fuzzy 
DEMATEL 

]٢٧[ 

بندي  اين پژوهش به شناسايي و رتبه

موانع اجراي مسئوليت اجتماعي در 

  .پردازد ونقل مي حمل

سيستم  نبودكمبود منابع مالي، 

استاندارد و  نبودگيري،  اندازه

ها  به پرداخت هزينه نداشتنتمايل

  .توجه هستند از موانع قابل

SEM  

]٢٨[ 

ترين  هدف پژوهش شناسايي مهم

مسئوليت اجتماعي از موانع اجراي 

نهاد برزيل  هاي مردم ديدگاه سازمان

  .است

 نبودنتايج پژوهش نشان داد كه 

ترين  مهماز تعهد مديريت عالي 

انع اجراي مسئوليت اجتماعي وم

  .است

AHP 

  

مسئوليت اجتماعي و روش پژوهش   در حوزه شده نجامهاي اترين مطالعه برخي از مهم

و  پژوهشپس از بررسي ادبيات نشان داده شده است كه  ١شده در جدول گرفتهكار به

شناسايي  ٢راي مسئوليت اجتماعي براساس جدول ترين موانع اج اصلي، خبرگان خواهي ازنظر

  .شدند

  موانع اجراي مسئوليت اجتماعي .٢جدول 

  منابع  موانع مسئوليت اجتماعي

  ]٢٩، ١٨[  نداشتن آگاهي و دانش مسئوليت اجتماعي

 ]٢٩[  منابع ماليكمبود 

 ]٢٩[  سختي كسب اطلاعات براي اجراي مسئوليت اجتماعي

 ]٢٩، ٢٣[  هاي مسئوليت اجتماعي مورد روشدر نداشتن آگاهي

 ]١٥[  نداشتن كاركنان براي اجراي مسئوليت اجتماعي مهارت

 ]٢٩، ١٨[  مديريت براي اجرا  واسطه بودن آموزش به ناكافي
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  منابع  موانع مسئوليت اجتماعي

 ]٢٩[  نداشتن درمورد اجراي مسئوليت اجتماعي آگاهي

 ]٢٩، ١٨[  بودن اجرا گير بيش از حد وقت

 ]٢٩، ١٨[  سازي بيش از حد پيچيده پياده

 ]١٥[  تر براي شركت هاي مهم اولويت

 ]٢٩[  نكردن از مديريت مياني حمايت

 ]١٨[  نكردن از مديريت عالي پشتيباني

 ]١٨[  ها و راهبردهاي منسجم نامه شيوهنداشتن  وجود

 ]٢٩، ٢٣[  نفعان نبود ارتباط بين ذي

 ]٢٣، ١٥[ گيري هاي اندازه نبود سيستم

 ]٢٩، ٢٣، ١٥[  نبود اشتياق مشتريان

 ]١٨[  فرهنگ شركت

 ]٢٣، ١٨[  تجزيه و تحليل هزينه و سود

 ]٢٣[  نگران نبودن شركت

  

اجتماعي انجام شده است، شناسايي و تحليل موانع رغم مطالعاتي كه در حوزه مسئوليت  به

تري  نياز است كه نياز به نگاه جامعاجراي مسئوليت اجتماعي يكي از محورهاي مهم و مورد

به اينكه روابط بين موانع  همچنين باتوجه. گذار آن داردنسبت به اين حوزه و عوامل تأثير

كند، شناسايي و بررسي تأثير  ه ايفا ميسزايي در اين حوزنقش به اجراي مسئوليت اجتماعي

رو، در پژوهش حاضر با استفاده از  از اين. هريك از اين موانع و روابط بين آنها ضروري است

موانع اجراي مسئوليت اجتماعي ترين  بندي و سپس مهم بدترين اين موانع رتبه -روش بهترين

ثير تغييرات هريك أمختلف ت هايراهبردسازي و با استفاده از روش نقشه شناختي فازي مدل

 .شودميتحليل  و  از موانع و روابط بين آنها تجزيه

  

  شناسي پژوهش روش - ٣

نحوه گردآوري اطلاعات توصيفي  ازنظراين پژوهش به لحاظ هدف كاربردي و 
بدترين و نقشه شناختي  - پژوهش با استفاده از تركيب دو روش بهترين. است

اولويت عوامل  كهطوريهب ،دارد تيمز نيچند يبياستفاده از روش ترك .شود فازي انجام مي



 ١٤٠٠، تابستان ٢، شماره ١١دوره  _________________     _____هاي مديريت منابع سازماني    پژوهش 

١٢٤ 

توسعه و مدل  يها لفهؤم نيرابطه متقابل ب ؛شود ياجزا مشخص م يعلت و معلول زانيو م

در اين . آزمايش كردبهتر  يريگ ميتصم يبرامدل را  توان شود و مي ميآنها ارائه  يساختار
است كه  انجام شده ١ شكل براساسپژوهش براي دستيابي به اهداف چهار گام 

  :است زيرهر گام به شرح 
مطالعه ابتدايي پيرامون مسئوليت اجتماعي و ابعاد اين : پژوهشمطالعه ادبيات . گام اول

، موانع اجراي پژوهشتا پس از مطالعه ادبيات  انجام شدهاي مختلف  حوزه در پژوهش

  .وليت اجتماعي استخراج شوندمسئ

بر  در اين مرحله با مصاحبه و نظرسنجي از خبرگان سعي: نظرسنجي از خبرگان. گام دوم

موانع  عمل آيد و در صورت لزوم آشنايي هر چه بيشتري نسبت به اين حوزه به آن شد تا

   .شوند حذف و يا اضافه پژوهششده در ادبيات اجراي مسئوليت اجتماعي شناسايي

براي ارزيابي معيارهاي مختلف : بندي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي  رتبه. ام سومگ

هاي  هاي گذشته روش در دهه. گيري چند معياره استفاده كرد هاي تصميم توان از روش مي

ها  تعدادي از اين روش ١در جدول . اند هاي پركاربرد استفاده شده عنوان روش مختلفي به

آورده  Fuzzy AHPو  ISM-MICMAC ،DEMATEL ،Fuzzy DEMATELازجمله 

اي بين عوامل مبتني بر قدرت محرك و  رابطه زمينه ISM-MICMACروش . شده است

روابط علي و معلولي در بين متغيرها را نشان  DEMATELكند و  ها را تبيين مي وابستگي

دهنده  اما نشان دهد، وابستگي متقابل بين عوامل را نشان نمي AHPاز طرفي، روش . دهد مي

گيري  هاي تصميم هاي اخير روش لازم به ذكر است كه در سال. سلسله مراتب عوامل است

ها،  يكي از اين روش. هاي جديدي ارائه شده است اند و روش چند معياره توسعه پيدا كرده

هاي كمتري  اين روش به داده. بدترين است كه كاربرد آن در حال توسعه است -روش بهترين

ها، از پيچيدگي و زمان لازم  از دارد و علاوه بر سازگاري بالاتر آن در مقايسه با ساير روشني

بدترين به  -همچنين روش بهترين. گيري برخوردار است كمتري براي ارزيابي تصميم

نامه استفاده  دهندگان كمتري نياز دارد و در آن از اعداد صحيح براي پاسخ به پرسش پاسخ

علاوه بر آن . تر است فهم گيرندگان قابل هاي كسري براي تصميم ايسه با روششود كه در مق مي

ها در مقايسات زوجي  رساندن تناقض حداقل يافته براي به هاي ساخته آوري داده از رويكرد جمع
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بندي موانع اجراي  بنابراين در پژوهش حاضر، اين روش براي رتبه. ]٣٠[كند  استفاده مي

  .شود اده ميمسئوليت اجتماعي استف

نقشه شناختي فازي : ارائه چارچوب موانع اجراي مسئوليت اجتماعي. گام چهارم

دهد و اين روشي ساده براي  سيستم را با نموداري علت و معلولي در كنار مفاهيم نشان مي

شناختي فازي   نقشه. برد از دانش انباشته سيستم پيچيده بهره مي كهتوصيف رفتار سيستم است 

اين . هاي پيچيده كاربرد دارد سازي سيستمهايي است كه براي توصيف و مدل روشازجمله 

مفاهيم مختلف رفتار سيستم، تعامل اين مفاهيم با يكديگر و پويايي سيستم را نشان  روش

كردن امكان فـزايش شـناخت و يـا فهـم از موضوع در دست بررسي و فراهمدهد و به ا مي

از  .]٣١[كند ميكمك  رو به تصويري از وضعيت پـيش ا كردنپيدبيني يا حداقل دست پيش

با استفاده از نقشه  شدهترين موانع اجراي مسئوليت اجتماعي شناسايي روابط بين مهمرو،  اين

ثير تغييرات موانع اجراي أمختلف ت راهبردهاي گاهآن .شود شناختي فازي نشان داده مي

 به باتوجه در آغاز .دشوو روابط بين آنها بررسي مي بر يكديگر مسئوليت اجتماعي

ترين موانع اجراي  بندي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي در گام سوم، مهم رتبه

اي برمبناي نقشه شناخت فازي طراحي  نامه مسئوليت اجتماعي انتخاب و پرسش

نهايت با خبرگان اين حوزه تكميل و در وسيلهبه نامه سپس اين پرسش. دش

 ت اجتماعيچارچوب موانع اجراي مسئولي، استفاده از روش نقشه شناخت فازي

چارچوب  رابطه با ايندر شده،چارچوب ارائه به باتوجهنهايت در .دشارائه 

  .راهبردها تدوين گرديد
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  بدترين - روش بهترين - ١-٣

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  هاي اجراي پژوهش گام .١شكل 

  

توسط  ٢٠١٥كه در سال  است ارهيمع چند يريگ ميروش تصم نيبدتر - نيروش بهتر

گيرنده  تصميم وسيلهبهبهترين و بدترين شاخص  ،در اين روش. جعفر رضايي ارائه شد

ها، مقايسه  و ساير شاخص) بهترين و بدترين(يك از اين دو معيار هر شود و بين مشخص مي

 پژوهشمطالعه ادبيات 

 اجراي عدم بر رؤم عوامل شناسايي

 ياجتماع مسئوليت

 خبرگان از نظرسنجي
 بر ثرؤم عوامل كردناضافه يا حذف

 اجتماعي مسئوليت اجراي عدم

 فازي شناختي نقشه نامه پرسش تهيه

 دارند را وزن بيشترين كه عواملي براساس

 فازي شناختي نقشه نامه پرسش تكميل

 خبرگان توسط

 ثر بر عدمؤارائه چارچوب عوامل م

 اجراي مسئوليت اجتماعي

متناسب با چارچوب  تدوين راهبردهاي

 ارائه شده

 اجراي عدم بر ثرؤم عوامل بندي رتبه

 روشت از استفاده با اجتماعي مسئوليت

 بدترين-بهترين
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هاي  كردن وزن شاخصبراي مشخص ١سپس يك مسئله ميني ماكس ؛شودانجام ميزوجي 

  .شود مختلف فرموله و حل مي

  

  بدترين -احل روش بهترينمر - ١- ١-٣

در اين گام، مجموعه معيارها . گيري تعيين شود اي از معيارهاي تصميم مجموعه. ١

صورت به 1 2,  , , nc c c شود كه براي گرفتن يك تصميم لازم است تعريف مي.  

را  معيار) رين اهميت و كمترين مطلوبيتكمت(و بدترين ) تر تر، مطلوب مهم(بهترين  .٢

طور كلي گيرنده بهترين و بدترين شاخص را به در اين مرحله تصميم. مشخص كنيد

  .گيرد اي در اين مرحله صورت نمي هيچ مقايسه .كند تعريف مي

. مشخص كنيد ٩تا  ١ها با اعداد  ارجحيت بهترين شاخص را نسبت به ساير شاخص. ٣

صورت بها ه ن شاخص نسبت به ساير شاخصبردار ارجحيت بهتري

 1 2 ,  , ,B B B BnA a a a  در اين بردار. شود نمايش داده ميB ja  ارجحيت

دهد، واضح است كه  را نشان مي) j(نسـبت بـه شـاخص ) B(بهترين شاخص 

 1BBa  است.  

. مشخص كنيد ٩تا  ١به بدترين شاخص با اعداد ها را نسبت  شاخص  هارجحيت هم .٤

 صـورتها نسبت به بدترين شاخص به بردار ارجحيت ساير شاخص

1 2 ,  ( ), , T
w w w nwA a a a  در اين بردار ارجحيت . شود نمايش داده مي

واضح است كه  .دهد نشان مي) W(را نسبت به بدترين شاخص ) j( شاخص

 1WWa  است.  

 پيدا كنيدها را  مقادير بهينه وزن .٥ * * *
1 2, ,..., jw w wيك از هر   ، براي تعيين وزن بهينه

sها بايد  زوج شاخص
Bj

j

w
a

w
  و 

j
jw

w

w
a

w
كردن اين براي برآورده. برقرار باشد

sحلي پيدا شود تا عبارت  بايد راه هاjشرايط در همه 
sj

j

w
a

w
  وj

jw
w

w
a

w
 

                                                      
1. Minimax 
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بودن منفيغير به باتوجه. حداكثر كند ،كه حداقل شده استرا هايي jبراي همه 

   :صورت مدل خطي زير فرموله كرد توان مدل را به مي آنهاو مجموع  ها وزن

min

. .

,

,

1

0,

B Bj j

j jw w

j
j

j

s t

w a w for all j

w a w for all j

w

w for all j







 

 







  

افزار نرم وسيلهبهشده ها در مدل، مدل ايجاد دادن دادهسازي و قرارلنهايت پس از مددر

در . شوند بندي مي آمده رتبهدستمعيارها براساس وزن به، پس از حل مدل. دشو حل مي ١لينگو

 و گيرد مي قرار [1 0]اين نرخ سازگاري در بازه . همان نرخ سازگاري است اين رابطه، 

چه به مقايسات از سازگاري و ثبات بيشتري برخوردارند و هر، دباش تر نزديك صفر به چههر

  .تري برخوردارند مقايسات از سازگاري و ثبات كم، تر باشد يك نزديك

  

  نقشه شناختي فازي - ٢-٣

دار همراه با بازخوردي  هاي شناختي و گرافي جهت قشهن، يافتهتوسعههاي شناختي فازي  نقشه

مدل نقشه شناختي فازي از تعدادي . شوندمحسوب ميبراي توصيف روابط عليّ و معلولي 

. دار با يكديگر ارتباط داخلي دارند هاي وزن يال وسيلهگره يا مفاهيم تشكيل شده است كه به

كه شدت رابطه بين رابطه علت و معلولي ميان آن دو عامل را  داردهر ارتباط بين دو گره وزني 

  .دهد نشان مي

  :هاي نقشه شناخت فازي به شرح زير است گام

  تهيه ماتريس اوليه عوامل: گام اول

  شده عواملتنظيم ماتريس فازي: گام دوم

                                                      
1. Lingo 
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١٢٩  

  ايجاد ماتريس قدرت ارتباط: گام سوم

   .]٣٢[ عواملتهيه ماتريس نهايي : چهارم گام

 ازنظردو عوامل را  نامه از خبرگان خواسته شد تا دوبه پس از تهيه پرسشرو،  از اين

نامه نقشه  از طرفي، پرسش .بررسي كنند ٣ گذاري جدول مفاهيم ارزش براساسثيرگذاري أت

 ازنظربررسي پايايي نياز ندارد و روايي محتوايي آن  ؛صورت مقايسات زوجي استشناختي به

  .ييد شدأخبرگان ت

  

  يك از موانع بر ساير موانع اجراي مسئوليت اجتماعي ثيرگذاري هرأميزان ت .٣جدول 

تأثير خيلي 

  زياد
  تأثيرگذاري  عدم تأثير  تأثير كم  تأثير متوسط  تأثير زياد

٧٥/٠ ١  ٥/٠  ٢٥/٠  ٠ 
گذاري ارزش  

)رابطه مستقيم(   

٠  - ٢٥/٠  - ٥/٠  - ٧٥/٠  - ١  
  گذاري ارزش

  )رابطه معكوس( 

  

 ١مپر سي افافزار آوري و وارد نرم  نامه نقشه شناختي جمع هاي پرسش دادهدر مرحله بعد 

افزار  ها در نرم ها استخراج شد، ميانگين داده نامه هايي كه از پرسش داده به باتوجه نخست. شد

يك از اجزا را افزار ميزان درجه ورودي، درجه خروجي و مركزيت هر سپس نرم. وارد شد

يك از موانع اجراي مسئوليت ثيرپذيري هرأورودي عبارت از ميزان ت ميزان درجه. مشخص كرد

يك ثيرگذاري هرأميزان درجه خروجي عبارت از ميزان ت. اجتماعي نسبت به ساير موانع است

ثيرپذيري عوامل أثيرگذاري و تأشدت ت، درجه مركزيت. از عوامل نسبت به ساير عوامل است

  .كندرا مشخص مي

   

                                                      
1. FCMapper 
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  وهشهاي پژ يافته - ٤

  بدترين - بهترين روشهاي  يافته - ١-٤

ها در  ها و رتبه شاخص بدترين، وزن شاخص -بندي با استفاده از روش بهترين پس از رتبه

  .نشان داده شده است ٤جدول 

  

  بدترين - بندي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي براساس روش بهترين رتبه .٤جدول 

  وزن  رتبه  موانع اجراي مسئوليت اجتماعي  كد

A1 ١٢٣١١٩/٠  ١  نفعان ارتباط بين ذي نبود  

A2  ١٠٤٦٥١/٠ ٢  فرهنگ شركت  

A7  ٠٧٠٧٩٤/٠  ٣  كاركنان براي اجراي مسئوليت اجتماعي نداشتنمهارت  

A12  ٠٧٠٧٩٤/٠  ٤  حمايت از مديريت مياني نبود 

A13  ٠٧٠٧٩٤/٠  ٥  پشتيباني از مديريت عالي نبود  

A4  ٠٧٠٧٩٤/٠  ٦  منسجم راهبردهايو  هانامه شيوه نداشتنوجود  

A8  ٠٤٧١٩٦/٠  ٧  آگاهي و دانش مسئوليت اجتماعي نبود  

A6  ٠٤٧١٩٦/٠  ٨  هاي مسئوليت اجتماعي روش بارهدر نداشتنآگاهي  

A5  ٠٤٧١٩٦/٠  ٩  مديريت براي اجرا  واسطهبودن آموزش بهناكافي  

A10  ٠٤٧١٩٦/٠  ١٠  اشتياق مشتريان نبود  

A3   ٠٤٧١٩٦/٠  ١١  و سودتجزيه و تحليل هزينه  

A16  ٠٣٥٣٩٧/٠  ١٢  سختي كسب اطلاعات براي اجراي مسئوليت اجتماعي 

A15  ٠٣٥٣٩٧/٠  ١٣  تر براي شركت هاي مهم اولويت  

A9  ٠٣٥٣٩٧/٠ ١٤  گيري هاي اندازه سيستم نبود  

A18  ٠٢٨٣١٧/٠  ١٥  بودن اجراگير بيش از حد وقت 

A14  ٠٢٨٣١٧/٠  ١٦  هاي شركت نگراني نبود  

A11  ٠٢٣٥٩٨/٠  ١٧  اجراي مسئوليت اجتماعيباره در نداشتنآگاهي  

A17  ٠٢٠٢٢٧/٠  ١٨  سازي بيش از حد پيچيده پياده  

A19  ٠١٠٧٧٣/٠  ١٩  كمبود منابع مالي  

  

دست آمده است كه  به ٠١٨٤/٠برابر با  نرخ سازگاري يا همان مقدار  ٤در جدول 

، قابل مشاهده است ٤ طوركه در جدول همان. است ثبات مقايساتسازگاري و دهنده نشان
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ترتيب فرهنگ و بهاست نفعان  ارتباط بين ذينبود ترين مانع اجراي مسئوليت اجتماعي  مهم

دوم و سوم قرار  يها در رتبه كاركنان براي اجراي مسئوليت اجتماعي نداشتنمهارتشركت و 

ترين مانع اجراي مسئوليت اجتماعي  اهميتعنوان كمدر اين بين، كمبود منابع مالي به. گرفتند

  .دششناسايي 

  

  هاي نقشه شناخت فازي يافته - ٢-٤

ارائه شده  ٤ بدترين كه در جدول -بندي عوامل به روش بهترين رتبه به باتوجهدر اين مرحله 

ترين عوامل انتخاب شدند و در قالب  عنوان مهمين وزن بهتر عامل داراي بيش ١١است، 

 ٣و  ٢، ١نمودارهاي . نامه نقشه شناختي در اختيار خبرگان اين حوزه قرار گرفت پرسش

 .دهد يك از عوامل را نشان ميترتيب درجه خروجي، درجه ورودي و مركزيت هربه

ثيرگذاري أبيشترين ت A6و  A2 ،A13مشاهده است،  همانطوركه در نمودار درجه خروجي قابل

ثيرگذاري را بر ساير عوامل أترين ت كم A1و  A3 ،A10از طرفي، . را بر ساير عوامل دارند

  .دارند

  

  
  درجه خروجي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي. ١نمودار 

 A10پذيرند و  ثير را از ساير عوامل ميأبيشترين ت A4و  A1 ،A8در نمودار درجه ورودي 

ترين  در بين ساير عوامل كم A2، و با اين حالپذيرد  ثيري از ساير عوامل نميأهيچ ت

  .را داردثيرپذيري أت

٠.٠٠

٢.٠٠

٤.٠٠

٦.٠٠

درجه خروجي
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  درجه ورودي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي .٢نمودار 

  

ثيرگذاري و أترين مجموع ت كم A10قابل مشاهده است،  ٣طوركه در نمودار  همان

  .ثيرپذيري را در بين ساير عوامل داردأت

  
  مركزيت موانع اجراي مسئوليت اجتماعي. ٣نمودار 

صورت نموداري با را به ٢و  ١توان اطلاعات نمودارهاي  مي تر مفاهيم براي بررسي دقيق

ثيرگذاري از رابطه زير حاصل أثيرپذيري و تأنسبت ت. ارائه كرد ٤نمودار  براساسچهار ناحيه 

  .شود مي

τ =
஼೔

୫ୟ୶ ೔
   

٠.٠٠
١.٠٠
٢.٠٠
٣.٠٠
٤.٠٠
٥.٠٠
٦.٠٠

درجه ورودي

٠.٠٠

٢.٠٠

٤.٠٠

٦.٠٠

٨.٠٠

مركزيت
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درجه ورودي يا درجه  𝐶௜. ثيرپذيري استأثيرگذاري و تأهمان نسبت ت τرابطه بالا، در

maxيك از عوامل و خروجي هر 𝐶௜ ترين درجه خروجي در  ترين درجه ورودي يا بيش بيش

  .بين عوامل است

 
  ثيرگذاري موانع اجراي مسئوليت اجتماعيأثيرپذيري و تأنسبت ت. ٤نمودار 

  

   .ثيرپذيري بالايي دارندأثيرگذاري و تأگيرند كه ت عواملي در اين ناحيه قرار مي: ناحيه يك

ثيرپذيري پايين أاما ت، ثيرگذاري بالاأگيرند كه ت در اين ناحيه عواملي قرار مي: ناحيه دو

  .دارند

به  ؛ثيرپذيري بالايي دارندأثيرگذاري كم و تأاين ناحيه شامل عواملي است كه ت: ناحيه سه

عبارتي عواملي كه در اين ناحيه قرار دارند، مديريت آنها مشكل است چراكه بسياري از عوامل 

  .علت اين چنين عوامل هستند

اهميت . ثيرپذيري كمي دارندأت با وجود اينثيرگذاري كم و أعواملي كه ت: ناحيه چهار

  .مديريت اين چنين عوامل نسبت به ساير عوامل كمتر است

٠.٠

٠.١

٠.٢

٠.٣

٠.٤

٠.٥

٠.٦

٠.٧

٠.٨

٠.٩

١.٠

٠.٠ ٠.١ ٠.٢ ٠.٣ ٠.٤ ٠.٥ ٠.٦ ٠.٧ ٠.٨ ٠.٩ ١.٠

ي
ذار

رگ
اثي

ت ت
سب

ن

نسبت تاثيرپذيري

ناحيه چهارناحيه سه

 ناحيه دوناحيه 
A2 

A10 

A
3 

A
1 

A7 

A
12 

A1
3 

A5 

A
4 

A8 

A6 
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 .نشان داده شده است ٥ نقشه شناختي فازي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي در نمودار

 A13و  A12پذيرد و بر  ثير نميأاز ساير عوامل ت A10، شودديده مي ٥ طوركه در نمودار همان

تنها از  A2ثيرگذار است و از طرفي، أت A10 غير از بر همه عوامل به A2. تأثيرگذار بوده است

A7 كه  شودديده مي ٥ همچنين در نمودار. پذيرد ثير ميأتA12 ،A13  وA4  برA3 ثيرگذاري أت

  .منفي دارند

  

مختلف موانع اجراي مسئوليت  راهبردهاينتايج بررسي  - ٥

  اجتماعي

موانع اجراي مسئوليت اجتماعي، اجزايي كه درجه خروجي  راهبرددر اين راستا براي بررسي 

كت، پشتيباني نكردن از فرهنگ شر راهبرددر بررسي . شود ، در نظر گرفته ميدارندبيشتري 

هاي مسئوليت اجتماعي در نظر گرفته شده است  روش بارهدر نداشتنآگاهي عالي ومديريت 

  .شود اجرا مي مپر سي افدر نرم افزار  راهبردهاكه اين 
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  نقشه شناختي فازي موانع اجراي مسئوليت اجتماعي .٥نمودار 

  

  ثير فرهنگ شركتأافزايش ت راهبردهاي - ١-٥

است تا واكنش ساير اجزا نسبت به  پيدا كردهثير فرهنگ شركت افزايش أ، ميزان تترتيب ناي هب

قابل  ٢ فرهنگ شركت در شكلثير أافزايش ت جهتافزار خروجي نرم. اين تغيير بررسي شود

  .مشاهده است
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  ثير فرهنگ شركتأافزايش ت .٢شكل 

  

باعث افزايش  ٣/٠زايش تأثير فرهنگ شركت تا ميزان كه اف توان گفتمينتايج  به باتوجه

A3 در  كهشود  ميA4 ،A5 ،A6  وA13 في، افزايش تأثير فرهنگ شركت از از طر. ثير نداردأت

د و مقدار اين عوامل ثابت باقي مانده كنايجاد نمي A13و  A4 ،A5 ،A6تغييري در  ١تا  ٧/٠

درخور توجهي داشته ثير أت A3ثير فرهنگ شركت بر أآن است كه افزايش ت مهماست اما نكته 

  .است پيدا كردهافزايش  ١٢/٠به  ٠٢/٠كه از طوريبهاست،

  

  از مديريت عالي كردنن ثير پشتيبانيأافزايش ت راهبردهاي - ٢-٥

 نكردن ثير پشتيبانيأبا افزايش ت ،نشان داده شده است ٣ افزار كه در شكل خروجي نرم به باتوجه

  .شدنخواهد ايجاد  A6و  A2ثيري در أت ،از مديريت عالي به هر ميزان

٠.٠٢

٠.٠٠ ٠.٠٠ ٠.٠٠ ٠.٠٠
٠.٠٠
٠.٠١
٠.٠١
٠.٠٢
٠.٠٢
٠.٠٣

A3 A4 A5 A6 A13

افزايش تأثير فرهنگ شركت به ميزان 

٠/٣

٠.٠٨

٠.٠١ ٠.٠١
٠.٠٠

٠.٠٢

٠.٠٠
٠.٠٢
٠.٠٤
٠.٠٦
٠.٠٨
٠.١٠

A3 A4 A5 A6 A13

افزايش تأثير فرهنگ شركت به ميزان 

٠/٧

٠.١٢

٠.٠١ ٠.٠١ ٠.٠٠
٠.٠٢

٠.٠٠

٠.٠٥

٠.١٠

٠.١٥

A3 A4 A5 A6 A13

١افزايش تأثير فرهنگ شركت به ميزان 
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  از مديريت عالي نكردن ر پشتيبانييثأافزايش ت .٣شكل 

  

و  A4از مديريت عالي، نكردن ثير پشتيباني أهاي تغييرات افزايش ت بازهاز طرفي، در تمامي 

A5  تغييرات  كه در تمام بازه شودميهمچنين مشاهده  .خواهند داشت دنبال بهرا  ٠١/٠تغيير ،

اي  صورت رابطهبيشترين تغيير را به A3از مديريت عالي،  نكردن ثير پشتيبانيأافزايش ت

از نكردن ثير پشتيباني أد كه افزايش ميزان تكرتوان بيان  ه ميطور خلاصمعكوس دارد؛ به

  .ي مسئوليت اجتماعي تأثيرگذار شوددر موانع اجرا A3شود  مديريت عالي باعث مي

  

   

٠.٠٠

-٠.١٤

٠.٠١ ٠.٠١ ٠.٠٠

-٠.٢٠

-٠.١٠

٠.٠٠

٠.١٠

A2 A3 A4 A5 A6

افزايش تأثير پشتيباني نكردن از مديريت 

٠/٣عالي به ميزان 

٠.٠٠

-٠.١٠

٠.٠١ ٠.٠١ ٠.٠٠

-٠.١٥
-٠.١٠
-٠.٠٥
٠.٠٠
٠.٠٥

A2 A3 A4 A5 A6

افزايش تأثير پشتيباني نكردن از مديريت 

٠/٧عالي به ميزان 

٠.٠٠ ٠.٠٠

٠.٠١ ٠.٠١

٠.٠٠
٠.٠٠

٠.٠١

٠.٠١

٠.٠٢

A2 A3 A4 A5 A6

افزايش تأثير پشتيباني نكردن از مديريت عالي  

١به ميزان 
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هاي مسئوليت  روشباره در نداشتن ثير آگاهيأافزايش ت راهبردهاي - ٣-٥

  اجتماعي

هاي مسئوليت  شرو بارهدرآگاهي نداشتن ثير أكه افزايش ت قابل مشاهده است ٤ در شكل

ثير أباشد و با ادامه افزايش تداشته نيز افزايش  A3شود كه  باعث مي ٣/٠اجتماعي به ميزان 

  .نيز مقدار صفر بگيرد A3هاي مسئوليت اجتماعي،  روش بارهدر نداشتنآگاهي

  

  
  

  هاي مسئوليت اجتماعي روش بارهدر نداشتن ثير آگاهيأافزايش ت .٤شكل 

  

٠.٠٠
٠.٠١

-٠.٠١ -٠.٠١
-٠.٠٣-٠.٠٢

-٠.٠٢
-٠.٠١
٠.٠٠
٠.٠١
٠.٠٢

A2 A3 A4 A5 A13

افزايش تأثير آگاهي نداشتن در مورد  

روش هاي مسئوليت اجتماعي به ميزان  

٣/٠

٠.٠٠

٠.٠١

٠.٠٠ ٠.٠٠

-٠.٠٢-٠.٠١

-٠.٠١

٠.٠٠

٠.٠١

٠.٠٢

A2 A3 A4 A5 A13

افزايش تأثير آگاهي نداشتن در مورد  

روش هاي مسئوليت اجتماعي به ميزان  

٠/٧

٠.٠٠ ٠.٠٠ ٠.٠٠ ٠.٠٠ ٠.٠٠
٠.٠٠

٠.٥٠

١.٠٠

A2 A3 A4 A5 A13

افزايش تأثير آگاهي نداشتن در مورد  

١روش هاي مسئوليت اجتماعي به ميزان 
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هاي مسئوليت  شدرمورد رو نداشتن آگاهيمشاهده است كه افزايش تأثير  همچنين قابل

ثير معكوس دارند؛ به عبارت بهتر اين عوامل أت A13و  A4 ،A5، ٣/٠اجتماعي به ميزان 

 ارهبدرنداشتن  آگاهيثير أچه تمشاهده است، هر وركه قابلط همان. ثيرپذير خواهند شدأت

پيدا كاهش نيز  A13و  A4 ،A5ثيرپذيري أ، تكندپيدا ميهاي مسئوليت اجتماعي افزايش  روش

  .كندمي

  

  گيري و نتيجه  بحث - ٦

 اريبس ديبا د مسئوليت اجتماعي يابيرو ارزنيااز، است يذهن يمفهوم مسئوليت اجتماعي

 نيتا ا شدههاي مختلف ارزيابي  اين مفهوم بايد از جنبه، نيعلاوه بر ا. دارد تيتر اهم عيوس

  .شود جيترو تلفمخ يها مختلف و با اندازه عيمختلف در صنا يها سازمان يمفهوم برا

در اين . بندي و ارائه چارچوب موانع اجراي مسئوليت اجتماعي بود هدف اين پژوهش رتبه

هاي  و حوزه پژوهشدر گام اول، ادبيات . دشسازي پژوهش اجرا  راستا چهار گام براي پياده

گام دوم، پس از شناسايي موانع . دشمرتبط مطالعه و موانع اجراي مسئوليت اجتماعي شناسايي 

د و موانع شاجراي مسئوليت اجتماعي، در ارتباط با اين موانع با خبرگان در اين حوزه مصاحبه 

در گام سوم با روش . نددمشخص ش ٢ جدول براساساصلي اجراي مسئوليت اجتماعي 

. بندي شدند شده موانع اجراي مسئوليت اجتماعي رتبهنامه طراحي بدترين و پرسش -بهترين

وان نعنفعان و فرهنگ شركت به ارتباط بين ذي نبود، شودديده مي ٤طوركه در جدول  همان

، در بين ترين موانع اجراي مسئوليت اجتماعي شناسايي شدند و از طرفي ترين و مهم اصلي

. تري دارد موانع اجراي مسئوليت اجتماعي كمبود منابع مالي نسبت به ساير عوامل اهميت كم

عامل از  ١١ترين موانع اجراي مسئوليت اجتماعي كه شامل  در گام چهارم مهم ،نهايتدر

بدترين بودند، با استفاده از روش نقشه شناخت  - شده از روش بهترينبندي مجموع عوامل رتبه

و راهبردهاي  چارچوب اين موانع، ثيرپذيري موانع بر يكديگرأثيرگذاري و تأازي ميزان تف

قابل  ٤ طوركه در نمودار همان. دشارائه  مختلف تأثير تغييرات هريك از موانع و روابط بين آنها

كاركنان براي اجراي  نداشتن نفعان و مهارت ارتباط بين ذينبود  ٣، در ناحيه مشاهده است

دهنده نياز به مديريت  ثيرپذيري بالايي دارند كه نشانأرگذاري كم و تيثأيت اجتماعي تمسئول
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عوامل بسياري علت اين موانع اجراي مسئوليت اجتماعي  چونمشكل اين چنين عواملي است، 

ثيرگذار بر اين موانع أساير موانع ت نخستبراي مديريت اين عوامل نياز است  عبارتي به ؛هستند

خوبي و در مسير د تا بتوان اين چنين عوامل را بهشومديريت و راهكارهايي براي آنان ارائه 

 ٤ تحليل هزينه سود در نمودار و  اشتياق مشتريان و تجزيه نبودهمچين . درست مديريت كرد

ع اجراي مسئوليت مديريت اين موان كه دهنده آن است در ناحيه چهار قرار گرفته است كه نشان

اجتماعي از ساير عوامل از اهميت كمتري برخوردار است و به وقت كمتري براي مديريت اين 

قرار گرفته است كه  ٤ از طرف ديگر، فرهنگ شركت در ناحيه دو نمودار. موانع نياز دارند

زيادي از زيرا اين عامل بر تعداد  ،ها بايد نسبت به اين عامل توجه بيشتري داشته باشند شركت

ريزي آن موجب بهبود و  ثيرگذار است كه مديريت و برنامهأموانع اجراي مسئوليت اجتماعي ت

  .ها در اجراي مسئوليت اجتماعي خواهد شد روي شركت پيش

ثير فرهنگ شركت باعث افزايش أ، نتايج نشان داد افزايش تتدوين راهبردهادر بخش 

بودن منسجم، ناكافي راهبردهايو  هانامهوهشي نداشتن وتحليل هزينه و سود، وجود تجزيه

ثير فرهنگ شركت باعث افزايش أاين افزايش ت. شود واسطه مديريت براي اجرا ميآموزش به

اي بر اين  ثير بالقوهأعبارتي، فرهنگ شركت ت به ؛شود تحليل هزينه سود مي و  گير تجزيه چشم

از مديريت  نكردن ثير پشتيبانيأطرفي، تاز . وتحليل هزينه و سود دارد خصوص تجزيهعوامل به

و تحليل هزينه و سود از حالت   شود كه تجزيه عالي نشان داد كه روند افزايشي آن باعث مي

از مديريت عالي، از  نكردن ثير پشتيبانيأعبارت بهتر، كاهش ت ثيرپذير خارج شود؛ بهأت

ثيرپذيري سوق أا به سمت تتحليل هزينه و سود كاسته و اين عامل ر و  ثيرگذاري تجزيهأت

 نداشتن از مديريت عالي باعث افزايش وجودنكردن ثير پشتيباني أهمچنين، افزايش ت. دهد مي

. شود واسطه مديريت براي اجرا ميبودن آموزش بهمنسجم و ناكافي راهبردهايو  نامهشيوه

باعث كاهش هاي مسئوليت اجتماعي  روش بارهدر نداشتن ثير آگاهيأنهايت، افزايش تدر

واسطه بودن آموزش بهمنسجم، ناكافي راهبردهايو  نامهنداشتن شيوهثيرپذيري وجود أت

  .شود از مديريت عالي مينكردن مديريت براي اجرا و پشتيباني 
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٠ تابستان، ٢ ، شماره١١دوره 

: سازماني هاي ستاده و انساني منابع مديريت كاركردهاي ارتباط

 پژوهش فراتحليل

  

  ٣، ابوالحسن حسيني٢، محسن عليزاده ثاني ١زينب كرامتي يزدي

  

بابلسر،  مديريت منابع انساني، دانشكده علوم اقتصادي و اداري، دانشگاه مازندران،كارشناسي ارشد  - ١

 .ايران

 .استاديار، گروه مديريت بازرگاني، دانشكده علوم اقتصادي و اداري، دانشگاه مازندران، بابلسر، ايران - ٢

  .زندران، بابلسر، ايرانما دانشگاه اداري، و اقتصادي علوم دانشكده دانشيار، گروه مديريت بازرگاني، - ٣
  

  ٣/١٢/١٣٩٩ :پذيرش                   ١/١٠/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
هدف از اين . شده در حوزه مديريت منابع انساني استهاي انجاممطالعه حاضر، فراتحليلي بر پژوهش

انساني با استفاده از مدل  منابع مديريت هايكاركرد ها، در حوزه تأثيرمطالعه تركيب كمي نتايج پژوهش

با استفاده از روش محاسبه . باشدسازماني مي هايستاده بر )A-M-O( فرصت –انگيزش  -توانايي

برگرفته از  ١٣٩٧ - ١٣٨٧هاي مقاله در بازه زماني سال ١٤٥تعداد  CMA2افزار اندازه اثر و نرم

ها نشان نتايج حاصل از تحليل داده .استهاي پژوهشي مديريت در ايران مورد بررسي قرار گرفته مجله

 هايو متغير ستاده انساني منابع مديريت داري ميان متغير كاركردهاي داد كه ارتباط مثبت و معني

گذاري  ها دلالت بر اين دارد كه سرمايههاي اين پژوهش براي مديران سازمانيافته. سازماني وجود دارد

دار و  محور در مديريت منابع انساني تأثير معنيحور و فرصتممحور، انگيزشبر كاركردهاي مهارت

  .  ها خواهد داشتهاي مالي و عملياتي سازمانمثبتي بر افزايش ستاده

  

.مهارت، انگيزش، فرصتهاي سازماني، انساني، ستاده منابع مديريت كاركردهاي :كليدي هاي واژه
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  مقدمه - ١

 كه اند كرده بررسي )١HRM( انساني منابع استراتژيك مديريت پژوهشگران گذشته، دهه دو در

 .كنندپيدا مي اهداف خود دست به انساني منابع هاياقدام از استفاده با ها سازمان چگونه و چرا

 تمركز دارند، انساني منابع كاركردهاي فردي بر انساني مديريت منابع سنتي هايپژوهش اگرچه

 تأكيد كاركردها از اي مجموعه بر انساني هاي مديريت منابعپژوهش در استراتژيك ديدگاه

 از استفاده است كه داده  نشان استراتژيك انساني مديريت منابع هايپژوهش ].١[كند  مي

 مشاركت ايجاد فرصت و انگيزش ها، مهارت دانش، افزايش منظوربه انساني منابع هاي سيستم

] ٤؛ ٣[بهتر  عملكرد ،]٢[ترك خدمت كمتر  بيشتر، تعهد همچون مثبت پيامدهاي با ارتباط در

هاي مديريت اقدام مثبت روابط در قوي شواهد رغم به .باشدمي] ٦؛ ٥[ مالي مطلوب عملكرد و

 آنها راه از كه درباره سازوكارهايي هاييابهام مختلف، سازماني هايستاده و انساني منابع

طور وجود دارد كه به گذارد،تأثير مي مختلف سازماني هايستاده بر انساني مديريت منابع

هاي مالي را هايي همچون ستاده منابع انساني تا ستادهاز ستاده چگونه نيست يكپارچه مشخص

 در شدهاتخاذ مختلف هايديدگاه به باتوجهاين عدم يكپارچگي ]. ٩؛ ٨؛ ٧[شوند شامل مي

پيدا  افزايش اين حوزه در علمي هايگذشته پژوهش هايسال در. است سازمسئله ها،پژوهش

اطلاعاتي  با علمي جامعه درنتيجه .نيستند مشخصي ارتباط و نظم داراي نتايج اما كرده است،

 شدتبه زمينه دراين يكپارچه و منسجم ديدگاه يك ارائه شده و نياز به مواجه ايپراكنده

 منابع هايسيستم ابعاد كه است اين بر فرض موجود هايپژوهش همچنين در .شودمي احساس

 چالش به را فرض اين تازگيبه دارند، اما پژوهشگران هاستاده بر يكساني تأثيرات انساني

 هايستاده است ممكن انساني هاي منابعكاركرد از مختلفي هايمجموعه كه معتقدند و كشيده

 مجزاي اثرهاي بايد درنتيجه]. ١٢؛ ١١؛ ١٠[دهند  قرار تأثير تحت ناهمگن روشي به را يكسان

 كاركردهاي تعاريف پژوهشگران از تنوع به باتوجه .شود بررسي انساني منابع هايابعاد سيستم

سازماني، مطالعه نحوه و ميزان اثرگذاري اين  هايستاده تنوع سطوح و انساني منابع مديريت

 اين در ترتيب اين به. دهدمتغيرها بر يكديگر ضرورت داشته و هدف اين پژوهش را تشكيل مي

 پرسش اين به گوييپاسخ دنبال به دارد، بالاتري پذيريتعميم كه فراتحليل رويكرد با پژوهش

                                                      
1. Human Resource Management 
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 و محورانگيزش محور،مهارت منظر سه از انساني منابع مديريت كاركردهاي كه هستيم

 ]١٣؛ ١[) خدمت ترك و عملياتي مالي،(سازماني  هايستاده گانهسه ابعاد بر ]١[محور فرصت

  .است تأثيرگذار ميزان چه به

 

  مباني نظري پژوهش - ٢

  انساني منابع مديريت كاركردهاي - ١-٢

 و توسعه هدف با انساني منابع مديريت كاركردهاي سازماني، انساني منابع ظهور زمان از

 اند؛ گرفته قرار هدف مورد پايدار سازماني عملكرد به دستيابي كليد عنوانبه كاركنان انگيزش

 كاركردهاي ].١٤[ قرار گيرند سازماني در مركز استراتژي حاضر بايد يرو كاركردهاايناز

 اين. كنند مي استفاده آن از اثربخشي و وري بهره افزايش براي ها شركت كه دارند وجود متنوعي

 در كه دهند مي را امكان اين آنها به و كرده ايفا هاشركت موفقيت در مهمي نقش كاركردها

مديريت  كاركردهاي چگونگي با در ارتباط ].١٥[ پيدا كنند دست اهداف خود به معين زمان

 و انساني منابع نقش گسترش از ها ناشي اختلاف اين .ندارد وجود توافقي هيچ منابع انساني

 از استفاده با ].١٦[است  زمان طي در يكديگر با هاسازمان ها و تفاوتسازمان در آن تكامل

 در را كاركرد چهارده ،)٢٠١٢( همكاران و٢جيانگ ،)١A-M-O( فرصت انگيزش، توانايي، مدل

 تشكيلاتي شامل محورمهارت كاركردهاي. )١جدول ] (١[اند بندي كردهتقسيم بعد سه اين

 و عملكرد در را كاركنان توانايي تا كندمي آموزش استفاده استخدام، انتخاب و از كه است

 اطمينان محورانگيزش كاركردهاي ].١٧[ دهد افزايش سازماني خاص اهداف به دستيابي

 خدمات، جبران توسعه، ارزيابي عملكرد، مانند كاركردهايي واسطهبه كاركنان كه كندمي حاصل

محور، فرصت كاركردهاي. شوندمي برانگيخته شغلي امنيت و شغلي توسعه ترفيعات، ها،پاداش

هاي تيم پذير،انعطاف شغل طراحي هايكاركرد راه ها ازمهارت از استفاده به قادر را كاركنان

  ].١٦[ مي كنند اطلاعات گذارياشتراك به و رسمي هايشكايت كاركنان، مشاركت كاري،

    

                                                      
1. Ability-Motivation-Opportunity 
2. Jiang 
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  ]١[ (A-M-O)براساس  انساني منابع مديريت كاركردهاي بندي طبقه .١جدول 

ابعاد 

كاركردهاي 

HRM  

  محورمهارت
استخدام 

  جامع

انتخاب 

  مناسب

    آموزش

  محورانگيزش
ارزيابي 

  عملكرد

جبران 

  خدمات

مزايا و 

  هاترفيع

انگيزش و 

  پاداش

توسعه 

  شغلي
  امنيت شغلي

  محورفرصت

طراحي 

شغل 

  منعطف

هاي تيم

  كاري

مشاركت 

  كاركنان

اشتراك 

  اطلاعات

  هاي شكايترويه

  

  

  

  هاي سازماني ستاده - ٢-٢

 بهتر) ١٩٩٧( ١گست گفته براساس. شود درك و تعريف راحتيبه كه نيست مفهومي عملكرد،

 براساس سازماني هايستاده. ]١٧[ گردد استفاده »ستاده« مفهوم از عملكرد واژه جاي به است

 هايستاده و عملياتي هايستاده خدمت، ترك ستاده شامل) ٢٠١٢( همكاران و جيانگ نظريه

 مستقيم ارتباط كه است انساني منابع ستاده نوعي خدمت ترك ستاده. )٢جدول (شوند  مي مالي

 ترك را سازمان يك كارمندان كه است و فرايندي ]١[دارد  انساني منابع مديريت سيستم با

 كند، اما ترك را سازمان خودش ميل به شخص كه دهدمي رخ زماني داوطلبانه ترك. كنندمي

 شودمي اخراج نادرست عملكرد يا ضعيف عملكرد دليل  به شخص ارادي،غير خدمت ترك در

 سود، شامل و] ١٩[ دهند مي نشان را هاسازمان اقتصادي اهداف تحقق مالي، هايستاده]. ١٨[

 بازده گذاري،سرمايه بازده سهام، صاحبان حقوق بازده ها،دارايي بازده بازار، سهم فروش،

 با كه است ايستاده عملياتي، ستاده از منظور. باشندمي فروش رشد بازار و بازده فروش،

 مرتبط نوآوري و خدمات كيفيت محصول، كيفيت وري، بهره ازجمله سازماني عمليات اهداف

 ارزيابي را مديريتي هايكاركرد اثربخشي و اجرا ريزي،برنامه فرايند عملياتي هايستاده. هستند

  ].٢٠[ كنندمي

  

    

                                                      
1. Guest 
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  ]١[ (A-M-O) براساس با  هاي سازماني ستاده بندي طبقه .٢ جدول

ابعاد 

هاي ستاده

  سازماني

ستاده 

  مالي

  فروش  سود
سهم 

  بازار

رشد 

  فروش

بازده 

  دارايي
  بازده بازار

 بازده

 حقوق

 صاحبان

  سهام

  

بازده 

  گذاريسرمايه

  

بازده 

  فروش

  

  عملكرد

  كلي مالي

    

ستاده 

  عملياتي
  نوآوري  كيفيت  وريبهره

  رضايت

  مشتري
  كارايي

عملكرد كلي 

  عملياتي

ترك 

  خدمت
      ترك خدمت اجباري  ترك خدمت داوطلبانه

  

  سازماني هاي ستاده و انساني منابع مديريت ارتباط كاركردهاي - ٣-٢

 را آنها و يا كرده حفظ را خود كاركنان چگونه كه است اين هاشركت معضل ترينامروزه بزرگ

 يكاركردها. گيرند كار كار بهوكسب در را خود هايتوانايي و دانش بهترين تا برانگيزانند

تر تحت قيتر و دقكار سخت آنها به قيكاركنان را با تشو زهيتواند انگيم مديريت منابع انساني

 انتخاب، و جذب راه از را سازمان تواند عملكردمياين كاركردها ]. ٥[ قرار دهد ريثأت

 اهداف در كاركنان مشاركت عملكرد و بر مبتني پاداش كاركنان، توسعه و آموزش هايفرصت

 براي مديريت منابع انساني توان گفت كه كاركردهايمي كلي طور به .دهد استراتژيك افزايش

]. ٢١[است  مفيد بهتر، سازماني عملكرد داشتن هدف با كاركنان، وفاداري ها،مهارت افزايش

نشان داد كه كاركردهاي مديريت منابع ) ٢٠١٤(و همكاران  ١نتايج حاصل از پژوهش ورميرن

 كه ترتيب اين بههستند؛  مرتبط هاي سازمانيستاده با غيرمستقيم يا صورت مستقيمبه انساني

است و موجب بهبود در ستاده  مرتبط مالي ستاده بهبود با كاركردهاي مديريت منابع انساني

هاي پژوهش نتايجهمچنين ]. ٢٢[شود مي) ترك خدمت(ستاده منابع انساني  سازماني و

 خلاقيت بر مديريت منابع انساني دهد كه كاركردهاينشان مي) ١٣٩٦(نوروززاده و همكاران 

 اظهار) ٢٠١٢( همكاران و جيانگ ].٢٣[دارد  داري معني تأثير نيروي انساني عملكرد و كاركنان

                                                      
1. Vermeeren 
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 راه از متخصص كاركنان مشاركت از اطمينان ايجاد براي محورمهارت كاركردهاي كه داشتند

 تأكيد ترتيب،اينبه. ]١[اند شده آموزش طراحي و دقيق انتخاب جامع، استخدام كاركردهاي

 دركاركنان هامهارت و دانش ايجاد با تواندمي سازمان. شودمي ايجاد كاركنان رشد بر بسيار

 را انساني سرمايه خارجي، كار بازار از بالا هايمهارت و دانش سطح با افراد جذب يا و فعلي

 سازمان يك آموزشي كاركردهاي و كارمنديابي بين مثبت روابط]. ١[كند  »خريد« يا و »ايجاد«

 كاركنان، عملكرد بر مثبت تأثير آموزش، كاركرد همچنين. تأييد شده است آن مالي پيامدهاي و

 كاركردهاي ،)٢٠١٢( همكاران و بندي جيانگدر طبقه]. ١٦[دارد  وريمشتري و بهره رضايت

 و شغلي توسعه داخلي، ارتقاي ها،پاداش خدمات، جبران عملكرد، ارزيابي شامل محورانگيزش

 سازماني، عملكرد مانند سازماني هايبر ستاده تواندمي كاركردها اين .]١[است  شغلي امنيت

 براي ارتقاي مناسب هاي فرصت و پاداش ارائه]. ١٦[اثر بگذارد  ترك خدمت و مالي عملكرد

 ونديپ .]١٦[شود منعكس مي عملكرد در و دهدافزايش مي را شغلي رضايت شغلي، موقعيت

، ]٢٤) [٢٠٠٨(و همكاران  ١رآخت وسيلهبهبا عملكرد خدمات  يشغل تيعملكرد، امن يابيارز

 ٢نيتوسط بت و كلو يمشتر تيبا رضا انتخاب از بازار كار داخليها و پاداش پيوند همچنين

 يوربا بهرهخدمات ارتباط جبران . ]٢٥؛ ١١[شد  تأييد) ٢٠٠٤( ٣و چوانگ ائويو ل) ٢٠١١(

 ].٢٧؛ ٢٦[ شد يبانيپشت) ٢٠٠٤( ٥و ديديرگوررو و  )٢٠٠٧( ٤قبريجرگيس و كرستن توسط

و همكاران ٦سلدن لياز قب يدر مطالعات ترك خدمت زانيعملكرد و م يابيارز نيب يارتباط منف

. ]٢٩؛ ٢٨؛ ١١[ قابل توجه است )٢٠٠٧(و همكاران ٧راجن، بارت)٢٠١١( نيبت و كلو، )٢٠١٣(

 نيب يمنف داري معنيارتباط ) ٢٠٠٥( و همكاران ٨فائمز ،)٢٠٠٧(و كرستن سيجرگيقبر همچنين

 ١٠يو كالبورگ و مود) ١٩٩٨( و همكاران٩ونگ ،]٣٠؛ ٢٤[ترك خدمت و خدمات جبران 

درنتيجه . ]٣٢؛ ٣١[پيدا كردند كاركنان  حفظو خدمات جبران  نيب يارتباط مثبت) ١٩٩٤(

                                                      
1. Akhtar 
2. Batt & Colvin 
3. Liao & Chuang 
4. Ghebregiorgis & Karsten 
5. Guerrero & Didier 
6. Selden 
7. Bartrajn 
8. Faems 
9. Ngo 
10. Kalleberg & Moody 
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در  ترك خدمت كمتريو فكر  تمايل به ماندنعملكرد و جبران مؤثرتر،  يابيارز يكاركردها

 تيو صلاح ييتواناداراي كاركنان ممكن است شده، علاوه بر موارد ذكر. كنديم جاديكاركنان ا

خود مجهز  يهااستفاده از مهارت يمناسب برا يهاآنها را به فرصت دياما سازمان با، باشند

اشاره  هافرصت افزايش براي كاركنان مشاركت هايبه روشمحور فرصت يكاركردها .كند

 افزايش باعث اخلاقي، مسائل درمورد گيريتصميم در كاركنان ، براي مثال مشاركت]٣٣[دارد 

 كارمندان ايده از و كرده اعتماد خود كارمندان به هاسازمان زيرا شود مي سازماني روحيه

هاي سازماني و گيريها تأثير مشاركت كاركنان در تصميمنتايج پژوهش]. ٣٤[كنند مي استقبال

؛ ٢٤[ ياركت كاركنان و عملكرد مالمش نيارتباط مثبت ب، ]٣٥[تأثير بر كارايي كاركنان ستادي 

 تيثر شكاؤروند م دهند ونشان مي ي راو عملكرد مال يكار يهاميت ميانارتباط مثبت و ] ٣٠

شده، به موارد ذكر توجهبا .]٣٦؛ ٢٧[ رابطه مثبت دارد يابيبا عملكرد بازار زيو دخالت كاركنان ن

شد  خواهد گرفته كار به كارامد طوربه زماني سازماني، منبع ترينكليدي عنوانبه انساني منابع

ها كه ارتباط درست و مؤثري ميان كاركردهاي مختص منابع انساني و نتايج عملكردي و ستاده

  :هاي زير استبررسي فرضيه دنبال  بهتأييد اين ارتباط، پژوهش حاضر  درجهت. برقرار شود

H1:  هاي سازماني داردبا ستاده داري معنيكاركردهاي مديريت منابع انساني ارتباط مثبت و.  

H2 :هاي سازماني داردبا ستاده داري معنيمحور ارتباط مثبت و كاركرد انگيزش.  

H3 :هاي سازماني داردبا ستاده داري معنيمحور ارتباط مثبت و كاركرد مهارت.  

H4 :هاي سازماني داردبا ستاده داري معنيمحور ارتباط مثبت و كاركرد فرصت.  

H5 : با ستاده مالي دارد داري معنيكاركردهاي مديريت منابع انساني ارتباط مثبت و.  

H6 : با ستاده عملياتي دارد داري معنيكاركردهاي مديريت منابع انساني ارتباط مثبت و.  

H7 : با ستاده ترك خدمت دارد داري معنيكاركردهاي مديريت منابع انساني ارتباط مثبت و.  

  

 ژوهششناسي پ روش - ٣

 تمامي بر اطلاعات، تسلط انفجار و مختلف هايحوزه در هاپژوهش رشد با گذشته هايسال در

 عصاره كه تركيبي هايپژوهش رواين، ازنيست پذيرامكان حدودي تا رشته يك ابعاد

گسترش پيدا  كند،مند بررسي مينظام شيوه به را خاص موضوع يك در شدهانجام هايپژوهش
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 .دهد ارائه اجتماعي را پديده يك درمورد قطعي شواهد تواندواحدي نمي مطالعه هيچ .كرد

شامل شود و  را جمعيت از بيشتري پوشش تا است تركيبي كمي پژوهش به نياز بنابراين

 در را دانشمندانروش فراتحليل، ترتيب اينبه .]١٦[گردد  ترتعميم قابل هاي يافته موجب

 در .كندمي آنها ياري هاييافته تركيب و شدهانجام هايپژوهش ميان جديد روابط كشف

هاي وسيعي به مطالعه حوزه كاركردهاي منابع انساني و نتايج سازماني هاي گذشته پژوهشدهه

 استقرار و انساني منابع مديريت به اند كه توجهدريافته امروزي هايسازماناند چون پرداخته

 ازجمله سازمان، مختلف هايبخش بر ايتأثير گسترده تواندمي انساني منابع جامع نظام

سازي كاركردهاي در ايران نيز با درك اين موضوع پياده]. ٣٧[باشد  داشته همراه به آن عملكرد

قرار گرفته  موردتوجههاي مطلوب ها به ستادهمؤثر در حوزه منابع انساني براي دستيابي سازمان

اي ديده كنندهريت منابع انساني، نتايج متنوع و نقضهاي مديبا اين حال در پژوهش. است

و همكاران ١شود، براي مثال در ارتباط ميان توسعه منابع انساني و عملكرد سازماني آلكالهامي

، ]٣٨[ اندبه نتايجي در ارتباط ميان توسعه منابع انساني و عملكرد سازماني دست يافته) ٢٠١٢(

ارتباط ميان توسعه كاركنان و بهبود عملكرد سازماني را ) ٢٠١٧(و همكاران ٢اما مطالعه حميد

يك پژوهش تركيبي براي  كارگيريها، ضرورت بهاينگونه تنوع در يافته]. ٣٩[كنند رد مي

پژوهش حاضر با رويكردي در اين راستا، . دهد دستيابي به كليت مشخص را نشان مي

همچنين . اين هدف استفاده كرده است اي از استراتژي فراتحليل براي رسيدن بهتوسعه

هاي حوزه مطالعات تطبيقي مديريت منابع انساني كه دلالت بر تأثير هاي پژوهشيافته به باتوجه

بر كاركردهاي منابع انساني در جوامع مختلف ] ٤١[و فرهنگي  ]٤٠[قابل توجه عوامل نهادي 

شده در بستر نهادي و هاي انجامشدارد، براي كنترل اين عوامل، تمركز پژوهش حاضر بر پژوه

 -هاي علميهاي اينترنتي نشريهها از جستجو در پايگاهفرهنگي جامعه ايران قرار گرفت و داده

 -علمي هايمجله در موجود هايمقاله شامل آماري جامعه .پژوهشي ايران گردآوري شد

ها، در آغاز آوري دادهدر بخش جمع .است ١٣٩٧- ١٣٨٧ زماني بازه در ايران پژوهشي مديريت

هاي پژوهشي از سايت وزارت علوم، تحقيقات و فناوري اتخاذ شد و سپس فهرست مجله

                                                      
1. Alkalha 
2. Hamid 
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صورت سرشماري بررسي به ٩٧تا پايان سال  ٨٧تمامي مقالات در كل مجلات از ابتداي سال 

 و )تقلعنوان متغير مسبه( كاركردهاي به بررسي همزمان ابعاد متغير -١هايي كه لهمقا. شدند

 -٢اند؛ پرداخته) ٢و  ١هاي جدول(براساس ) عنوان متغير وابستهبه( سازماني هايستاده ابعاد

عنوان هاي مفهومي بهصورت مستقيم و يا در مدلرا به) همبستگي( rمقالاتي كه شاخص 

  . ضريب مسير گزارش كرده بودند، در فرايند تحليل وارد شدند

 انساني منابع درزمينه مقاله ٢٥٩٤ شامل مجله تعداد اين مجله و ٥٧ شامل هامجله كل تعداد

 مقاله ١٤٥ ها،مجله تعداد اين ها و درمجله از مورد ٣٩ پژوهش، اين در .اندبوده رفتاري و

با استفاده از  CMA2افزار ها از راه نرمتحليل داده). ٣جدول (است  گرفته قرار استفاده مورد

. است نتايج تركيب بر مبتني فراتحليل اصلي روش اثر، اندازه. بوده استفن محاسبه اندازه اثر 

 شده پرداخته فراتحليل مفروضات بررسي به نخست هاداده استنباطي تحليل براي همچنين

 I-squaredو  Q آزمون با و انتشار سوگيري بررسي به قيفي نمودار كمك به كهنحويبه است،

 مدل ها، ازمطالعه بين ناهمگوني به باتوجه سپس .شد پرداخته هامطالعه ناهمگوني بررسي به

با  مدل از حاصل نتايج .شد استفاده اثر اندازه به رسيدن و نتايج تركيب براي تصادفي اثرهاي

 ثابت اثرهاي با مدل به نسبت بيشتري تعميم قابليت ناهمگوني بالا، شرايط در تصادفي اثرهاي

كوهن ]. ٤٢[است  شده استفاده) ١٩٩٨( ١كوهن تفسيري سيستم از نتايج تفسير براي. دارد

و كمتر از  ٥/٠تا  ٣/٠، از ٥/٠ترتيب بيشتر از ، اندازه اثر قوي، متوسط و ضعيف را به)١٩٩٨(

سازي پژوهش هاي لازم براي عاريپژوهش تعداد تعيين برايدر انتها . تعريف كرده است ٣/٠

  .استفاده شد] ٤٣[ ٣خطا روزنتال از ايمن Nو ٢توئيدي و دوال هاياز روش از خطا،

  

 پژوهش توصيفي آمار .٣ جدول

N هاي كل مجله

  پژوهشي 

N هايكل مقاله 

   انساني منابع

N شده هاي استفادهمجله

  در اين پژوهش

N شده هاي استفادهمقاله

  در اين پژوهش

N  كل ارتباطات ميان

  هاكاركردها و ستاده

٣٣٠  ١٤٥  ٣٩  ٢٥٩٤  ٥٧  

  

                                                      
1. Cohen 
2. Duval & Tweedie 
3. Rosenthal 



 ١٤٠٠، تابستان ٢، شماره ١١دوره  _________________     _____هاي مديريت منابع سازماني    پژوهش 

١٥٤ 

 هاي پژوهش يافته - ٤

  ها بررسي همگوني مطالعه - ١-٤

تر، به تعبير ساده. هاي اوليه است،هاي اثر در پژوهشناهمگوني، شاخصي از پراكنش اندازه

]. ١١٨، ص ٤٤[شود هاي اوليه مربوط ميهاي نتايج پژوهشناهمگوني در فراتحليل به تفاوت

هستند؛ اما آزمون  Iكوكران و مجذور شاخص  Qهاي عددي تشخيص ناهمگوني، آزمون شيوه

Q  براي مواجهه با ناهمگوني مناسب نيست و اغلب از آزمونI-squared شوداستفاده مي .

كلي طوربه. ، عبارت از نسبت تغييراتي است كه به علت ناهمگوني ايجاد شده است)I(آزمون 

براي تعيين مدل نهايي  ].١١٨، ص ٤٤[درصد ناهمگوني محرز است  ٧٥بالاتر از ) I(در مقادير 

فراتحليل بر دو مدل آماري، مدل اثر ثابت . صورت پذيرفته است) ٤جدول (آزمون ناهمگوني 

شود كه از وجود ناهمگوني در مدل تصادفي، زماني استفاده مي. و مدل اثر تصادفي مبتني است

كه اندازه اثر در  هاي اوليه اطمينان حاصل شود و بر اين پيش فرض استنتايج مطالعه

شود ي اوليه، متفاوت است، اما در صورت همگوني نتايج، مدل ثابت استفاده ميها پژوهش

  ].١١٩، ص ٤٤[

  

  آزمون بررسي ناهمگوني مدل پژوهش  .٤جدول 

  )I(آزمون   داري سطح معني  )df(درجه آزادي   )Q(مقدار آزمون   شاخص آماري

  ٤١٨/٩٦  ٠٠٠/٠  ٣٠٧  ٢٤٧/٨٥٧١  نتايج

  

به  بالايي ناهمگوني دهد،نشان مي ٧٥ از تربزرگ )I( ،)٤(جدول ) I(اساس نتايج آزمون بر

رو تلفيق آنها با مدل اثر ايناز .دارد اوليه وجود هايپژوهش اثر هاي اندازه در ٤١/٩٦ميزان 

بر اين اساس رابطه ميان كاركردهاي . ثابت موجه نيست و بايد از مدل اثر تصادفي استفاده كرد

ها، ها و مشخصات مطالعهشدت به لحاظ ويژگيهاي سازماني، بهو ستاده مديريت منابع انساني

ها استفاده گري براي تعيين محل اين تفاوتاند كه در اين شرايط بايد از متغير تعديلمتفاوت

  .كرد

  



 زينت كرامتي يزدي و همكاران   ___________....هاي ارتباط كاركردهاي مديريت منابع انساني و ستاده

١٥٥  

  بررسي سوگيري انتشار - ٢-٤

 Nهاي بررسي سوگيري انتشار شامل آزمون براي بررسي اعتبار و صحت فراتحليل، آزمون

توئيدي و بررسي نمودار قيفي انجام شده  و دووال برازش و روزنتال، اصلاح خطاي از ايمن

 هاييافته داراي كه است هاييپژوهش سوگيري انتشار ناشي از عدم انتشار نتايج. است

ايمن از خطاي  Nن آزمو. هستند حوزه هايپژوهش ديگر مخالف درجهت يا و دار معنيغير

كند كه لازم است به را محاسبه مي) با اثر ميانگين صفر(هاي گمشده روزنتال تعداد پژوهش

شده آماره ذكر ٥در جدول . آيد دست  بهآماري اثر كلي  داري معنيها اضافه شود تا عدم تحليل

  .محاسبه شده است

  

 از خطا روزنتال ايمنN  محاسبه .٥جدول 

Z  
هاي  مطالعه(

  )شده مشاهده

P  
 هاي مطالعه(

  )شده مشاهده

سطح 

  داري معني
  باقيمانده

Z 
  براي آلفا 

N  
 هاي مطالعه

  شده مشاهده

N  
 هاي مطالعه

  اي گمشده
١٥٧٧  ٣٣٠  ٩٥/١  ٢  ٠٥/٠  ٠٠٠/٠  ٧١١/١٠٤  

  
و  شدهانجام ديگر مطالعه ١٥٧٧تعداد  بايد كه دريافت توانمي ٥براساس نتايج جدول 

 ١٥٧٧بايد  كه معنا اين تجاوز نكند؛ به ٠٥/٠شده از دوسويه تركيب) P(مقدار  تا شود بررسي

دهد كه اين نتيجه  رخ خطايي ها،تحليل و محاسبات نهايي نتايج در تا شود انجام ديگر مطالعه

، ص ٤٤[است  پژوهش اين از آمدهدستبه نتايج و اطلاعات بالاي صحت و دقت دهندهنشان

١٣٠.[  

  

  آزمون برازش - ٣-٤

 آوردندستبه و اينقطه هايتخمين نمايش براي و توئيدي دووال برازش و اصلاح جدول

توان دريافت كه تعداد صفر مي ٦جدول  براساس نتيجه]. ١٣٣، ص ٤٤[است ) Q(مقدار 

نتيجه نياز به ورود آيد، دردر نقص از عاري فراتحليل اين تا شود مطالعه ديگر بايد انجام

  .هاي اضافي نيستمطالعه



 ١٤٠٠، تابستان ٢، شماره ١١دوره  _________________

  توئيدي

  )Q(مقدار   بالا حد  
٧٤٤/٨٨٧٨  ٤٧١/٠  

٧٤٤/٨٨٧٨  ٤٧١/٠  

صورت زير است توئيدي به 

ها در نمودار قيفي در نبود سوء انتشار، مطالعه

 پايين استاندارد خطاي كه 

 سمت به هامطالعه چهاما هر

پيدا  افزايش انتشار آنها سوگيري

  

  محاسبه معيار اندازه اثر ارتباط متغيرهاي پژوهش

 هايستاده و انساني منابع مديريت

. تأييد شد ٠٥/٠كمتر از  داري

تأثير  مديريت منابع انساني كاركردهاي

 محورانگيزش محور،مهارت 

_________________     _____هاي مديريت منابع سازماني    پژوهش 

١٥٦ 

توئيدي و دووال برازش و اصلاح .٦ جدول

  پايين حد  اي نقطه تخمين  نياز مورد هاي مطالعه تعداد  مدل تصادفي
  هاارزش مشاهده

٠  
٤٠١/٠  ٤٣٧/٠  

  ٤٠١/٠  ٤٣٧/٠  شدهارزش تعديل

  

 و دووال نمودار قيفي مرتبط با برازش، ٦برمبناي نتايج جدول 

در نبود سوء انتشار، مطالعه. دهدنشان مي ١كه تقارن تقريبي را در شكل 

 هاييمطالعه تفسيري، لحاظ از. شوندصورت متقارن توزيع مي

اما هر ندارند،انتشار  سوگيري شوند ومي جمع قيف بالاي در، دارند

سوگيري و رفته بالا آنها استاندارد خطاي شوند،مي كشيده قيف پايين

  .كندمي

  

  نمودار قيفي سوگيري انتشار .١شكل 

محاسبه معيار اندازه اثر ارتباط متغيرهاي پژوهش - ٤-

مديريت ، فرضيه اول، ارتباط ميان كاركردهاي٧جدول  نتايج براساس

داري معنيبا شدت متوسط در سطح  ٤٣٧/٠سازماني با اندازه اثر 

كاركردهاي متغير ابعاد فرضيه دوم، سوم و چهارم تأييد شد و تمامي

 كاركردهاي سطح تأثير .دارند هاي سازمانيستاده متغير بر دار معني

كه تقارن تقريبي را در شكل 

صورت متقارن توزيع ميبه

دارند

پايين

كندمي

  

٤-

براساس

سازماني با اندازه اثر 

فرضيه دوم، سوم و چهارم تأييد شد و تمامي

معني



 زينت كرامتي يزدي و همكاران   ___________....هاي ارتباط كاركردهاي مديريت منابع انساني و ستاده

١٥٧  

 همچنين. است ٥١٤/٠ و٣٣٨/٠ ،٣٨٩/٠ ميزان به ترتيببه هاي سازمانيستاده بر محورفرصت و

هاي ستاده بر قوي تأثير محورفرصت بعد و متوسط تأثير محورانگيزش و محورمهارت بعد دو

مديريت منابع  كاركردهاي هاي پنجم و ششم نيز تأييد شد و متغيرفرضيه .دارند سازماني

دارد، اما  ٤٦/٠و  ٤/٠با اندازه اثر  هاي مالي و عملياتيستاده بر دار معنيتأثير مثبت و  انساني

 ٢٦/٠ داري معنيبر ستاده ترك خدمت با ضريب  مديريت منابع انساني كاركردهاي تأثير متغير

  .فتم تأييد نشدرد شد و فرضيه ه

  

  هاي پژوهش نتايج اندازه اثر رابطه ميان فرضيه  .٧جدول 

  متغير مستقل  فرضيه
متغير 

  وابسته

 تعداد

  ارتباط

 اندازه

  اثر

 حد

  پايين

 حد

  بالا
 آزمون

Z  

سطح 

  داري معني

H1  كاركردهايHRM 
ستاده 

  سازماني
٠٠٠/٠  ٢٣٣/٢١  ٤٧١/٠  ٤٠١/٠  ٤٣٧/٠  ٣٣٠  

H2  حوركاركرد مهارت  
 ستاده

  سازماني
٠٠٠/٠  ٧٦٠/٧  ٤٧٤/٠  ٢٩٨/٠  ٣٨٩/٠  ٦٥  

H3  
كاركرد 

  محورانگيزش

ستاده 

  سازماني
٠٠٠/٠  ٨٣١/٩  ٣٩٩/٠  ٢٧٥/٠  ٣٣٨/٠  ١٠٦  

H4  
كاركرد 

  محورفرصت

ستاده 

  سازماني
٠٠٠/٠  ٠٤٩/١٩  ٥٥٦/٠  ٤٧/٠  ٥١٤/٠  ١٥٩  

H5   كاركردهايHRM ٠٠٠/٠  ٧٣/٥  ٥١/٠  ٢٧/٠  ٤/٠  ٢٥  ستاده مالي  

H6   كاركردهايHRM 
ستاده 

  عملياتي
٠٠٠/٠  ١٧/٢٢  ٥/٠  ٤٣/٠  ٤٦/٠  ٢٨٠  

H7   كاركردهايHRM 
ستاده ترك 

  خدمت
٢٦/٠  ١٢/١  ٢٨/٠  - ٠٧/٠  ١/٠  ٢٥  

  

 گيري بحث و نتيجه - ٥

 اند،شده اجرا متعددي هاي نمونه مختلف كه بر هايپژوهش نتايج كردنيكپارچه با فراتحليل

جوامعي  در هايييافته چنين .دهدمي گزارش گوناگون متغيرهاي اثر از تريجامع ديدگاه

 شد سعي فراتحليل نيز اين در. است اهميت حايز دارد، بيشتري گوناگوني كه ما جامعه همچون



 ١٤٠٠، تابستان ٢، شماره ١١دوره  _________________     _____هاي مديريت منابع سازماني    پژوهش 

١٥٨ 

 هاي سازماني مختلفارتباط سيستم منابع انساني با ستاده اثر، اندازه ميزان سازييكپارچه با تا

 هايستاده بر انساني منابع مديريت كاركردهاي كه دهدمي نشان هايافته. بررسي شود ايران در

 انساني منابع مديريت ادبيات در مطالعه اين مهم سهم. دارد ٤٣٧/٠ اثر تأثيري با اندازه سازماني

 نشان را انساني منابع هاي سيستم از بعد سه مجزاي اثرهاي نتايج، كه است گونه اين راهبردي

 هايستاده بر مثبت اثر اندازه محورفرصت و محورانگيزش محور،مهارت دهند و كاركرد مي

 هاييمطالعه خواستار تازگيبه پژوهشگران. دارند ٥١٤/٠ و ٣٣٨/٠ ،٣٨٩/٠ اثر اندازه با سازماني

 اندشده مطالعه مستقل طورتر بهپيش كه اندشده چندگانه ستاده متغيرهاي همزمان بررسي براي

 عملياتي و مالي ستاده دو انساني بر منابع كاركردهاي مديريتدهد كه نتايج آن نشان مي] ٤٥[

. نشد تأييد خدمت ترك ستاده با آن ارتباط داشته است، اما ٤٦/٠ و ٤/٠ ميزان به مثبت تأثير

 نگاه از .اندحايز اهميت انساني منابع هايروش شناسي سيستم در هم و تئوري در هم هايافته

 همهكه  اندبوده فرض اين كشند كه برمي چالش به را قبلي هاي پژوهش ها يافته اين تئوريك،

اين  هاييافته .كنندمي عمل مشابه الگوي يك با سيستم يك در انساني منابع كاركردهاي

 روابط است ممكن انساني منابع سيستم مختلف ابعاد كه كندمي پژوهش يادآوري

 كه اخير هايپژوهش با نتيجه اين .باشند داشتهخاص  سازماني هايستاده با فرديبهمنحصر

است، مطابقت دارد  سازماني هايستاده بر منابع انساني سيستم ابعاد ناهمگن اثرهاي از نشان

 عمل متفاوتي مسيرهاي از بلكه هستند، متمايز تنها نه انساني منابع كاركردهاي]. ١٢؛ ١١؛ ١٠[

 و كرده بررسي ها را مؤلفه اين تأثير تا شوندمي هاي آينده تشويقپژوهش بنابراين،. كنندمي

نتايج  .دهند ارتقا را سازماني هايستاده و انساني منابع كاركردهاي بين رابطه دانش مرتبط با

سازماني  هايستاده با انساني منابع مديريت هاياقدام حوزه سه از يك ره دهد كهنشان مي

 همراه مالي نتايج افزايش با انساني منابع بعد سه در گذاريها سرمايهبرمبناي يافته .دارند ارتباط

 ها سازمان ترتيباينبه. سازدمي روشن را اين بخش در گذاري سرمايه فوايد واست  بوده

 هاي روش از استفاده با را مديريت منابع انساني در خود گذاري سرمايه بازده تا شوندمي تشويق

 طوربه تواند مي محوريفرصت و بهبود انگيزه كاركنان، توانايي .برسانند حداكثر به مناسب

 را كارمندان توانايي كاري تواندمي آموزش مناسب اجراي. كند كمك سازماني نتايج به جمعي

 در ارتقا براي فرصت و خدمات همچنين جبران. كاركنان شود حفظ منجربه و افزايش دهد



 زينت كرامتي يزدي و همكاران   ___________....هاي ارتباط كاركردهاي مديريت منابع انساني و ستاده

١٥٩  

 سازمان عملكرد و خدمات هايقابليت بهبود در و شده شغلي رضايت موجب تواندمي سازمان

 هايروش سازينهادينه و ايجاد محور منابع انساني،هاي فرصتكاركرد منظر از. شود منعكس

 داوطلبانه جاييجابه ميزان تواندمي سازمان در اطلاعات اشتراك سازوكارهاي و رسمي شكايت

 بهتر شكايات به رسيدگي و اطلاعات اشتراك ميزان هرچه. ]٤٧ ؛٤٦[دهد  كاهش را كارمندان

 بيانگر پژوهش اين هاييافته انتها در .شودكمتر مي شغل ترك به و تمايل ترآگاه كارمند باشد،

 متغيرهاي وجود دليل  به تواندمي ناهمگوني اين. بوده است هامقاله پراكنش در بالايي ناهمگوني

 قرار تأثير تحت را وابسته متغير و مستقل متغير ميان ارتباط كه باشد گريتعديل ميانجي و

وسيله انديشمندان حوزه نظرگرفتن نقش اينگونه متغيرها بهضرورت در كه طور همان. دهدمي

تا  شودمي پيشنهاد ؛ درنتيجه]٤٨؛ ٤٥[شناسي در مديريت منابع انساني تأكيد شده است روش

پيدا  گرفتن متغيرهاي ميانجي و تعديلگر سوقنظرهايي با دربررسي مدل در آينده هايپژوهش

 درجهت ارزشمندي اطلاعات و شود بررسي موضوع اين از بيشتري همچنين زواياي. كنند

  .گيرد قرار انساني منابع مديران خدمت در كاركردها كارگيريبه
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٠ تابستان، ٢ ، شماره١١دوره 

سازي زنجيره  موفقيت در پياده عوامل كليدي ارائه مدلي از

  با استفاده از رويكرد فراتركيب لارج تأمين
 

  ٢آبادي مروتي شريف علي، ١دهجالناز نصيري 

 
، مديريت و حسابداري، بخش مديريت صنعتي، دانشكده اقتصاد، آموخته كارشناسي ارشددانش - ١

  .دانشگاه يزد، يزد، ايران

  .دانشگاه يزد، يزد، ايران، دانشكده اقتصاد، مديريت و حسابداري، دانشيار بخش مديريت صنعتي - ٢

  

  ١٢/١/١٤٠٠ :پذيرش                   ٣٠/١٠/١٣٩٩: دريافت

  

  چكيده
رقابت ميان زنجيره . استامروزه براي داشتن محصول رقابتي در بازار، نياز به يك زنجيره تأمين رقابتي 

داشته كه  يمتفاوت يكردهايتأمين رو رهيزنج تيريمد .شده است ها شركتتأمين جايگزين رقابت ميان 

بهره  كردهايرو يتمام يايكه از مزا كپارچهي يكرديرو يطراح، بنابراين دارد يبيو معا ايهركدام مزا

. تأمين است رهيزنج تيريمهم در مد اتياز ضرور يكي ،كندآنها را حذف  بيمعا ينوع و به رديگ

ارزيابي . آور و سبز استناب، چابك، تاب يراهبردها بيجامع از ترك يكرديتأمين لارج رو رهيزنج

ي نوين ها ميپارادابه استقرار  مند علاقهي اصلي مديران ها دغدغهبودن زنجيره تأمين، يكي از سطح لارج

ارائه يك الگو مفهومي از عوامل كليدي موفقيت در هدف پژوهش حاضر  .زنجيره تأمين است

 تأمينزنجيره  پايدارترشدن و شدنتررقابتي ازنظرشرايط بهتري تا  سازي زنجيره تأمين لارج استپياده

در به جستجو و انتخاب مقالات  اتيبا استفاده از مرور ادب آغازدر  پژوهش اين در بنابراين .ايجاد كند

آنهايي كه عبور كرد و سپس هاي متعدد فيلتراز  هاهمقال تيدرنها. لارج پرداخته شدحوزه زنجيره تأمين 

به استخراج عوامل كليدي  ،شده ييمهم شناسا هايهبا استفاده از مقال. دششناسايي  داشتند، اهميت بالا

اساس نتايج اين پژوهش بر. لارج با روش فراتركيب پرداخته شد تأمينسازي زنجيره موفقيت در پياده

در اين شده ارائهالگو  است كه شده  ارائهلارج الگويي  تأمينسازي زنجيره براي موفقيت در پياده
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، مديريت فرايندها و توليد، مديريت منابع تأمينطراحي زنجيره  بعد شامل ٨در  اريمع ٣١پژوهش داراي 

انساني، توجه به محيط بيروني، ارتقاي فرهنگ و تفكر سازماني، مديريت ارتباط با مشتريان، توجه به 

  .است ينتأمزنجيره  اركان ريسامحيطي و تعامل با مسائل زيست

 
 .لارج، فراتركيب تأمين، زنجيره تأمينزنجيره  :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

 مشتري دست به محصول رساندن تا اوليه مواد دريافت از يندهاافر تمام شامل تأمين زنجيره

 ،كنندگان عيتوز، دكنندگانيتول ،كنندگان نيتأمشامل  كه هستند يساختار يها شبكهنيز  و است

و   سازندگان  شامل تنها  نه تأمين نجيرهز ].١[ باشنديي مينها انيو مشتر فروشان خرده

 ].٢[د ريگ يم برنيز در  ي رافروش خرده و انبار  ،ونقل حمل هايبخش بلكه  است  كنندگان نيتأم

 باشند داشته را جهاني و محلي بازارهاي در رقابت توانايي توانند يم صورتي در تنها ها سازمان

 يازهاين كهييجاازآن. شود اجرا و طراحي يخوب بهآنها  تأمين زنجيره يندهايافر يتمام كه

 ازهاين همناسب ب ييپاسخگو يبرا ديبا تأمين، زنجيره است رييمداوم در حال تغ طور به يمشتر

رقابت  يدر تلاش برا تأمين يها رهيزنج]. ٣[ باشد ندهيآ راتييبازار، سازگار با تغ راتييو تغ

، چابك، نابنوآورانه مانند  يراهبردها .كنند يمرا اتخاذ  ديجد يتيريمد يراهبردها، شتريب

 يبه همكار ازيو ن داكردهيپظهور  يرقابت جهان تيبه وضع يپاسخ عنوان به سبز و آوريتاب

 موجود الگوهاي از ييها نمونه راهبردهااين  .يادي برخوردار استز يدگيچيپ از ودارد  ييبالا

اند  شده يطراح تأمين  رهيزنج عملكرد بهبود هدف با هعمد طوربه كه هستند تأمين  رهيزنج در

]۴.[  
 چرخه كاهش بازارها، در پويايي و عدم اطمينان فزاينده ي،فنّاور سريعتغييرات  با هاشركت

 توانايي بنابراين .اندشده رو روبهجهاني  در محيط بازار فزاينده يبند بخش و محصولات عمر

.. .ي وطيمح ستيز مسائل بازارها، شرايط و محيطي تغييرات با سريع تطابق براي سازمان

 هاسازمان امروزه اينكه دليل بهچنين  د و همشو يم محسوب آنان بقاي براي ضروري موضوعاتي

، كنند يمرقابت  هازنجيره ديگر با هابنگاه يجا به رقابت، عرصه در كه نتيجه رسيدند اين به

اختصار به سبز كه و آوريچابك، تاب ناب، پارادايم چهار از همزمان استفاده جهيدرنت
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 پايدارترشدن و شدن تررقابتي ازنظرشرايط بهتري  تواند يم، شونديم ناميده )LARG(لارج 

 تأمين زنجيره درزمينه شده انجام هايپژوهش روي مطالعه باهمچنين . دكنايجاد  تأمينزنجيره 

دوگانه  صورت به يا )تكي(جداگانه  صورت به اين راهبردها از درگذشته كه شودمي مشخص

 يا سبز و آوريتاب چابك، و آوريتاب سبز، و ناب چابك، و ناب لمثا ، براي )جفتي(

 اين در بنابراين .]٥[ است شده گيريي بهرهآورتاب سبز ناب، مثل گانه،سه تركيب صورت به

 نهيدرزم ،شده ارائهآثار بندي جامع  با استفاده از روش فراتركيب به مطالعه و جمع پژوهش

سازي اين زنجيره موفقيت در پيادهو عوامل كليدي است  شده  پرداختهلارج  تأمينزنجيره 

لارج  تأمينر است كه روش فراتركيب در زنجيره لازم به ذك. اندشده  ارائه الگويي صورت به

ن عوامل و تعيي الگوبه موضوع ارائه  حال  به تااست و هيچ پژوهشي  شده  انجامبراي اولين بار 

است  بر آنهمين اساس اين پژوهش بر  .لارج نپرداخته است تأمينكليدي موفقيت در زنجيره 

لارج به  تأمينزنجيره سازي تا براي اولين بار ضمن شناسايي عوامل كليدي موفقيت در پياده

  .بپردازد زمينه دراين الگوييارائه 

  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

 پايدارترشدن و شدنتررقابتي ازنظرشرايط بهتري  تواند يمي كه نيتأم رهيزنجبه  دنيرس يبرا

با  نيبنابرا .استفاده شوند تأمين رهيدر زنج كپارچهيصورت  موجود به يهاوهيش ديبا ،كندايجاد 

 يبند تياساس اولوو بر پيدا كرد  مهم دست نيبه ا توان يم لارج تأمين رهيزنج تيريمد

 رهيزنج تيريمد يهاطور همزمان در روشموجود در آنها را به يها وهيش توان يراهبردها، م

و  يآور تاب راهبرد ناب، راهبرد چابك، راهبرد: عبارت است ازراهبردها  نيا. كار گرفت به

  .راهبرد سبز

: دارد ياست و دو ستون اصل وتايشركت تو ديتول ستميناب اساس س تيريمد كرديرو

و  عاتيبر كاهش ضا ياساسطور بهناب  كرديتمركز رو. دوكايموقع و ج به ديتول ستميس

 تأمين رهيزنج .ي استو حفظ سودآور انيمشتر يازهاين تأمينافزوده جهت   ارزش شيافزا

از  ندهايابا تمركز بر بهبود فر ،يريپذ انعطاف شيو افزا نهياساس كاهش هزبرراهبرد  كيناب 
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بودن ينيب شيپ و قابل مناب در حجم بالا، تنوع ك كرديرو. است عاتيحذف ضا ايكاهش  راه

  ].٦[خواهد داشت  يهترعملكرد ب ،تقاضا

در سيستم  وكار كسبمفهوم چابكي در  منشأپذيري است و مفهوم اساسي چابكي، انعطاف

سازي، بر توانايي پاسخگويي سريع به تغييرات حجم و مفهوم چابك. است ريپذ انعطافتوليد 

 منظور به وكار كسبي شركاي ساز كپارچهچابك به ي تأمينزنجيره  ].٧[نوع تقاضا تمركز دارد 

  ].٨[افزايش توانايي پاسخ مداوم به تغييرات سريع در بازارهاي گوناگون اشاره دارد 

 لهيوس بهكه  ناشي از فجايع طبيعي هاي، توانايي پاسخ به اختلالتأميني زنجيره آور تاب

ي و تحليل است، تعريف بررس  قابلو سرعت بازيابي آن  تأمينتوجه به مقاومت زنجيره 

اما قابليت ، با كمترين هزينه نباشد ينيتأم رهيزنجآور ممكن است تاب تأمينجيره زن. شود يم

در آمادگي در  تأمينهمچنين، توانايي زنجيره . طي داردبيشتري براي مقابله با عدم اطمينان محي

نهفته و بازگشت به  هاي، پاسخ و بازيابي سريع از اختلالنشده ينيب شيپبرابر خطرهاي 

در راستاي افزايش رضايت  تر مطلوبي وضعيتي جديد و سو  به يا رشدوضعيت اصلي 

  .ناميدند تأميني زنجيرهآور تابمشتري را 

به سود و  يابيدست برايمحبوب  يفلسفه سازمان كيعنوان  سبز به تأمين رهيزنج تيريمد

 يطيمح ستيز يبهبود اثربخش نيزو  يطيمح ستيز هايو اثر هاسهم بازار با كاهش خطر

 يطيمح ستيز راتيتأث تواند يسبز م تأمين رهيزنج. شده است داريپدآنها  يها و شركا زمانسا

استفاده  اي ييكارا نان،ياطم تيقابل نه،يهز ت،يفيك نكهيرا كاهش دهد بدون ا يصنعت يها تيفعال

  ].٩[را فدا كند  يمؤثر از انرژ

  

  لارج تأمين زنجيره - ٣

 رهيزنج تيريمد يساز مدل«عنوان  بادر پژوهشي  ٢٠١٠سال اولين بار كابرال و همكارانش در 

از كنار هم  لارجكلمه  .لارج پرداختند تأمينبه زنجيره  »و سبز ريپذ تأمين ناب، چابك، انعطاف

ناب، چابك، (تأمين  چهارگانه زنجيره رويكردهاي هاي لاتينف اول واژهوگرفتن حرقرار

ايده مديريت . است شده  لي، تشكه شدا پرداختهبه توضيح آن تر شيكه پ )آوري، سبزتاب

 يدر واحد تحقيقاتي مهندسي مكانيك و صنايع دانشكده علوم و فنّاورلارج تأمين  زنجيره
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در حال حاضر اين واحد . شده است  گرفته و توسعه داده  دانشگاه جديد ليسبون شكل

  .شود يشناخته م زمينه دراينعنوان مرجع اصلي  به پژوهشي

يند مديريت اآور و سبز در فراينكه ادغام چهار استراتژي ناب، چابك، تاب به باتوجه

 دليل به اما دارد،نظر استراتژي اهميت بسياري  نقطه واحد از  تأمين در يك مجموعه رهيزنج

 زيرا از ،است زيبرانگ متفاوت يك موضوع چالش هايالزام يساز ادهيداشتن اهداف متفاوت و پ

رساندن ضايعات ت بايد با به حداقللاكه طراحي و توليد محصو كند يم لالناب استد طرف كي

تأمين چابك در  از طرف ديگر، زنجيره. دشوداكثر ح ها نهيكاهش هز راهانجام شود و سود از 

. داند ي، مخواهد يهمان چيزي كه مشتري م قيارائه دق راهكردن سود را از حالت كلي حداكثر

دادن به حوادث واكنش نشان برايتأمين  حفظ توانايي زنجيره آوريي تابهدف استراتژ

ديگر  ازسوي. و تداوم عمليات شبكه در شرايط بحراني در سطح مطلوب است رمنتظرهيغ

 زنجيره تأمين يطيمح ستيز يها تيفعال راتيتأمين سبز كاهش تأث استراتژي مديريت زنجيره

طوركه مشخص  همان بنابراين .دكن يعنوان هدف اصلي خود معرفي م را به ستيز طيبر مح

متفاوتي در راستاي  شده در مديريت زنجيره تأمين ابعاد يك از راهبردهاي مطرحاست، هر

مختلفي در  هايالزام يساز ادهيپ منجربهتبع آن   كه به رنديگ يتأمين در نظر م اهداف زنجيره

ي توليد تمام زير برنامهه با يك آن است ك دنبال بهلارج  تأمينيره زنج. ندشويتأمين مزنجيره

و همچنين تمركز  يند كار و كالاهاي نهايي در صورت نياز در دسترس باشندامواد اوليه، فر

چند ي توليد ها ستميس به باتوجهلارج  تأمين رهيزنج .را مدنظر دارد كنندگان نيتأمجغرافيايي با 

و همچنين  تر نييپاي و نگهداري انداز راههزينه  ي ساده،زير برنامهي و بند زمانموجب  محصول

لارج براي پشتيباني از عرضه و  تأمينزنجيره . شود يمقطعيت پيش زمان تحويل فروشنده 

ي، آور تابدر بخش . رديگ يمكار  هب با توليد را ونقل حملي ساز همگام، هاهقطع موقع بهتحويل 

منعطف را در نظر  ونقل حملاتژيك و به موارد ديگر سهام استر با وجود توجه تأمين  رهيزنج

ضمن بهبود  هيتجز  قابلو  تكراري استفاده  قابلبا استفاده از مواد  كندميدارد و همچنين سعي 

تمامي  كهرا كاهش دهد  وكار كسبي و ضايعات طيمح ستيزي ها نهيهزرضايت مشتري، 

  ].١٠[ گيرد ي شكلخوب بهلارج  تأمينتا زنجيره  شود يمعوامل در كنار هم باعث 
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 پيشين هاي همطالع - ١-٣

 يكردهايرواز  كرديرودو  ايو  يكي، بر جتأمين لار رهيزنج تيريشده بر مد انجام هايهمطالع

ناب، چابك،  يكردهاياز رو ريكه كه يدرحال، اند و سبز تمركز داشته آوريناب، چابك، تاب

كه طور نهما. دهند يمقرار  يبررس موردرا  تأمين رهيخاص زنج دگاهيديك سبز از  و آور تاب

تواند شرايط بهتري مي سبز و آوريچابك، تاب ناب، پارادايم چهار از همزمان استفاده بيان شد،

  .تأمين ايجاد كند زنجيره پايدارترشدن و شدنتررقابتي را براي

 منظور به را لارج (ANP) شبكه تحليل يندافر مدل يك) ٢٠١٢(همكارانش  و كابرال

 يها شركت راه از يساز ادهيپ براي كليدي يها شاخص و عملكردها انتخاب براي گيري تصميم

 نيتأم  رهيزنج در موردي مطالعه آنها منظور، اين به .كردند پيشنهاد نيتأم  رهيزنج در موجود

 بايد نخست كه دهد يم نشان نتايج. دادند انجام پرتغال واگن فولكس شركت خودروسازي

 تا بگيرد قرار موردتوجه سبز تيدرنهاو  ريپذ انعطاف و ناب آن از  پس چابكي،فاكتورهاي 

  ].٦[ شود تر يرقابت نيتأم  رهيزنج عملكرد

 در لارج عملكردهاي عمومي ادغام«موضوع  با خود پژوهش در) ٢٠١٣( كروز و مالكي

 مبناي بر مشتريان هايانتظار اساسبر نيتأم  رهيزنج يساز كپارچهي به »خودرو نيتأم  رهيزنج

 ستيز طيمح به احترام دانش، ي،ساز يسفارش هزينه، زمان، مشتري كيفيت، ارزش شش

 و قرارگرفته ليتحل و  هيتجز مورد بيزي يها شبكه با ها دادهمجموعه  ،پژوهش اين در .پرداختند

 ارزش نيتر مهم عنوان به هزينه و كيفيت. است شده  ييشناسا مشتريان يها ارزش بين روابط

  ].٩[ درنيگ يم قرار زمان و يساز يسفارشدانش،  ،ستيز طيمح به احترام ،آن از بعد و مشتري

ي ها وهيشمدل اطلاعات براي «عنوان  بادر پژوهش خود ) ٢٠١٢(كابرال و كروزماچادو 

آوري و تاب ي ناب، چابك،ها ميپارادابيان كردند كه  »لارج تأمينتعامل مديريت زنجيره  قابل

. براي مقابله با رقابت جهاني و نوسان شرايط بازار است راهبردهاترين مناسب عنوان بهسبز 

ي از يك مدل اطلاعات براي پشتيباني از ارزيابي ا رمجموعهيزهدف اصلي اين مقاله ارائه 

  ].١١[شده است  برده  نامتعامل لارج  هاي قابلشيوه

 مفهومي مدل تبيين«عنوان  با پژوهشي در) ١٣٩٤( يمحمدنژادچار و قاديكلايي صفايي

 همه استراتژي در تأمين زنجيره مديريت امروزه كه دندكر بيان »كنندگانتأمين يبند تياولو
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 اساسي نقش تأمين زنجيره اهميت با اعضاي از يكي عنوان به كنندگان نيتأماست و  ها سازمان

 يها شاخص شناسايي پژوهش، اين هدف .كنند يم ايفا زنجيره تأمين اهداف به دستيابي در

 لارج تأمين زنجيره يها ميپارادا اساسبر موضوع، ادبيات از استفاده با كنندگان نيتأمارزيابي 

  ].١٢[ هست

  :هاي پيشين آورده شده استي از پژوهشا خلاصه ١جدول در 

  

 هاي پيشين مروري بر پژوهش. ١جدول 

  يريگ جهينت  يبررس موردموضوع   پژوهشگر

 ناكروزوهمكارانشياسپاد

)٢٠١٣(  

تعامل لارج از  قابل تأمين يها رهيزنج

  همكار تا طراحي ليتحل و  هيتجز

براي پاسخگويي به عدم وجود قابليت 

همكاري تئوري طراحي مجاز به تجزيه 

عملكردي و  هايمشكلات در الزام

شناسايي پارامترهاي ممكن براي طراحي 

  يك محيط همكاري جديد است تكراري

زنجيراني و  محمد

  )٢٠١٩(همكارانش 

 اساسبرلارج  كننده نيتأمانتخاب 

خانه كيفيت عملكرد  يساز كپارچهي

 ليتحل و  هيتجزضرر تاگوچي و 

  چند هدفعملكرد 

 لهيوس به شده گرفتهدر نظر  كنندگان نيتأم

عملكرد ضرر  ليوتحل هيتجزنتايج 

  .شد يبند رتبه

همكارانش ديوسالار و 

)٢٠٢٠(  

ارزيابي  يبرا score برمدل مبتني 

لارج با استفاده  تأمينعملكرد زنجيره 

  MADM يبيتركاز روش 

عنصر  نيتر مهم عنوان بهاستراتژي چابكي 

در ابعاد مربوطه تعيين شد كه اهميت 

  .كند يم ديتأكرضايت مشتري را 

مطهره ساغريدوز و 

  )١٣٩٨(همكارانش 

بر موجودي در  مؤثربررسي عوامل 

لارج با رويكرد پويايي  تأمينزنجيره 

 سيستم

 ها حلقهبيشتر  ريتأثلارج  تأميندر زنجيره 

بر كاهش سطح موجودي است مگر اينكه 

زياد باشد كه  قدر آنهزينه كمبود 

 ها حلقهآور بر ساير قويتي تابت يها حلقه

پيدا غلبه كند و سطح موجودي افزايش 

  كند

احسان ميثم جهانگيري و 

  )١٣٩٨(ساده 

 تأمينزنجيره  يها شاخصتحليل 

  لارج در شركت دوده صنعتي

 را درناب بيشترين اهميت  تأمينزنجيره 

لارج دارد  تأمينزنجيره  يها شاخصميان 

آوري و درنهايت چابكي، تاب آن از بعد

  قرار گرفتندبعدي  يها تياولوسبز 
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  يريگ جهينت  يبررس موردموضوع   پژوهشگر

 ينظاممژده نيكونام 

)١٣٩٨(  

لارج  تأمينارزيابي راهبردهاي زنجيره 

  با رويكرد پايدار

لارج با  تأمينبرترين راهبردهاي زنجيره 

رويكرد پايدار در شركت نفت و گاز 

آور، ناب، تاب راهبردترتيب آغاجاري به

  .چابك و سبز است

قاسميه و همكاران 

)١٣٩٦(  

تحليل ابعاد رويكرد مديريت زنجيره 

 راهمان از لارج در صنعت سي تأمين

 يريگ ميتصم يها كيتكنتلفيق 

  چندمعياره

 و چابك ناب ،سبز آوري،راهبرد تاب

ولويت اول تا چهارم را در ترتيب ابه

  .يمان دارندصنعت س

 ماچادوكاروالهو و 

)٢٠١١(  

ي ناب، چابك، ها ميپارادايكپارچگي 

ي و سبز در مديريت زنجيره آور تاب

  تأمين

 طور به تأمين زنجيره هايويژگي از برخي

 و هستند ارتباط در الگوها تمام با مثبت

  .كنندايجاد مي ييافزا هم آنها ميان

  

 رهيزنجدر پي يافتن عوامل موفقيت در  درگذشتهكه مشخص است پژوهشگران طور همان

جداگانه بودند و سپس سعي داشتند مجموعه  طور بهآور و سبز ي ناب، چابك، تابها نيتأم

نه ( كپارچهاما پژوهش حاضر به مطالعه ي عوامل را به زنجيره تأمين لارج تعميم دهند،

  .پرداخته است لارج تأميني زنجيره ساز ادهيدر پمجموعه عوامل موفقيت ) جداگانه صورت به

  

  روش پژوهش - ٤

هاي هتركيب مطالع منظور بهاده از آن اين پژوهش بر روي روش فراتركيب و استف ديتأك

، رديپذ يمي كه صورت مند نظامو بررسي  جامعهاي هدر طي مطالع چراكه. ي استموردبررس

گروهي  يگردآور .]١٣[ كندپيدا ميي افزايش بررس مورددانش و بينش محقق نسبت به حوزه 

، كشف نكات اساسي در آنها و تركيب و تبديل آنها آنهاي ها افتهكيفي، تجزيه ي هايهاز مطالع

توسعه تئوري،  فراتركيب،هدف . شود يمتر فراتركيب ناميده  به يك جايگزين كلي

منظور  كيفي را بهي ها افتهيكه  رويكرد بخشيدن با ايندر سطح بالا و عموميت يساز خلاصه

به اهميت زنجيره تأمين  وجهبات. ]١٤[دهد ي عملي در دسترس افراد بيشتري قرار كاربردها

ي جامع در اين حوزه بند جمعيك  تر گستردهلارج در دنياي رقابتي امروز لازم است با ديدي 
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ي زنجيره تأمين لارج عوامل كليدي موفقيت آن را در ساز ادهيپبراي  ها شركتصورت گيرد تا 

پژوهش  نهيشيمند پ منظا يمربوط به بررس يفيك كرديدر پژوهش حاضر رو. اختيار داشته باشند

 سازيپياده در تيموفق يديعوامل كل يبند و طبقه ييمنظور شناسا به بيفراترك كرديبا رو

منتشرشده  يها پژوهش هيدر پژوهش حاضر شامل كل يجامعه آمار .است جتأمين لار رهيزنج

  .پژوهش است نيتا زمان انجام ا يو خارج يمعتبر داخل يعلم يها گاهيدر پا

  

  ها افتهو ي ها داده ليتحل - ٥

  بيكبا استفاده از روش فراتر ارهايمع يبند استخراج و دسته - ١-٥

انجام روش  يبرا ،)٢٠٠٧(سو و بارو يكسانلوس يا مرحلههفت پژوهش از روش  نيدر ا

 ينظر يمطالعه مبان .٢پژوهش؛  سؤال ميتنظ. ١استفاده شد كه مراحل آن شامل  بيتركفرا

 ليوتحل هيتجز. ٥استخراج اطلاعات مقاله؛ . ٤مناسب؛  يها مقاله انتخاب و جستجو. ٣مند  نظام

  .است ها افتهيارائه . ٧و  تيفيكنترل ك. ٦ ؛يفيك يها افتهي بيو ترك

  

  پژوهش سؤالتنظيم : گام نخست - ١- ١-٥

 يزمان تيهمچون جامعه موردمطالعه، محدود يمختلف يسؤال پژوهش از پارامترها ميتنظ يبرا

عوامل  :قسمت عبارت است از نيا يپژوهش برا سؤال. شود يروش استفاده م يو چگونگ

  ؟اند كدملارج  تأمينسازي زنجيره كليدي موفقيت در پياده

  

  مند نظام ينظر يمبان  مطالعه : دوم گام  - ٢- ١-٥

هاي اطلاعاتي در پايگاه منتشرشده هايلهمند بر مقادر اين مرحله پژوهشگر بر جستجوي نظام

در پژوهش حاضر، اين . دكني مرتبط را انتخاب ميها دواژهيكلشود و معتبر متمركز مي

و معادل » لارج«و » لارج تأمين مديريت زنجيره«، »لارج تأمين زنجيره«شامل  ها دواژهيكل

اساس منبع بر ٥٠هاي اطلاعات جستجو و بررسي پايگاه جهيدرنت. انگليسي اين كلمات بودند

در منابع فارسي  هاهلازم به ذكر است كه جستجوي مقال. يافت شد» و محتواعنوان، چكيده «
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 ٢٠٢٠الي  ٢٠١٠«بازه  درو در منابع لاتين » هجري شمسي ١٣٩٩الي  ١٣٨٩«طي بازه زماني 

 هايهمقال: عبارت است ازي بررس موردهاي فارسي همچنين پايگاه. انجام پذيرفت» ميلادي

تخصصي نور و  هايهداك، پايگاه مجلنشريات كشور، ايران كشور، پايگاه هايهمايشعلمي 

  .پرتال جامع علوم انساني و همچنين پايگاه لاتين اسكوپوس، ساينس دايركت و امرالد

  

  مناسب يها جستجو و انتخاب مقاله: گام سوم - ٣- ١-٥

ها در  مقاله نيكه ا كند يرا رد م ها مقالهاز  يتعداد ،يمرحله، پژوهشگر در هر بازنگر نيدر ا

 شده  دادهنشان  ١خلاصه در شكل  طور به يبازنگر نديافر. دنشو ينم يبررس بيتركفرا نديفرا

  .است

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 و انتخاب منابع مناسب جستجوي از نتايج ا خلاصه. ١شكل 

 =N ٤٧شديي كه چكيده آنها بررسي ها پژوهشتعداد 

 =N ٤٤شديي كه محتواي آنها بررسي ها پژوهشتعداد 

 

 =N ٣٩ شديي كه اطلاعات نويسنده بررسي ها پژوهشتعداد 

 

 ٣٧=Nقرارگرفته يي كه به روش كاپا مورد ارزيابي ها پژوهشتعداد 

 =N ٣٧يينهايي منتخب ها پژوهشتعداد 

 

شده هاي ردتعداد پژوهش

 =N ٣ دهيچك دليل به

شده هاي ردتعداد پژوهش

 =٥Nمحتوا  دليل به

شده هاي ردتعداد پژوهش

  اطلاعات  نبود دليل به

 =N ٢سندهينو

شده هاي ردتعداد پژوهش

  كيفيت  دليل به

 =N ٠يشناخت روش

شده  هاي رد تعداد پژوهش N=٥٠شد متن كامل يافت  صورت بهيي كه ها پژوهشتعداد 

 =N ٣ عنوان دليل به



 آبادي و همكار علي مروتي شريف  ______.... سازي زنجيره ه ارائه مدلي از عوامل كليدي موفقيت در پياد

١٧٥  

 ها كه اين گزارش كند يرا رد م ها بازبيني تعدادي از گزارش در هرپژوهشگر اين گام، در 

كه  رديگ ييند بازبيني به اين صورت انجام مافر. شوندنمي يررسبتركيب يند فراادر فر

نام نويسنده، ( عنوان، چكيده، محتوا، جزئيات گزارش پارامترهاي مختلفي را مانند پژوهشگر

را  يها عنوان گزارش نخستاو  .كند يبه شرح زير را دنبال م يا هيرا در نظر گرفته و رو...)  سال،

در مرحله . كند يحذف م ،تناسبي ندارند پژوهش كه با سؤال و هدفرا  ييها و گزارش كند يمرور م

و در اين مرحله نيز  كند يبررسي م ،اند مانده  يكه از مرحله قبل باقرا  ييها بعد، چكيده گزارش

. كندپيدا ميها كاهش  تعداد گزارش، ينداانجام اين فر زماندر . كند يف منامربوط را حذ يها گزارش

عبارتي كل متن مطالعه كرده و تعدادي نيز در اين مرحله رد  اساس محتوا و بهها را بر آن گزارش از  پس 

مشخصات  بدونكه  ييو آنها كند يرا دوباره با دقت بررسي م ماندهيباق يها در انتها گزارش. شوند يم

وارد گام بعدي روش  ماندهيتعداد باق تيدرنها. گذارند يكنار م ،و يا جزئيات مربوط به پژوهش است

  .شوند يفراتركيب م

  

  استخراج نتايج: گام چهارم - ٤- ١-٥

منظور  را، به هشدنهاييو  منتخبهاي لهمقا پيوستهطور  به هشگروپژ ،تركيبافر سرتاسردر 

 يموردبازنگربار  ينچند، لارج تأمينزنجيره سازي پيادهعوامل كليدي موفقيت در به  دستيابي

مرجع : اند شده يبند دستهصورت  نيدر پژوهش حاضر، اطلاعات منابع به ا .استه داد قرار

شده  منتشر نبعكه م يو سال سندهينو يشامل نام خانوادگ( شود يممربوط به هر منبع ثبت 

  .شود يم انياستخراج و ب، لارج تأمينزنجيره  سازيپياده عوامل كليدي موفقيت در و) است

  

  ي كيفيها افتهو تلفيق ي ليوتحل هيتجز: گام پنجم - ٥- ١-٥

 براي يشناس روش ينا. است ها افتهياز  يجديدو  چهريكپا تفسير ديجاا تركيبافر فهد

 يها مدل رظهوو  نشدا دموجو يها حالت پالايشدر  نتايجو  لگوهاا ،مفاهيم يساز شفاف

 ييها تم يا تموضوعا پژوهشگر ،ليوتحل هيتجز لطودر  .ستا شده  رفتهيپذ ها هينظر و عملياتي

و  سندلوسكي. نداهشد ارپديد تركيبافردر  دموجو هاي مطالعه نميادر  كه كند يم جستجورا 

 كه يطور به، كند يم رهشاا »موضوعي سيربر«عنوان  به ردمو ينا به] ١٦ ؛١٥[)٢٠٠٧( سوروبا
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و  شناسايي تموضوعا ينكهمحض ا به. كند يم مشخصرا  موضوعاتي ياها  تم پژوهشگر

را در  مربوطو  مشابه يها يبند و طبقه دهد يم شكلرا  طبقه يك كننده يبررس ،شدند مشخص

 ايبررا  يا هيو پا سساها ا تم. كند يم توصيف نحو بهترين بهآن را  كه دهد يم ارقر موضوعي

در اين پژوهش بعد از  .دهند يم ئهارا »ريكا هاي فرضيه يا ها هينظر ،ها و مدل تتوضيحا« ديجاا

صورت لازم همپوشاني  ،ها واژهبودن معنا هم به باتوجهي مختلف، ها مقالهمتون از استخراج 

 شده ييشناسالارج  تأمينزنجيره  سازيپيادهبر موفقيت در  اثرگذارعامل  ١٣٠آخر در  .گرفت

. شد دييتأترين عوامل كليدي عنوان معيار به ٣١ آنها دييتأبا نظر خبرگان و  درنهايتو  است

شده   استفادهروايي پژوهش نيز  دييتأ براينفر از خبرگان  ٩از  زمينه دراينبه ذكر است كه  لازم

 دييتأورد درنتيجه عوامل م، است ٠.٧٥ يبالاعامل  ٣١تمام  CVR كه ييجاازآنكه  است

  .بندي شدندطبقه گروه هشتدر  شده ييمعيارهاي شناسا .هستند

  

  حفظ كنترل كيفيت: گام ششم - ٦- ١-٥

، از شاخص كاپا الگو، پايايي گريد عبارت بهبررسي كنترل كيفيت و يا  برايدر اين پژوهش 

خبره ديگري بدون اطلاع از نحوه ادغام كدها و مفاهيم  كه ترتيبيناهب. است شده  استفاده

 شده ارائههاي سپس گروه. كندبندي مفاهيم ميپژوهشگر، اقدام به گروه وسيلهبه جادشدهيا

كه در جدول طور  همان. شودخبره، مقايسه مي وسيلهبه شده ارائههاي پژوهشگر با گروه وسيلهبه

 ٧كه از اين تعداد،  اندگروه ايجاد كرده ١٢و خبره ديگر گروه  ٨شود، پژوهشگر مشاهده مي ٢

 ٥٣٠٥/٠، مقدار شاخص كاپا برابر با شدهانجام هايهمحاسب براساس. گروه مشترك هستند

  .)٢جدول ( شودمي ديأيتپايايي مدل  جهيدرنت .است؛
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  رهپژوهشگر و فرد خب وسيله بهنحوه محاسبه وضعيت تبديل كدها به مفاهيم  .٢ جدول

  نظر پژوهشگر
  

  بله  خير  مجموع كدگذار اول
٨  B=١ A=بله ٧  

  خير ٥=C ٠=D  ٥  نظر خبره
N=مجموع كدگذار دوم ١٢ ١ ١٣ 
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  ها ارائه يافته: گام هفتم - ٧- ١-٥

شود كه در ي حاصل از مراحل گذشته ارائه ميها افتهدر اين مرحله از روش فراتركيب، ي

  ].١٦؛ ١٥[شود ديده مي ٣جدول 

  

  نتايج نهايي روش فراتركيب . ٣جدول 

CVR رديف بعد عوامل منبع 

 ونقل حملظرفيت منعطف   ]٢٧؛١٩؛١٨؛ ١٧[  ١

طراحي زنجيره 

 تأمين

١  

 ٢ پشتيبان كنندگان نيتأم  ]٢٠[  ٠.٧٨

 ٣ ي توزيع چندگانهها كانال  ]٢١[  ٠.٧٨

 ٤ منابع چندگانه  ]٢٢؛ ٢٠[  ٠.٧٨

 ي بهبود مستمرها روشاستفاده از   ]٢٣[  ٠.٧٨

مديريت فرايندها 

 و توليد

٥ 

 ٦ هماهنگي و كنترل  ]٢٦- ٢٤[  ١

 ٧ ينداسنجش ظرفيت فر  ]٢٠[  ١

 ٨  ريپذ انعطافسيستم توليد   ]٢٨؛ ٢١[  ٠.٧٨

 ٩  يانداز راه/ كاهش زمان چرخه  ]٤٠؛ ٣٠؛٢٩[  ١

 ١٠  ارائه محصولات جديد  ]٤١؛ ٣٢؛ ٣١؛ ١٨[  ١
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CVR رديف بعد عوامل منبع 

  كاركنان وپرورش آموزش  ]٢٤[  ١

مديريت منابع 

 انساني

١١ 

 ١٢  يا فهيچندوظي ها ميت  ]٣٣[  ٠.٧٨

٢٤[  ١[  
براي مديريت  باتجربهاستفاده از كاركنان 

  بحران
١٣ 

  شناسايي برتري نسبت به رقبا  ]٣٢؛ ٣١؛٧[  ٠.٧٨

توجه به محيط 

 بيروني

١٤ 

  ]٣٢؛ ١٨[  ١
سرعت در بهبود پاسخگويي به تغيير 

  نيازهاي بازار
١٥ 

٢٤[  ١[  
به  شده ارائهمقابله با كالاهاي جانشين 

  بازار
١٦ 

  ي مشتركريگ ميتصم  ]٣٤[  ٠.٧٨

ارتقاي فرهنگ و 

 تفكر سازماني

١٧ 

٢٤[  ١[  
ي جديد ها دهياايجاد انگيزه و حمايت از 

  شده از كاركنان و مديراندريافت
١٨ 

 ١٩  يفنّاورتشويق به پيشرفت   ]٣٢؛ ١٨[  ١

  با مشتريانهمكاري بلندمدت   ]٣٥؛ ٣٣[  ١

مديريت ارتباط 

 با مشتريان

٢٠ 

  ٢١  افزايش سطح آگاهي مشتريان  ]٣٥؛ ٣٣[  ٠.٧٨

  ]٣٢؛ ٧[  ١
ي براي زير برنامهو  درك شناسايي،

  نيازهاي مشتريان اساسبرتغييرات 
٢٢  

  اعتماد  ]٣٧؛ ٣٦[  ١

تعامل با ساير 

اركان زنجيره 

 توليد

٢٣  

١  
  ]٤٢؛ ٣٧؛ ٣٢؛ ٢٦؛ ١٩[

  

) و توسعه مشاركت همكاري،( تيريمد

  كنندگان نيتأم
٢٤  

  ]٣٢؛ ١٩[  ٠.٧٨
 كننده نيتأمو انتخاب  كننده نيتأمارزيابي 

  برمبناي كيفيت و هزينه
٢٥  

  ]٨؛ ٥؛ ٣[  ١

 كنندگان نيتأمهمكاري با طراحان و 

 هايمحصول براي كاهش و حذف اثر

  يطيمح ستيز

 مسائلتوجه به 

 محيط زيستي

٢٦  

  ]٣٨؛ ١٩[  ١
استفاده مجدد و بازيافت مواد و 

  يبند بسته
٢٧  

  ٢٨  كاهش مصرف انرژي  ]٣٨[  ١

  ٢٩  يطيمح ستيزي ها زبالهكاهش   ]٣٩[  ٠.٧٨

  ٣٠  ستيز طيسازگاربامحايجاد محصولات   ]٣[  ١

  ٣١   يآلودگي پيشگيري از ها برنامه  ]٢٢[ ٠.٧٨
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  يريگ جهينت - ٦

قرار  موردمطالعههاي كليدي، متغيرهاي بيشتري با استفاده از واژه فراتركيب روشي است كه

هاي  تري نسبت به پژوهش هاي كيفي پيشين چارچوب گسترده گيرند و با تركيب پژوهش مي

اين روش، چارچوب نهايي زنجيره تأمين لارج در قالب يك  اساسبر. دهند پيشين ارائه مي

كه در  استيي ها مؤلفهل ارائه شد كه هر بعد نيز شام ٢الگو مفهومي جامع براساس شكل 

اينكه چارچوب پيشنهادي و  به باتوجهبنابراين  .است شده  اشاره آنهامراحل روش فراتركيب به 

 تأمينزنجيره خبرگان و كارشناسان متخصص حوزه  دييشده مورد تأ شناسايي ابعاد و عوامل

ها  ان سازمانتواند كمك شاياني به پژوهشگران و مدير گرفته است، چارچوب حاضر مي قرار

  .لارج كند تأمينسازي زنجيره  پيادهبراي 

  

 
  لارج تأمينكليدي زنجيره  عواملجامع  الگو .٢ لشك
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بعد هشت  در جلار تأمين رهيدر زنج تيموفق يديعوامل كل، شود يم دهيطوركه د همان

مختلف  عيكه صنا شوند يشامل م زيرا ن ييها رشاخهيز بعدها نياز ا هركدام .است شده  ارائه

پيدا امروز دست  يرقابت يايدر دن يو اثربخش ييكارا ازنظر يبهتر طيبتوانند به شرا نكهيا يبرا

از  يكي .كنند تيخود تقو تأمين رهيدر زنج توانند يرا تاآنجاكه م ريلازم است ابعاد ز كنند،

بعد  نياست كه در ا تأمين رهيزنج يطراح رهيزنج نيا يساز ادهيدر پ تيموفق يديعوامل كل

ونقل و  منعطف حمل تيچندگانه، ظرف عيتوز يها كانال رينظ ييها شاخص ريز ديبا

بهتر به  ييگو پاسخ يج برارلا تأمين رهيزنج همچنين. ندكن تيرا تقو بانيپشت كنندگان نيتأم

 نياست كه در ا يگريد ابعاداز  يمنابع انسان تيريمد. خواهد داشت ازين زيمنابع چندگانه ن

وپرورش  با آموزش است كرده يو سع است داشتهدقت لازم را  يا فهيچندوظ يها ميحوزه به ت

 تأمين رهيزنج. دكن تيبعد را تقو نيباسابقه ا نكاركنا هايهضمن استفاده از تجرب، كاركنان

را در  راتييتغ نيبتواند ا نيرا مدنظر داشته باشد همچن ييها برنامه يآت راتييتغ يبرا ديلارج با

 انيبا مشتر يبلندمدت يهمكاركند مي يسعهمچنين . كند ييشناسا يدرست زمان مناسب و به

 رهيدر زنج رانيمد. داند يمسئول م انيمشتر يسطح آگاه شيو خود را در افزاباشد خود داشته 

بازار باشند و با  يازهاين به باتوجه ديجد يهمواره به فكر ارائه محصول ديلارج با تأمين

چرخه  يانداز عوامل زمان راه ريباتجربه خود و سا كاركنانمناسب و  هيمواد اول يريكارگ به

از  ديو تول ندهاايفر تيريو كنترل در مد يهماهنگ ر،يپذ انعطاف ديتول. را كاهش دهند ديتول

كه طور نهما. لارج كمك كند تأمين رهيزنج تيبه تقو تواند يكه ماست  يگريعوامل مهم د

 يها رهيزنجها به سمت  بنگاه نيرقابت از ب نكهيامروز و ا يرقابت يايدن به باتوجه، دش  اشاره

را  انيمشتر ازيبه ن ييگو سرعت لازم در پاسخ ديج بارلا تأمين رهيزنج، است شده دهيكش تأمين

 رهيدر زنج. كند ييرقبا را شناسا يها يبپردازد و برتر نيجانش يبه مقابله با كالا ؛شدداشته با

 سعي شودو  شده  تيحما، شود يارائه م رانيكه از طرف كاركنان و مد ييها دهيج از ارلا تأمين

توجه لازم  يفنّاور شرفتيمشترك با آنان بپردازد و به پ يريگ مياست به تصم سريكه م آنجا تا

 يسازبه اعتماد يو سع پردازد يم كنندگان نيتأم تيريو مد يابيبه ارزاين زنجيره . داشته باشد

 يعامل مهم در طراح كيعنوان  به يستيز طيامروزه مسائل مح. تأمين دارد رهياركان زنج نيدر ب

، است پرداختهعامل مهم  نيبه ا زيلارج ن تأمين رهيدرآمده است كه زنج ها نيتأم رهيزنج
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و  ستيز طيمحصولات سازگارتر با مح جاديا براي كنندگان نيتأمبا طراحان و  يهمكار ازجمله

با ارائه  دارد يلارج سع تأمين رهيبعد زنج نيا در. آنها يبند از مواد و بسته دوباره تفادهاس

 يبه عمل آورد و انرژ ها يآلودگ جاديا براي جلوگيري ازلازم را  يها يريشگيپ ييها برنامه

هاي  در مقايسه با پژوهش. را به حداقل ممكن كاهش دهد يطيمح ستيز يها و زباله يمصرف

كمي اشاره كرد كه تعدادي از آنها  لحاظ ازبه تعداد بعدها و عوامل شناسايي  توان شين، ميپي

شده  اشاره عواملو  ابعادهاي اين پژوهش،  يافته عواملو  ابعاد. فرد هستند جديد و منحصربه

، ٢٢٠١٤، كاروالهو و آزودو٢٠١٢و  ٢٠١١ ١آزودو وهمكاران همچون هاي پيشين را شهپژو

 را ١٣٩٤ ٥و خديجه محمدي ٢٠١٧ ٤، جمالي و همكاران٣٢٠١٩همكاران زنجيراني ومحمد 

را در لارج  تأمينزنجيره  سازيعوامل موفقيت در پيادهتري از  شود و فهرست كامل شامل مي

  .دهدميخود جاي 

  

  هاي پژوهش و محدوديت شنهادهايپ - ٧

  پيشنهادها - ١-٧

 آور و سبز در يك الگوچهار استراتژي ناب، چابك، تاب يساز ادهياينكه پ به باتوجه 

پژوهشگران  بنابراين ،داراي موانع و تضادهايي بسياري خواهد بود اديز  احتمال  به

لارج تأمين  رويكرد زنجيره يساز ادهيبعدي خود موانع پ هايهدر مطالع توانند يم

  .كنندبررسي و تحليل 

  ي بند رتبه توانند برايمي يريگ ميتصم يها كياستفاده از تكنپژوهشگران آتي با

 .لارج اقدام كنندتأمين  زنجيره عوامل موفقيت در

 نتيجه پژوهش خود را  تيدرنهاي فراتركيب از ساير روش كيفي استفاده كنند و جا به

 .بپردازند شده ارائهبا پژوهش مذكور مطابقت دهند و به بررسي الگو مفهومي 

                                                      
1. Azevedo 
2. Carvalho, Azevedo  
3. Mohamadi Zanjiran 
4. Jamali  
5. )١٣٩٤(خديجه  ،محمدي   
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 الگو مفهومي  به باتوجه شود يمروز، به مديران پيشنهاد فضاي رقابتي ام به باتوجه

طراحي زنجيره تأمين، مديريت فرايندها و توليد، شدن ابعاد پژوهش در راستاي لارج

مديريت منابع انساني، توجه به محيط بيروني، ارتقاي فرهنگ و تفكر سازماني، 

 اركان ريسامحيطي و تعامل با  مديريت ارتباط با مشتريان، توجه به مسائل زيست

 .خود تقويت كنند تأمينزنجيره تأمين را در زنجيره 

  ي عوامل بند تياولوخود به  موردنظربودجه  به باتوجه شود يمبه مديران پيشنهاد

، دارند خود در الگو مفهومي بپردازند تا چنانچه محدوديتي در بودجه شده مطرح

خود را  تأميندارند، استفاده كنند و زنجيره  از عواملي كه اولويت بيشتري بتوانند

 .تقويت كنند

 رهيزنج يريكارگ و به يساز ادهيدر پ يآمادگ زانيم نييتع براي ديجد الگو يكرائه ا 

- برگه، الگو نيا يريكارگ با به. پژوهش است ياصل يها ياز نوآوري كي ج،تأمين لار

در  تواند يم لارج تأميني زنجيره ساز ادهيدر پارزيابي از عوامل كليدي موفقيت 

درجه  زانيقادر خواهند بود ممختلف  عيصنا بنابراين. اختيار مديران قرار گيرد

 .كنند يابيارز جتأمين لار رهيزنج يساز ادهيخود را در پ يآمادگ

 لازم بودجه  شودپيشنهاد مي رانيمدبه لارج  نيتأم رهيشده در زنج ابعاد ارائه به باتوجه

حوزه  نيا شتريچه بقرار دهند تا به توسعه هر خود توسعه پژوهشواحد را در اختيار 

 .بپردازند

  

  ها محدوديت - ٢-٧

 اينكه بايد دقت و جامعيت  به باتوجهنامه پژوهش  پرسش هيهمربوط به ت شكلاتيم

 نامه موردنظر قرار گيرد، وجود دارد؛ لازم در تهيه پرسش

 زنجيره تأمين لارج  حوزهزيادي از خبرگان در  نداشتن به تعداد دسترسي. 
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توانند با تكميل فرم زير  هاي مديريت منابع سازماني مي مندان دريافت مجله پژوهش لاقهع

   :و يا تكميل فرم اشتراك در سامانه مجله، به نشاني زير

       http:// www.ormr.modares.ac.ir به جمع مشتركان مجله بپيوندند.  

  راهنماي اشتراك
 ريال؛ ١٩٢٠٠٠) با احتساب هزينه ارسال(ها و مؤسسات  حق اشتراك ساليانه سازمان  

  ريال؛ ٩٦٠٠٠) با ارسال تصوير كارت دانشجويي(حق اشتراك ساليانة دانشجويان  

انشگاه تربيت مدرس بانك تجارت شعبه د ١٤٣٣٩٥٣١٦مارة شلطفاً وجه مورد نظر را به حساب جاري 

قابـل  (هاي مديريت منـابع سـازماني    فصلنامة پژوهش  - به نام تمركز درآمدهاي دانشگاه تربيت مدرس

واريز و اصل رسيد بانكي را به انضمام برگـة تكميـل   ) هاي بانك تجارت ايران پرداخت در تمام شعبه

  : ل فرماييدشدة اشتراك به نشاني زير ارسا

  دانشگاه تربيت مدرس، مركز نشر آثـار علمـي    –هاي شهيد چمران و آل احمد  تقاطع بزرگراه –تهران

   ١٤١١٥ - ١١١: صندوق پستي –دانشگاه، واحد فروش كتاب 

 ٨٢٨٨٣٠٣٢دورنگار  – ٨٢٨٨٣٠٩٦: تلفن
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Abstract: 
Today ,To have a competitive product in the market you need a competitive 
supply chain. Competition in the supply chain has replaced competition 
between companies. Supply chain management has different approaches, 
each with its advantages and disadvantages. designing an integrated 
approach that takes advantage of all approaches and eliminates some  of 
their disadvantages is one of the important requirments in supply chain 
management. Larg supply chain is a comprehensive approach to combining 
lean, agile, resilient and green strategies. Assessing the level of supply chain 
is one of the main concerns of managers interested in establishing new 
supply chain paradigms. The aim of this article is to provide a conceptual 
model of the key success factors of a larg supply chain to help create a more 
competitive and sustainable supply chain; Therefore, in this article, using the 
Meta-synthesis method, a comprehensive study and summary of the work 
done in the field of larg supply chain has been done, and a model for the 
success of the large supply chain has been presented in 31 criteria and 8 
dimensions 
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Abstract 
The present study is a meta-analysis of research implemented in the field of 
human resource management.The purpose of this study is to quantify the 
results of research conducted in the field of the impact of human resource 
management functions using the ability-motivation-opportunity (A-M-O) 
model on the organizational outputs.Using the effect size calculation method 
and CMA2 software, 145 articles in the period of 2008 – 2019 taken from 
management research journals in Iran have been reviewed.The results 
showed that there is a positive relationship between the HRM functions and 
the organizational outputs.Findings of this study for managers of 
organizations indicate that investing in ability-enhancing, motivation-
enhancing, and the opportunity-enhancing functions in human resource 
management will have a significant and positive effect on increasing 
financial and operational output of organizations. 
 
Keywords: Human Resource Management Functions, Organizational 
Outputs, Motivation, Opportunity, Ability 
  

                                                      
Corresponding author Email: alizadehsani@umz.ac.ir 



Organizational Resources Management Research_____________________Vol.11, No.2, Summer 2021 

١٩١  

Identify, rank and model the factors affecting the non-
implementation of social responsibility 

 

D. Andalib Ardakani1, A. Toghroljerdi2 
 

1. Assistant Professor, Department of Industrial Management, Faculty of Economics, Man-
agement and Accounting, Yazd University, Yazd, Iran. 

2. MA, Department of Industrial Management, Faculty of Economics, Management and 
Accounting, Yazd University, Yazd, Iran. 
 

Receive: 2020/12/15               Accept: 2021/4/13 

 
Abstract 
Implementing social responsibility has created a positive outlook and 
competitive advantage for companies. They are under constant pressure from 
employees, suppliers, community groups, NGOs and the government to 
increase their participation in the legal activities of the community. In this 
regard, companies operate beyond economic and social responsibilities. 
However, companies face barriers to implementing social responsibility, and 
improper implementation and disregard for these barriers not only do not 
create a competitive advantage for companies, but also waste resources. 
Therefore, the purpose of this study is to rank and model barriers to the 
implementation of social responsibility. The research was conducted in four 
steps. In the first and second steps, the barriers to the implementation of 
social responsibility were identified using a study of research literature. In 
the third step, these barriers were ranked using the best-worst technique, 
which the findings show that lack of communication between stakeholders is 
the most important barriers to the implementation of social responsibility 
and in the fourth step, using a fuzzy cognitive map, the framework of 
barriers to the implementation of social responsibility was presented. Finally, 
according to the framework designed for barriers to the implementation of 
social responsibility, the scenarios was written. By examining different 
scenarios, the results showed that as the impact of company culture 
increases, other factors also increase; However, reducing the impact of lack 
of top management support makes the relationship between cost-
effectiveness analysis and cost-effectiveness negative. 
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Abstract: 
As age grows, changes in the characteristics of the mental system, 
personality, mood, as well as the physiological aspects of the managers and 
changes in their behavior are created. These behavioral changes in managers 
can be externalized and show it in organizational behavior. The aim of 
research is investigating and   describing the role of personality development 
due to the increasing age of managers on organizational climate. The method 
used in this study is causal-comparative method and 72 companies senior 
managers and their employees have been studied in two groups. The results 
showed that the characters of narcissism, perfectionism, excitement seeking 
and stress coping have changed with the age of  managers. Also, the Average 
test of two communities shows a significant difference on the seven 
components of organizational climate (Esprit, harassment, Hindrance, 
Intimacy, consideration, Aloofnessand Thrustin the organizational climate) 
and in relation to the component of Production emphasis, was not significant 
difference in quantity in the two test group which indicates that managers of 
all ages emphasize production, which is the main goal of  organization. Also, 
the results of multivariate regression showed  that personality components  
affected on the organization's climate components. 
 
Keywords: Organizational climate, Personality, Narcissism, Perfectionism, 
Excitement seeking, and  Stress coping. 
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Abstract 
Group works are benefit for persons and organization and if done correctly, 
it will help to organization progress. But sometimes some problems reduce 
the productivity of teams. One of them is social loafing which means 
reducing the efficiency of persons in group works relative to individual 
works. Understanding the affecting factors on social loafing is effective in 
reducing the negative effects of this phenomenon. so, this study investigates 
the effect of blood type on social loafing with mediating of personality type 
of DISC. The target population are 750 employees of the shuttle company 
who 256 of them were selected based on Krejcie and Morgan table. In terms 
of purpose, this study is applied and is quantitative and the collection of data 
is descriptive-survey method. Data were collected by a questionnaire and for 
data analyze we used SPSS software. The results showed that blood type had 
a significant effect on social loafing. The effect of DISC personality type on 
social loafing and also the effect of blood type on social loafing by 
mediating of DISC personality type were confirmed, but blood type didnt 
have any significant effect on DISC personality type. It can be concluded 
that blood type of individuals has a significant effect on social loafing and 
the incidence of social loafing is higher among people with blood types A 
than other blood groups. 

 
Keywords: Teamwork, Social Loafing, Blood Type, Disc Personality Type, 
shuttle. 
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Abstract 
One of the most important research topics in HRM field of study in recent 
decades, is the study of HRM-performance relationship. The importance of 
these studies is so much, as they imply both micro and macro implications of 
HR practices, encompass HRM influences on performance outcomes, and 
also the existence reason of HR practices and the nature of its practices. 
However, a body of researches have scientifically criticized/questioned the 
findings of aforementioned previous studies. These criticisms often comprise 
the methodological aspects of previous studies. Current study, in two phases, 
has been done by considering the importance of prementioned issue and the 
lack of a study in order to introduce and summarize those criticisms. First, 
we applied “mixed research synthesis” approach as one of the subsidiaries of 
meta-synthesis method. By studying and summarizing 40 valid critical 
papers in this field of study, we have presented and explained a five-
dimensioned guiding map for introducing the criticisms on the HRM-
performance researches. In order to assess research validity, CASP standard 
checklist was applied, and to determine the reliability, Cohen's Kappa was 
used in SPSS software which was confirmed by resulting in 0/762. In the 
second phase, the five dimensions, found in the former phase, were 
prioritized with AHP method. 
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Abstract 
According to the latest report of the International Monetary Fund, the share 
of the US dollar in the total foreign exchange reserves of the world's central 
banks is about 63%, while the share of the Euro is 20% and the share of the 
Yuan is 2.5%. This studyargues for the hegemonic position of the dollar in 
the world economic system and then tries to understand the future scenarios 
of this position. The ultimate goal of this study was to analyze the solutions 
of Iran's international banking system to deal with the position of the dollar 
in the global financial system. In this regard, a qualitative research has been 
conducted by qualitative content analysis method with the presence of 15 
experts in the field of international banking. The data collected through 
semi-structured interviews have been analyzed and the results indicate that: 
Continuation of dollar hegemony, replacement with another national 
currency, strengthening of multilateral currencies and replacement with 
digital currencies are the four future scenarios of the global financial system. 
Subsequently, the solutions of Iran's international banking system to deal 
with it are: development of strategic financial relations with China, 
conclusion of multilateral monetary agreements, exploitation of digital 
currencies, and use of non-bank trade mechanisms. 
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Abstract 
In recent years, the term "customer relationship management" has attracted 
much attention in the field of marketing and commerce. This study aimed to 
an analysis of the effect of customer relationship management dimensions on 
its success in service organizations with a meta-analysis approach. For this 
purpose, from 62 studies (from 2014 to 2018), 18 methodological and re-
search objectives were accepted and meta-analysis was carried out on them. 
The research tool was a meta-analytic checklist. The findings showed that 
the propagation bias in the analyzed analysis is intangible. Also, the size of 
the impact of customer relationship management dimensions on the success 
of customer relationship management in service organizations was found to 
be 0.59 (Sig: 0/001). Accordingly, customer orientation (with an influence 
size of 0.601) and customer satisfaction (with a dependence size of 0.65) had 
the greatest impact on customer relationship management. The effect size 
according to Cohen's table is too high. We conclude that businesses are 
based on customer orientation and customer satisfaction so that the devel-
opment and provision of services without considering this principle is not 
only difficult but impossible. Therefore, service organizations should focus 
all their activities and capabilities on customer satisfaction, because custom-
ers are the only source of return on investment. However, competitive mar-
kets today require all organizations to be customer-oriented 

                                                      
Corresponding author Email: sajjad.pashaie@tabrizu.ac.ir 



Organizational Resources Management Research_____________________Vol.11, No.2, Summer 2021 

١٩٩  

Keywords: Organizational success, service organizations, customer rela-
tionship management, meta-analysis. 

 
  



 

٢٠٠  

Organizational Resources Management Research 
 

 
 
 

Quarterly Journal (Management)        Vol. 11, No.2, Summer 2021          ISSN: 2228-6977 
 

 Analysis of the effect of customer relationship management dimension-
son its success in service organizations with a meta-analysis approach ....1 

S. Pashaie, F. Abdavi, Y. BadriAzrin, S. Cincimino, M. Fişne 

 Analysis futures of Global Monetary Order and its effects on the interna-
tional banking system of Iran ..................................................................... 21 

V. KhasehiVarnamkhasti, M. Goharifar, Z. DehdashtiShahrokh, V.Seif 

 Identification and Prioritization of the Methodological Problems in the 
Study of the Relationship Between HRM and Performance Outcomes .. 41 

H. Roodsaz, M.A. Naghavi, D. HosseinPour, A. Mahjoub 

 The Effect of Blood Type on Social Loafing by Mediation DISC Perso-
nality Type (Case of Study: Staff of Shuttle Company in Tehran) .......... 65 

Erfan Shahbaz, Abbas Ali Rastgar 

 The Effect of changing the personality characters of organizational man-
ager on organizational climate .................................................................... 91 

M. Sarami, A.A. Khaefelahi,  P. Azadfallah,  A. Rajabzadeh ghatari 

 Identify, rank and model the factors affecting the non-implementation of 
social responsibility .................................................................................... 115 

D. Andalib Ardakani, A. Toghroljerdi 

 The relationship between human resource management functions and 
organizational outputs: meta-analysis research ...................................... 145 

Z. Keramatiyazd, M. Alizadesani, A. Hoseini 

 Providing A Model For the Key Success Factor in LARG Supply Chain 
Using Meta-synthesis ................................................................................. 165  

A. NasiriDahaj, A. MarvatiSharifabadi 

 Subscription Form ...................................................................................... 187 
 Abstract ....................................................................................................... 189 

 
 



 

  

In   The   Name   Of    God  
Guidelines for Preparing and Compiling Articles  

In order to prevent any delays in the publication of the articles, all contributors are requested to follow 
the instructions below: 

1. According to specific subject of this Journal, only Articles on Organizational Resources manage-
ment Research would be accepted. 

2. Papers should not have been published, nor should they have simultaneously been sent for publication 
in other journals.  

3. The official language is Persian, however, articles in English and other languages will also be consi-
dered for publication.  

4. All articles should include: an abstract (220-250 words in Persian & English), key words, introduc-
tion, main body of the text, conclusion and notes and references.  

5. Articles should to research-oriented, and must be the original work of author(s). Reviews (review ar-
ticles) will only be published if satisfy the following conditions: Articles by distinguished authors who 
have already published research papers in the related fields will accepted, provided that they are based 
on multiple references.  

6. Articles should be specialized and will be accepted only through the website (www.orm.modares.ac.ir); the 
users may send theirs manuscripts by registering to the journal’s website with users’ code. 

7. Article should be typed on A4 paper, B Lotus, Single sided, spacing, regular (preferably thin) font, 
size 12 (size 10 in Times New Roman for Latin), with 4cm margin on all sides, in Word, Windows.  

8. articles should be sent in two distinct file as follow:  
First file (title page): 

- Title of the paper, author/s’ name (identifying the corresponding author with as star) 
- Affiliation, rank and place of employment of author(s) 
- Date of uploading the paper 
- An address for the corresponding author including mailing & e-mail address and phone & fax numbers. 

 In case of using financial aids providing by an institute, company and etc., Name of which should 
be stated in the first page or in the knowledgment  of manuscrip. 

 Articles extracted or formed based on an assertion or a thesis will be published by following order 
of names: advisor, student and consolers. Advisor will be held responsible. 

Second File (Manuscript): 
- Full title of the paper in Persian;  
- Abstract in Persian (a maximum of 250 words) 
- Key words (a maximum of five),  
- Full title of the paper in English,  
- Abstract in English (a maximum of 250 words) 
- Key words in English (a maximum of 250 words) 
- Abstract should be structured as follow: purpose, method, findings and key words 
- All titles in the article except the main title and “abstract” should be numbered according to format of 

the journal 
Tables, illustrations, figures, etc. should be added separately. Refer the number of the pictures, tables, 

figures, etc. and their (possible) position in the body of the text. Quality of the pictures and chart will be 
with dpi 300. 

Put the reference numbers in brackets [   ] in the text and list them in their order of appearance in the 
references section. Avoid repeating a reference in this section. If a reference is frequently used, include 
only its number and other additional information in the brackets e.g. referring for the first time: [1, vol. 1, 
p.6] while referring for the second time: [1, vol.2 p.20] 

The English equivalent of Persian words (if required) should be provided in footnote with new 
numbering on each page. 

 
References:  

a.  Books: Name of the authors/s, title, translator, publisher, place of publication, date, page number.  
b. Articles: Name of the authors/s, title of the paper, title of the journal, volume, year, page number.  
9. The manuscript should not exceed more than 16 pages almost 5400 words along with tables, illustra-

tions etc.  
10. Contributors are responsible for all of the contents of their papers.  
11. Translations are in no way accepted.  
12. Each submission will be referred unanimously to three referees.  
13. Organizational Resources Management Research maintains the rights to accept or reject (and edit) 

the articles and might not return any submitted papers.  
14. Having been published, five off-print copies and one final publication will be sent to each of the author(s). 
15. The Original copies of the submitted articles will be kept in the office for about three months; the-

reafter will not be responsible for them.  
Address: Iran Management & Technology Development Study Center  

No.12 Shahid Rahnama Chitsaz Alley, Saidi St. Shahid Lavasani Ave. (Post Code, 1954613953) 
Tehran-Iran  

E-Mail:j.impsc@modares.ac.ir   Tel/Fax: 22291279 
Website: www.ormr.modares.ac.ir 

 
 

  


