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در  هاپژوهشی و چاپ آن ـ های علمیهای مربوط به انجام فعالیتئولیتای است که برخی حدود اخلاقی و مساین منشور تعهدنامه

 کند تا از بروز تخلفات پژوهشی آگاهانه یا ناآگاهانه توسط نویسندگان مقالات پیشگیری نماید. را ترسیم مینشریات 

لوم، تحقیقات و فناوری ایران، مصوب معاونت پژوهش و فناوری وزارت ع “موازین اخلاق پژوهش منشور و”برگرفته از این منشور 

 .است حوزۀ نشریات علمی ـ پژوهشیالمللی، و تجربیات موجود در موازین انتشاراتی پذیرفته شده بین

 

 . مقدمه1
های مرتبط در موظف هستند تمام اصول اخلاق پژوهشی و مسئولیت نشریات انتحریریه و سردبیرهیئت اعضای نویسندگان، داوران،

یا رد مقاله  موردقبولگیری در و تصمیم تقالام دانسته و به آن متعهد باشند. ارسال مقاله توسط نویسندگان، داوریزمینه چاپ را 

هر یک از این افراد  در صورت احراز عدم پایبندیِو  استمنزله دانستن و تبعیت از این حقوق تحریریه و سردبیر بههیئتاعضای توسط 

 د. ندانهرگونه اقدام قانونی را حق خود می یاتنشر ها،به این اصول و مسئولیت

 

 (Authors’ Responsibilities) . وظایف و تعهدات نویسندگان2

 تخصصی مجله بوده و به صورت علمی و منسجم، مطابق استاندارد مجله آماده شده باشد. مقالات ارسالی باید در زمینه 

  مقالات ارائه شده بایستی پژوهش اصیل(Original Research) /اشد. دقت در پژوهش، گزارش قاله بمنویسندگان نویسنده
 ها و ذکر منابعِ دربردارندۀ تحقیقات سایر افراد، در مقاله الزامی است.صحیح داده

 خود هستند.صحت و دقت محتوای مقالات  مسئول گانه/نویسندنویسند 

 چاپ مقاله به معنی تأیید مطالب آن توسط مجله نیست. .1نکته 

 ارسال مجدد” دگان حقنویسن(Duplicate Submission)“  .مقاله یا بخشی از آن نباید در گریدعبارتبهیک مقاله را ندارند ،
 دیگری در داخل یا خارج از کشور چاپ شده یا در جریان داوری و چاپ باشد. هیچ مجله

  انتشار همپوشان ”نویسندگان مجاز به(Overlapping Publication)“ ها ظور از انتشار همپوشان، چاپ دادهنیستند. من

 جدید است. عنوانبهای های مقالات پیشین خود با کمی تغییر در مقالهو یافته

 /دهیها را با ارجاعند در صورت نیاز به استفاده از مطالب دیگران، آنانویسندگان موظفنویسنده(Citation) نیاز صورت در و دقیق 
 قرار استفاده مورد دیگری پژوهشگر هاینوشته عین که هنگامی. نمایند استفاده موردنیاز منابع از صریح، و کتبی اجازه کسب از پس

 (، استفاده شود.“ ”مستقیم، نظیر گذاشتن آن داخل گیومه ) قولنقلعلائم  و هاروش از باید گیرد،می

 نامی غیر  نبودنو  )پس از اخذ تأیید از نامبردگان( بایست نسبت به وجود نام و اطلاعات تمام نویسندگاننویسنده مسئول مقاله می
 از پژوهشگران درگیر در انجام پژوهش و تهیه مقاله اطمینان حاصل کند. 

 خودداری شود.“ (Ghost Authorship)لف واقعیؤم”و حذف (“ Gift Authorship)لف افتخاریؤم” درج عبارتاز  .2نکته 

 مطالعه و نسبت به ارائه آن و جایگاه خود در مقاله به توافق  آن رامه نویسندگان مقاله، نویسنده مسئول مقاله موظف است از اینکه ه
 ، اطمینان حاصل کند.انددهیرس

   های های مالی یا مکانی مقاله را جلب کرده و تمامی پشتیبانآن است که نویسندگان رضایت کلیه پشتیبان منزلهبهارسال مقاله

 اند.ی نمودهمالی یا مکانی مقاله را معرف

 /را در جریان آن قرار داده، نسبت  ، متولیان نشریهدقتی در مقاله خودخطا و بی هرگونه وجود به هنگامند انویسندگان موظفنویسنده
 به اصلاح آن اقدام و یا مقاله را بازپس گیرند.

 /تا یکسال پس از چاپ آن در نشریه مربوط، لهها و اطلاعات خام مورد استفاده در تهیه مقانمونه ملزم به حفظنویسندگان نویسنده ،

 .نشریه هستندالات احتمالی خوانندگان ؤبه انتقادات و س ییگوپاسخجهت 

 

  رفتار غیراخلاقی انتشاراتی و پژوهشی. 3
(“ Research and Publication Misconduct) رفتار غیراخلاقی انتشاراتی و پژوهشی”نویسندگان موظف به احتراز از نویسنده/



 ذیل محرز گردد،یا پس از آن، وقوع یکی از موارد  نشریاتاگر در هر یک از مراحل ارسال، داوری، ویرایش، یا چاپ مقاله در  هستند.
 .دارد آن را با قانونی برخورد نشریه حق و شده محسوب پژوهشی و انتشاراتی غیراخلاقی رفتار

نتایج  عنوانبههای ساختگی ها یا نتیجهی و ارائه دادهواقعغیر طالبم گزارش از است عبارت  :(Fabrication)ها جعل داده

-نمونه ،جایی نتایج مطالعات مختلفههای شخصی. ثبت غیرواقعی آنچه روی نداده است یا جابیافته آزمایشگاهی، مطالعات تجربی و

 .از این تخلف استهایی 

 ها تحریف داده(Falsification): هاست بهی دستکاری مواد، ابزار و فرایند پژوهشی یا تغییر و حذف دادهمعناها بهتحریف داده-

 .داشته باشندگردد تا نتایج پژوهش با نتایج واقعی تفاوت نحوی که سبب می

 سرقت علمی(Plagiarism) :  ها، عبارات، ادعا و یا ملاحظه از کلمات، ایدهدانسته و یا بی غیرعمدی،سرقت علمی به استفاده

 شود.دیگران بدون قدردانی و توضیح و استناد مناسب به اثر، صاحب اثر یا سخنران ایده گفته می استنادات

 گیرد و پس از پایان پژوهش، با به کارفرد دیگری را برای انجام پژوهش  ،نویسندگان/منظور آن است که نویسنده جاره علمی:ا 

 دخل و تصرف اندکی آن را به نام خود به چاپ رساند.

 سسه، مرکز یا گروه آموزشی یا پژوهشی است که نقشی در ؤنویسندگان به م/منظور انتساب غیرواقعی نویسنده غیرواقعی: انتساب

 اند.اصل پژوهش مربوطه نداشته

 

 (Reviewers’ Responsibility). وظایف داوران 4
 :داشته باشند در نظربایست نکات ذیل را داوران در بررسی مقالات، می

 ،منظور بهبود، ارتقاء کیفی و محتوایی مقالات.به محتوایی و علمی مقالات بررسی کیفی 

 رسانی به سردبیر نشریه مبنی بر پذیرفتن یا نپذیرفتن داوری )به لحاظ مرتبط نبودن حوزه موضوعی مقاله با تخصص داور( اطلاع

 و معرفی داور جایگزین در صورت پذیرفتن داوری.

  وسیله آن حاصل و یا روابط شخصی در آن های خاص بهو شرکت مؤسساتمنافع اشخاص،  مقالاتی کهضرورت در نپذیرفتن

 مقالاتی که در انجام، تجزیه و تحلیل یا نوشتن آن مشارکت داشته است.و همچنین شود مشاهده می

  صی، صنفی، نژادی، ، شخیاقهیسل نظراعمالداوری مقالات بایستی بر اساس مستندات علمی و استدلال کافی انجام شده و از

 مذهبی و غیره در داوری مقالات خودداری گردد.

 .ارزیابی دقیق مقاله و اعلام نقاط قوت و ضعف مقاله به صورتی سازنده، صریح و آموزشی 

 ای و رعایت حقوق دیگرانبه اخلاق حرفه یو پایبند یمند، علاقهیشناسوقت، یی، پاسخگویپذیرمسئولیت. 

 مقاله بر اساس سلیقه شخصی.و بازنویسی  اصلاحعدم 

 همچنین  و که در مقاله استفاده شده است ییهاقولنقلدهی کامل مقاله به کلیه تحقیقات، موضوعات و اطمینان از ارجاع حصول

 .تحقیقات چاپ شده مرتبطیادآوری موارد ارجاع نشده در 

 .احتراز از بازگویی اطلاعات و جزئیات موجود در مقالات برای دیگران 

 یا برای انتقاد یا  گرانید ایهای خود ها یا مفاهیم جدید آن به نفع یا علیه پژوهشاور حق ندارد قبل از انتشار مقاله، از دادهد

توسط مجله چاپ  آنچهفراتر از را  انتشار جزئیاتحق نویسندگان استفاده کند. همچنین پس از انتشار مقاله، داور  یساز اعتباریب

 د.رادن ،شده است

 یا دانشجویان  یعلمئتیههمکاران  ازجملهبه فرد دیگری  با مجوز سردبیر مجله، داوری یک مقاله را جزبهور حق ندارد دا

تحصیلات تکمیلی خود بسپارد. نام هر کسی که در داوری مقاله کمک نموده باید در گزارش داوری به سردبیر ذکر و در مدارک 

 مجله ثبت گردد.

 با نویسندگان در رابطه با مقالات در حال داوری را ندارد. هرگونه تماس با نویسندگان مقالات فقط از  داور اجازه تماس مستقیم

 طریق دفتر مجله انجام خواهد گرفت.

 نشریه. سردبیر به مربوطه مستندات ارسال و “پژوهشی و انتشاراتی غیراخلاقی رفتار”گزارش  تلاش برای ارائه 

 

 (Editorial Board Responsibilities) تحریریه . وظایف سردبیر و اعضاي هیئت5
  هدف اصلی خود قرار دهند. آن راسردبیر و اعضای هیئت تحریریه مجله باید حفظ نشریه و ارتقاء کیفیت 



 المللی بکوشند و چاپ مقالات سردبیر و اعضای هیئت تحریریه باید در جهت معرفی هرچه بیشتر نشریه در جوامع دانشگاهی و بین
 المللی را در اولویت کار خود قرار دهند.های دیگر و مجامع بینانشگاهد  از

 خواهی و افراط شوند.سردبیر و اعضای هیئت تحریریه نباید در چاپ مقالات خود دچار حس سهم 

 یریه مجله هیئت تحر یاختیار و مسئولیت انتخاب داوران و قبول یا رد یک مقاله پس از کسب نظر داوران بر عهده سردبیر و اعضا

 است.

 نظر، متخصص و دارای انتشارات متعدد، و همچنین دارای ای صاحبهیئت تحریریه مجله بایستی از نظر حرفه یسردبیر و اعضا

 و باشندو رعایت حقوق دیگران  یاحرفه، پایبندی به اخلاق یطرفیب، انصاف و ییجوقتیحقروحیه مسئولیت پذیری، پاسخگویی، 

 .نمایند مشارکت آن مداوم بهبود و مجله اهداف به نیل راستای در لانهمسئو و جدی صورت به

 مرتب بر اساس  طوربهکه یک بانک اطلاعاتی از داوران مناسب برای مجله تهیه و  رودیمهیئت تحریریه انتظار  یاز سردبیر و اعضا

 روز نمایند.هب آن راعملکرد داوران 

 و کاری، و علمی تجربة سرآمدی، تخصصی، زمینه به توجه با انتخاب داوران شایسته هیئت تحریریه بایستی در  یسردبیر و اعضا 

 .ورزند اخلاقی اهتمام التزام

 بی مغرضانه، هایداوری باهای سطحی و ضعیف جلوگیری، و های عمیق و مستدل استقبال، از داوریسردبیر مجله باید از داوری-

 .کند برخورد تحقیرآمیز یا اساس
 اسناد علمی، و محرمانه نگاه داشتن  عنوانبههیئت تحریریه مجله باید نسبت به ثبت و آرشیو اسناد داوری مقالات  ایعضسردبیر و ا

 اسامی داوران هر مقاله اقدام لازم را انجام دهند.

 به نویسنده  یا رد مقاله رشیموردپذنهایی در  یریگمیتصمهیئت تحریریه مجله موظف به اعلام سریع نتیجه ی سردبیر و اعضا

 مسئول هستند.

 دیگران قراردادن  اریدر اختهیئت تحریریه مجله باید کلیه اطلاعات موجود در مقالات را محرمانه تلقی نموده و از  یسردبیر و اعضا

 و بحث درباره جزئیات آن با دیگران احتراز نمایند.

 اندموظفهیئت تحریریه مجله  یسردبیر و اعضا ( از بروز تضاد منافعConflict of interests )داوری، با توجه به هرگونه  درروند

بگذارد، جلوگیری  تأثیربالقوه بر پذیرش و نشر مقالات ارائه شده  طوربهارتباط شخصی، تجاری، دانشگاهی و مالی که ممکن است 

 .کنند

 شود ران یا به هر نحو دیگر گزارش میداواز سوی پژوهشی که  سردبیر مجله موظف است آثار متهم به عدول از اخلاق انتشاراتی و

 اقدام نماید. در این خصوصرا با دقت و جدیت بررسی نموده و در صورت نیاز 

  انتشاراتی و  یراخلاقیغرفتار ”ها که مشخص شود در آن یاشدهسردبیر مجله موظف است نسبت به حذف سریع مقالات چاپ

 ندگان و مراجع نمایه نمایی مربوطه اقدام نماید.رسانی شفاف به خوانرخ داده است و اطلاع “پژوهشی
 رسانی شفاف به خوانندگان، برای ند نسبت به بررسی و چاپ سریع اصلاحیه و اطلاعاهیئت تحریریه مجله موظف یسردبیر و اعضا

 ها خطاهایی یافت شده است، اقدام نمایند.که در آن یاشدهمقالات چاپ 

  مستمر نظرات نویسندگان، خوانندگان، و داوران مجله در مورد بهبود سیاست طوربهله باید هیئت تحریریه مج یسردبیر و اعضا-

 های انتشاراتی و کیفیت شکلی و محتوایی مجله را جویا شوند.
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 تدوین، پذیرش و چگونگی ارسال مقاله شرایطمحورها، 

 محورهاي پذیرش مقاله
 های دولتیمفاهیم و کاربرد کارآفرینی در سازمان

 های دولتی گذاری در سازمانیمشخطبر  مؤثرعوامل 

 های دولتیمباحث مدیریتی و مفاهیم جدید مدیریت  در سازمان

 و کمی در مدیریت دولتی مباحث توصیفی

 در مدیریت دولتی از نگاه اندیشمندان  و  از نگاه اسلام یپردازهینظر

 در حال توسعه  یکشورهاهای دولتی در ایران  و و راهبردهای حل مسائل سازمان هااستیس
 توسعه یافته  یکشورهاهای دولتی در ایران و بررسی تطبیقی سازمان

 های دولتیدر حل مسائل و مشکلات سازمان کاربرد مدیریت دولتی نوین

 های دولتی آن بر سازمان تأثیر و شدنیجهان

 برای گسترش آن سازمانیفرهنگبر استقرار آن و توسعه  مؤثردولت الکترونیک  و عوامل 

 های دولتیاستخدامی  و کارایی افراد در سازمان قراردادهای

 

 شرایط پذیرش مقاله

تخصصی نشریه و دارای جنبه آموزشی یا پژوهشی و حاصل کار پژوهشی نویسنده یا نویسندگان  ةید در زمینهای ارسالی بامقاله -

 باشد.

استاد راهنما و مسئولیت  هیدییتأهای دانشجویان با نام استاد راهنما، مشاوران و دانشجو و با و رساله هانامهانیپاهای برگرفته از مقاله -

 شود.وی منتشر می

ای در داخل یا خارج از کشور در ه بر قرار گرفتن موضوع مقاله در دامنه تخصصی مجله، مقاله یا بخشی از آن نباید در هیچ مجلهعلاو -

در ارسال نشده باشد. مقالات ارائه شده به صورت خلاصه مقاله  هاهینشرزمان برای سایر حال بررسی بوده یا منتشر شده باشد یا هم

 تواند در قالب مقاله کامل ارائه شوند.ها، سمینارهای داخلی و خارجی که چاپ و منتشر شده باشد، می، سمپوزیومهاکنگره

 های به زبان انگلیسی نیز قابل بررسی خواهد بود(.زبان رسمی نشریه فارسی است )با این حال مقاله -

 های داوری شده معذور است.است و از بازگرداندن مقاله پذیرش شده آزاد یهامقالهنشریه در رد یا قبول، ویرایش، تلخیص یا اصلاح  -

مسئول مکاتبات  ۀمسئولیت صحت و سقم مطالب مقاله به لحاظ علمی و حقوقی و مسئولیت آراء و نظرات ارائه شده به عهده نویسند -

 است و چاپ مقاله به معنی تأیید تمام مطالب آن نیست.
مسئولیتی در قبال  گونهچیهشده پس از شش ماه از آرشیو مجله خارج خواهد شد و مجله های رد شده یا انصراف داده اصل مقاله -

 آن نخواهد داشت.

مسئولیت هر مقاله از نظر علمی، ترتیب اسامی و پیگیری به عهده نویسنده مسئول آن خواهد بود. نویسنده مسئول باید تعهدنامه  -

 ای تمامی نویسندگان به دبیرخانه مجله ارسال نماید.ارسال مقاله را از سایت دانلود و پس از اخذ امض

است و  موردقبولتعداد و ردیف نویسندگان مقاله به همان صورتی که در نسخه اولیه و زمان ارائه به دفتر مجله مشخص شده،  -

یسندگان و اعلام علت تقاضای حذف یا تغییر در ترتیب اسامی نویسندگان فقط قبل از داوری نهایی و با درخواست کتبی تمامی نو

 امر قابل بررسی است.

ارزیابی شده و در صورت تصویب، طبق ضوابط مجله در نوبت چاپ قرار  داورانئتیهتحریریه و با همکاری  ئتیهمقالات توسط  -

دارای  درخواست نویسنده)گان(، هرگونهتحریریه و داوران مجله در رد یا قبول، اصلاح مقالات و بررسی  ئتیهخواهند گرفت. 

 باشند.اختیار کامل می

تحریریه توسط سردبیر مجله صادر و به اطلاع  ئتیهگواهی پذیرش مقاله پس از اتمام مراحل داوری و ویراستاری و تصویب نهایی  -

 نویسنده مسئول خواهد رسید.

 .مسئول مکاتبات ارسال خواهد شد هبه تعداد نویسندگان، برای نویسند موردنظرای از نشریه حاوی مقاله مقاله نسخه پس از چاپ -
 

 



 نحوه نگارش مقاله
 های ارسالی بایستی حداقل دارای دو فایل اصل مقاله و فایل شناسنامه مقاله )شامل مشخصات نویسندگان( باشند:مقاله

 در فایل شناسنامه مقاله اطلاعاتی ذیل به هر دو زبان فارسی و انگلیسی ارسال خواهد شد: شناسه مقاله: -1

  .عنوان کامل مقاله به فارسی و انگلیسی -
نام و نام خانوادگی نویسنده/ نویسندگان به ترتیب میزان سهم در مقاله، مرتبه علمی، گروه علمی، سازمان محل اشتغال یا تحصیل  -

 .)به فارسی و انگلیسی(
ه تلفن ثابت، همراه، دورنگار و نشانی شمار -نشانی کامل نویسنده مسئول مکاتبات به فارسی و انگلیسی )شامل نشانی پستی-

 .الکترونیکی(

 .مخارج مالی )در صورت وجود( کنندهنیتأممشخص نمودن نام مؤسسه -

 ذیل( يهابخشفایل اصل مقاله )داراي  -2

انگر موضوع شود باید خلاصه و گویا بوده و بیعنوان کامل مقاله به فارسی: عنوان مقاله که در وسط صفحه اول نوشته می صفحه اول:

 )گان( در صفحه اول مقاله اجتناب شود.کلمه تجاوز نکند. از درج اسامی نگارنده 02تحقیق باشد و از 

گیری است. ها و نتیجهها، روش، هدفمسئلهشامل شرح مختصر و جامعی از محتوای مقاله با تأکید بر طرح   چکیده فارسی: -

کلمه تنظیم شود. این بخش از مقاله در عین اختصار باید گویای روش کار  052در و حداکثر  152چکیده در یک پاراگراف، حداقل 

 .ترین نتایج تحقیق بدون استفاده از کلمات اختصاری تعریف نشده، جدول، شکل و منابع باشدو برجسته

ت تهیه فهرست موضوعی جه هاآنهای کلیدی به نحوی تعیین گردند که بتوان از واژه( واژه 7تا  3) : کلید واژگان فارسی -

(Index.استفاده نمود ) 

 .و کلید واژگان انگلیسی: )برگردان کامل عنوان، متن و واژگان کلیدی چکیده فارسی( Abstractچکیده انگلیسی  -

واضح  طوربههای انجام شده، هدف پژوهش را توجیه کند و به خصوص نوآوری در تحقیق را باید با طرح مسئله و مرور پژوهش :مقدمه

 بیان نماید.

های شناسایی و ارزیابی، مواد و وسایل به کار رفته، شیوه اجرای پژوهش و طرح آماری باید کاملاً گویا توضیح روش :یشناسروش

ها ارائه و پردازش و تحلیل آماری آن هاداده یآورجمعبوده و در آن مشخصات محل، زمان و نحوه اجرای آزمایش همراه با روش 

ابداعی یا موارد خاصی که برای  یهاروشاصول با ذکر مأخذ اکتفا شود.  ارائهاز شرح جزئیات پرهیز و فقط به  المقدوریحتشوند. 

 .کامل شرح داده شوند طوربهاولین بار بکار گرفته شده است 

 یبندطبقهز جدول و نمودار و برای ارائه منطقی و اصولی نتایج کمی و کیفی به دست آمده )در صورت نیاز با استفاده ا :هاافتهی

و به صورت نوشتار، جدول، شکل و نمودار ارائه گردد. نتایج مقاله با استناد به منابع علمی مستند و  توأمنتایج(. نتایج و بحث باید 

شن ارائه و با دلایل رو دقتبهو تحلیل قرار گرفته و نتایج جدید علمی و نوآوری در تحقیق  موردبحثمرتبط با موضوع مقاله، 

 گردند. نتایج عددی یک موضوع، تنها به یک صورت )شکل یا جدول( ارائه شوند.
 

 بحث و بررسی:

  ها.سایر پژوهش یهاافتهیبرای تجزیه و تحلیل نتایج به دست آمده با توجه به هدف پژوهش و  :يریگجهینتبحث و 

 

 فرمت مقاله 
بخش در ارسال اولیه مقاله مدنظر قرار نخواهد گرفت و در صورت پذیرش مقاله،  پژوهشگران محترم، این وقتبه)به جهت ارزش نهادن 

 در نسخه نهایی رعایت شود(. ستیبایم

 کلمه( بیشتر باشد. 0222)صفحه  02ها و نمودارها نباید از ها همراه با جدولحداکثر حجم مقاله -1

 .درشت( 10اندازه ، B Zar عناوین اصلی )فونت -0

 ر عنوان اصلی یک خط فاصله در نظر گرفته شود.قبل از ه -3

 .درشت( 10 اندازه، B Mitra عناوین فرعی )فونت -4



 قبل از هر عنوان فرعی فاصله در نظر گرفته نشود. -5
 باشند. یگذارشماره گونهچیهعناوین اصلی و فرعی نباید دارای  -0

 خواهد بود. 5/2بعدی با تورفتگی  یهاپاراگرافظر گرفت ولی اول در ن یفرورفتگبرای اولین پاراگراف بعد از عنوان نباید  -7

 به صورت دو ستونی تنظیم شود. A4 های ارسالی بایستی در کاغذمقاله ینیچحروف -8

 سانتیمتر باشد.  1و فاصله میان سطور  متریسانت 1105 هاستونو فاصله  متریسانت 7110اندازه هر ستون  -9
 باشد.  متریسانت 015و چپ  3، راست 0، پایین 315از بالا فاصله متن مقاله  -12

 باشد. 11 نازک Times New Roman های لاتین با قلمو برای متن، 10نازک  B Mitra قلم ستیبایمفارسی مقاله  متن -11

 انجام شود. ترنییپاهای یا ویرایش Microsoft Word 2010 در محیط مقاله -10

منجر به  %1و  %5های علمی منعکس شوند. چنانچه محاسبات آماری در سطوح آماری به یکی از روش هاینتایج و بررسی -13

 nsدار نباشد با علامت که اختلاف معنی نشان داده شوند و در صورتی دوستارهدار شده باشند به ترتیب با یک و اختلاف معنی

 مشخص شوند.

)؟( لازم  سؤالمثال گذاشتن فاصله قبل از نقطه ).(، کاما )،( و علامت  طوربهشوند. در نوشتار متن رعایت  یگذارنقطهدستورهای  -14

 الزامی است. فاصلهکیها، درج نیست، ولی بعد از آن

 

 پانوشت
های فارسی مصوب استفاده کنید. در مورد اسم خارجی در اولین ارجاع و های خارجی، در حد امکان از معادلها و نامبرای واژه

 Times Newقلمصورت زیرنویس در پایین همان صفحه قید شود. پانوشت انگلیسی با صله باید معادل لاتین آن را بهبلافا

Roman, 9 نازک و پانوشت فارسی با قلم ،B Mitra, 10 و بعد  فاصلهکی، نازک باشد. در پانویس بعد از شماره یک نقطه، سپس

مشخصات نویسندگان  سیرنویزبه غیر از ص اول )شماره  هاپانوشتره بندی مربوط به معادل فارسی یا انگلیسی را تایپ نمایید. شما

 در فارسی و انگلیسی یکسان باشد( در طول مقاله در هر صفحه از اول شروع شود.

 

 جداول، اشکال؛ نمودارها و تصاویر
زیر آن درج شود. برای درج عنوان هر شکل، پس از  در شده و عنوان شکل یگذارنام "شکل"ها، نمودارها و تصاویر با واژه کلیه شکل -

با فرمت و کیفیت بالا تهیه و به صورت جداگانه،  وضوحبهها باید کلمه شکل و شماره آن، خط تیره و سپس عنوان ذکر گردد. عکس

JPG یاDPI 300 .در انتهای مقاله آورده شوند 

ها پس از گیری شماره آنها در مقاله تعیین و محل قراره ترتیب ارائه نتایج آنشماره جدول)ها(، شکل)ها(، تصویر)ها( و نمودار)ها( ب -

 .استدر متن مقاله  ربطیذارائه نتایج 

از شماره و عنوان جدول جدا  یافقشود. هر جدول با یک خط ها و متن جدول تشکیل میهر جدول از شماره، عنوان، سرستون -

قی از متن جدول جدا و در زیر متن جدول نیز یک خط افقی ترسیم گردد. در داخل جدول هم با یک خط اف سرستونشود. می

در بالای آن درج شود. برای درج عنوان، پس از کلمه  متن جداول از درج خطوط عمودی و افقی خودداری شود. عنوان هر جدول

 ا به صورت تصویر خودداری گردد.و شماره آن، خط تیره و سپس عنوان ذکر گردد. از ارسال جداول و نموداره "جدول"
 

 مآخذمنابع و 
در متن به این صورت درج شود: نام  مورداستفاده( باشد، یعنی منابع APA) مطابق با آخرین ویرایش روش ارجاع داخل متون -1

 ةکلم ،همان منبع ة(. در صورت تکرار بلافاصل11، ص 1ج  :1375شماره جلد و شماره صفحه )مظفر، ر، انتشا سالخانوادگی نویسنده، 

 همان یا شماره جلد و صفحه آورده شود. 

حروف الفبایی نام خانوادگی نویسنده، به شکل زیر تنظیم  برحسبتمام منابع به صورت انگلیسی باشد. فهرست منابع در آخر مقاله  -0

 گردد: 

انتشار، نام ناشر، شماره چاپ، تاریخ انتشار، شماره نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، نام کتاب، نام مترجم، محل  الف( کتاب:

 جلد.



 نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، عنوان مقاله، نام نشریه، محل انتشار، شماره محله و شماره صفحات.  ب( مقاله:

گردآورنده، عنوان مجموعه مقالات،  نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، عنوان مقاله، نام و نام خانوادگی :ج( مجموعه مقالات

 سال، شماره صفحات.

توضیحی در پایان همان صفحه آورده شود. یهانوشتیپ د(

ها، پرسشنامه و یا خروجی کامپیوتری را بههای کمی و تجربی استفاده شده، لازم است دادهها از روشکلیه مقالاتی که در آن -3

 ضمیمه مقاله ارسال نمایند.

 سال مقالهنحوه ار
 http://ipom.journals.pnu.ac.ir: مراجعه به سایت فصلنامه به آدرس -1

انتخاب گزینه ارسال مقاله. -0

راهنمای نویسندگان و تنظیم مقاله بر اساس آن. ةمطالع -3

در سامانه. نامثبت -4

ورود به سامانه با کلمه کاربری و کلمه عبور شخصی. -5

ارسال مقاله. -0

تکمیل فرایند ارسال مقاله به آدرس الکترونیک شما ارسال خواهد شد.  محضبهه ذکر است که نامه اعلام وصول لازم ب

 سایر نکات
 ت نویسندگان ارتباطی ندارد.یترتیب مقالات به ارزش علمی و یا شخص -

نیست.  از سوی فصلنامه آن توایمح عهده نویسندگان است و چاپ مقاله لزوماً به معنای تأیید رلیت محتوای مقالات بئومس -
 فصلنامه در ویراستاری، تلخیص و تنظیم مطالب مقاله آزاد است.  -

 مقالات دریافت شده در صورت پذیرش، مسترد نخواهد شد. -



مطالب فهرست  

 
ی گرانسانی با نقش تعدیلزدگی درمسیر پیشرفت شغلی سرمایهشناسایی تأثیر هوش معنوی برسکون

 ................................................................. جوسازمانی در دانشگاه پیام نور استان آذربایجان شرقی

 یواحد دیمج
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 ............................... رانیا ییمایهواپ یهاشرکت یسازمان قابل اتکا برا یالگو یِارائه و اعتبار سنج

 یرخانیام نیرحسیام ی،نیحسن حس دیس
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 ................................ تهران یدر شهردار یگسه شاخ یالگو یاستعداد برمبنا تیریمدل مد یطراح
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 ریدر مس زدگیسکونبر  یهوش معنو تأثیر شناسایی پژوهش نیهدف ا

در دانشگاه  یجوسازمان تعدیلگریبا نقش  یانسان هیسرما یشغل شرفتیپ

هوش  یپژوهش برا نیاست. در ا یشرق جانینور استان آذربا امیپ

 ( و6821) کیباردو یشغل زدگیسکون(، 8002) نگیاز مدل ک یمعنو

( استفاده شده است. 6811و کرافت ) نیالپپرسشنامه ه سازمانیجو

نور  امیپ هایدانشگاه استادانپژوهش را کارکنان و  نیا یجامعه آمار

 عنوانبهنفر  840که به تعداد  دهندمی لیتشک یشرق جانیاستان آذربا

و  هاداده لیو تحل هیتجز یپرسشنامه برا لیجهت تکم ینمونه آمار

 یاز آزمون ت هاداده لیو تحل هیجزت یبه دست آمد. برا ه،یآزمون فرض

معادلات  سازیمدلروش  انس،یوار لیو مستقل، تحل اینمونهتک 

 افزارهاینرمدر  یمراتبچندگانه سلسله ونیو رگرس یساختار

حاصل از  جیاستفاده شد. نتااسمارت پی.ال.اس  و اس.پی.اس.اس

 یهوش معنو نیرابطه ب وسازمانیج، نشان داد که هاداده لیو تحل هیتجز

آن  بیو ضر نمایدمی لیرا تعد یشغل شرفتیپ ریدر مس یزدگو سکون

منجر به  یو هوش معنو جوسازمانی نیتعامل ب درنتیجهاست،  یمنف

 .دشویم یشغل شرفتیپ ریدر مس یزدگکاهش سکون

 یدیکل یهاواژه
 يشغل شرفتيپ ريمس ،جوسازماني ،زدگيسکون ،یهوش معنو 

The aim of this study was to investigate the effect 
of spiritual intelligence on stagnation in the career 
advancement of human capital with the moderating 

role of organizational climate in Payame Noor 
University of East Azerbaijan Province. In this 
study, the King (2008) model, Bardwick (1986) 
occupational stagnation model (1986), and Halpin 
and Craft organizational climate questionnaire 
(1963) were used for spiritual intelligence. The 
statistical population of this study consists of staff 
and professors of Payame Noor universities in East 

Azerbaijan province, which was obtained from 240 
people as a statistical sample to complete a 
questionnaire to analyze the data and test the 
hypothesis. Data were analyzed using one-sample 
and independent t-test, analysis of variance, 
structural equation modeling and hierarchical 
multiple regression in SPSS and SMART-PLS 
software. The results of data analysis showed that 

the organizational climate moderates the 
relationship between spiritual intelligence and 
stagnation in the path of career advancement and 
its coefficient is negative. As a result, the 
interaction between organizational climate and 
spiritual intelligence leads to a reduction of 
stagnation in the path of career advancement. 

Keywords 
Spiritual Intelligence, Stagnation, Organizational 
Climate, Career Development. 
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 مقدمه
 منابع بهبود و حفظ در مؤثر اصول ترینمهم از یکي امروزه
 و روحي فشارهای کنترل و مدیریت ،هاسازمان در انساني

منابع  .است کار محل در 1شغلي زدگيسکون از پيشگيری
به شمار  ایجامعهدر هر  وریبهرهعامل  ترینمهمانساني 

سرمایه  در توسعه ایجامعهشکوفایي هر  شکبيو  رودمي
که نيروی کار با  ایگونهبهفکری و انساني آن نهفته است 

مزیت  ترینمهمفکری و رفتاری توانمند و کارآمد  هایویژگي
 شکوه و اندیشمند) آیدميشمار ه ب هاسازمانرقابتي 

 .(1398، الدینيشمس
همچنين عامل مهم دیگر در رابطه با پيشرفت شغلي 

 کارمندان برداشت به این عامل است که 2جوسازماني ،کارکنان
. دارد اشاره سازمانشان داخلي کار محيط یا وکارکسب محيط از

 از اطمينان. است سازمان هر موفقيت شرطپيش خوب شرایط
. است مهم کارمندان شغلي عملکرد برای مناسب جوسازماني

 پایداری از تواندمي که است ایسرمایه ترینمهم کارمند چرا که
 .(2019 ،3مدهوی سامبندام وکند ) شتيبانيپ سازمان

در نيز در راستای همين مطلب  يشغل زدگيسکون مفهوم
هرحال به خاطر بررسي قرارگرفته است. به مورد يردو دهه اخ

 در مطلب همين راستای در نيز شغلي زدگيسکون مفهوم يبرخ
 سبب به حال هر به. است قرارگرفته بررسي مورد اخير دهه دو

 شامل هاسازمان همه برای جاری شرایط در افتاده اتفاق عوامل
 ،4وکارکسب مجدد مهندسي مثل سازماني و محيطي هایجنبه

 تواندمي سازمان، مدیریت در ،6مراتبسلسله ،5سازیکوچک
 سازماني ساختارهای چون. گردد کارکنان زدگيسکون به منجر
 فيعتر برحسب شغلي پيشرفت امروزه هستند، افقي بيشتر

 بيشتر ،بنابراین .شده تبدیل دشوار و رقابتي امر یک به عمودی
 مرحله به اغلب شانشغلي اهداف به یابيدست از قبل کارمندان

 (.2009 ،آکولا و انکوری) رسندمي شغلي زدگيسکون

، هوش است تأثيرگذارشغلي  زدگيسکونعوامل زیادی بر 
در مسير  زدگيسکونبر  مؤثرافراد یکي از عوامل  8معنوی

پيشرفت شغلي است. هوش معنوی شامل یک نوع سازگاری و 
 یافتگيتوسعهاست که در برگيرنده سطحي از  مسئلهرفتار حل 

های مختلف شناختي، اخلاقي، عاطفي، فردی و غيره نهيدرزم

1. Stagnation

2. Organizational Climate

3. Sambandam Madhavi

4. Business reengineering

5. Downsizing

6. Hierarchy

7. Ongori & Agolla

8. Spiritual Intelligence 

است و به تعامل و هماهنگي با جهان اطراف و دستيابي به 
 درنهایت که نمایدميک یکپارچگي بعد دروني و بيروني فرد کم

دیدگاه جامع در مورد زندگي و تمام تجارب و حوادث اطراف را 
و آنان را به انجام تفسيری جدید از  دهدميدر اختيار افراد قرار 

از اصول انساني  تریعميقو شناخت  سازدميتجارب خود قادر 
(.2010، 9)انيماساهون دشوميرا موجب 

اند افراد را در ارتقای مسير تویکي از ابزارهایي که مي
یاری رساند  زدگيسکونو در جلوگيری از  پيشرفت شغلي

که افرادی که از طوریبرخورداری از هوش معنوی است. به
هوش معنوی بالایي برخوردارند، احساس دین و مسئوليت 

تر خدمتي را به جامعه ارائه دهند. کنند تا با تلاش بيشمي
های کاری تلاش و پشتکار بيشتری حيطدرنتيجه این افراد در م

. رسندهای بيشتری ميدهند و به موفقيتاز خود نشان مي
هوش معنوی، توانایي افراد در رفتار عاقلانه و همراه با شفقت 

نظر از شرایط و موقعيت موجود، بتوانند آرامش است که صرف
هوش  (2008) 10کينگ. دروني و بيروني خود را حفظ کنند

های روحي قابل ای از توانایيصورت مجموعه بهمعنوی را 
های غيرمادی و مافوق کند که مبتني بر جنبهانطباق تعریف مي

فردی را در شخص هستي بوده و ظرفيت و توانایي منحصربه
کند تا وی معنا را در زندگي درک کند و به ایجاد مي

فقط  های معنوی بالاتر دست یابد. هوش معنوی نهموقعيت
کند بلکه بهره هوشي و هوش ر هوش انساني را کامل ميتصوی

کند تا هيجاني فرد را نيز مدیریت کرده و به وی کمک مي
بهترین استفاده را از بهره هوشي و هوش هيجاني خود داشته 

وکار، سازماني ، در دنيای کسبرسديبه نظر م ،روینباشد. ازا
فضای مثبت و  که نيروهای آن از هوش معنوی بالا برخوردارند،

که در تبادل افکار و  یيهابحث رغميدارد و عل یاسازنده
، حس احترام بالایي بين افراد وجود گيرديها صورت مخواسته

، به کمک يازدارد و هر کس آماده است که در شرایط موردن
 .دیگران برود

هستند، امروزه  يافق يشترب يسازمان یساختارها چون 
و  يامر رقابت یکبه  یعمود يعفبرحسب تر يشغل يشرفتپ

کارمندان قبل از  يشترب ،ینبنابرا .شده استدشوار تبدیل
 زدگيسکونشان اغلب به مرحله یابي به اهداف شغليدست

 (.2009)انکوری و آکولا،  رسنديم يشغل
گيری شغلي یک عامل مهم برای تصميم زدگيسکون

خصوصاً م برعکسصورت  و به ستاکارمند به ترک از سازمان 

9. Animasahun

10. King 
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قرار خواهد داد. اگر  تأثيردر حالت رقابتي سازمان را تحت
شغلي  زدگيسکونبرای مدیریت  مدیریت مداخلات مناسبي را

توجه به آورند. يم به دستمنفعت زیادی  هاسازمانانجام دهد، 
ساز ، زمينهتأثيرگذارشغلي و مطالعه عوامل  زدگيسکونمسئله 

رهایي برای پيشگيری از بروز آن و راهکا هو مرتبط با آن و ارائ
تواند سهم ارزشمندی در سلامت فائق آمدن بر عوارض آن، مي

داشته  دانشگاهو پيشبرد بهتر اهداف  دانشگاه پيام نورکارکنان 
توانند با اتخاذ تدابير مي باشد. مدیران و کارکنان همچنين

در مسير پيشرفت شغلي  زدگيسکون مناسب جهت تقليل
شغلي شاغلين را تا آنجایي که  زدگيسکوناز  داریکم مقدست

شود کاهش دهند و از پيامدهای به این مسائل مربوط مي
کارکنان مانند کاهش اثربخشي،  معضل شغلينامطلوب این 

انکاری، کاهش علاقگي نسبت به کار، سهلغيبت از کار، بي
 جلوگيری کنند. غيرهتوان کاری و 
 و معنوی هوش بين رابطه بر تواندمي زیادی متغيرهای

 با ولي باشد تأثيرگذار شغلي پيشرفت مسير در زدگيسکون
 در دانش و تجربيات برتکيه و موجود هایمحدودیت به توجه
 است هاآن بين در تریناهميت حائز از جوسازماني زمينه، این
 بين رابطه بر آن ایواسطه و تعدیلگری نقش بررسي که

. ستا اصلي اهداف از یکي حاضر، پژوهش متغيرهای
 و مشترک اعتقادات و هارویه از انعکاسي جوسازماني،

 را آن توانمي که است سازمان یک در ارزشي هایسيستم
 رفتارهای و هاروش و اقدامات حوادث، از کارکنان درک

 .دانست سازماني
با توجه به وضعيت موجود دانشگاه پيام نور استان 

برای جذب  هادانشگاهرقابت بين  آذربایجان شرقي و افزایش
شغلي و  زدگيسکوندانشجو، شناخت ميزان هوش معنوی، 

ن، برای افزایش ميزان و رفتار مسئولا استادانرفتار  جوسازماني
نيروی انساني و کاهش  هایفعاليتکارایي و اثربخشي 

ضروری و دارای اهميت زیادی است. تا از این  هاآن انگيزگيبي
و جلوگيری از سطح  وریبهرهایي برای افزایش طریق راهکاره

د.مسير پيشرفت شغلي افراد ارائه ش در زدگيسکون

مبانی نظری

 یهوش معنو
نظران، در تعاریف و الگوهای پيشنهادی هر یک از این صاحب

 تأکيد و منابع گوناگون هوش معنوی هايت، ظرفهایيبر توانا

مفهوم هوش  1996در سال  زشده است. برای اولين بار استيون

 از کرد و بعد معنوی را در ادبيات آکادميک روانشناسي مطرح

ابعاد دیگری از این مفهوم را روشن  1999در سال  ایمونسآن 

ابعاد مختلف نقد  موازات آن گاردنر این مفهوم را درساخت و به
و بررسي کرد و پذیرش این مفهوم متشکل از معنویت و هوش 

پيدایش (. 1389 ،و ناصری سهرابينقل از )ش کشيد را به چال
 منابع و هايتظرف کاربردمنزله توان بهمي را معنوی ه هوشساز

عبارتي،  نظر گرفت. به رد عملي موقعيت و هاينهدرزم معنوی
که بخواهند از  برنديافراد زماني هوش معنوی را به کار م

مهم و اندیشه  هایگيریيمتصم و منابع معنوی برای هايتظرف
ش در راستای حل مسائل روزانه لادر موضوعات وجودی با ت

(. 2000، س)ایمون استفاده کنند

عنوانبه توانمي را معنوی ( هوش2002) سيسک ازنظر

ابعاد  از از پيشبيش  فرد آن در که عميق خودآگاهي یک
روح( و بدن ذهن از بلکه بدن از تنهاشود )نهمي آگاه خویشتن

است عبارت معنوی، ( هوش2001) کرد. ازنظر ولمن فتعری

زندگي معنای دربارۀ هایيسؤال پرسيدن برای انسان ظرفيت از
که جهاني و ما از هرکدام بين پيوند تجربۀ زمانهم طورو به

را معنوی هوش (2000) نسایموکنيم. مي زندگي آن در
حل تسهيل برای معنوی اطلاعات توافقي استفادۀ عنوانبه

به نظر زوهر و  .کندمي تعریف غایي و کمال روزانه مشکل
را که  ایينههوش معنوی، بافت و زم( 2000) 5دریک
. کندفراهم مي ،کننديدیگر در چارچوب آن عمل م یهاهوش

به وجود  .6معنا و راهنمایي شهودی جادیواسطه ابهاین کار 
. شودميا مهي 8و یک رویکرد کل نگرانه 7آوردن استدلال خلاق

معنویت و هوش نيست، بلکه  سازییکپارچههوش معنوی، تنها 
معنوی فرد، صفات  یقعلا بيانگر آميختگي خصوصيات و

شناختي ویژه و فرایندهای  هاییيشخصيتي، توانا

. Stunens 

. Emmons 

. Sisk 

. Wolman

5. Zohar& Drake

6. Iintuitive guidance

7. Creative reasoning

8. Holistic approach
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حس شامل معنوی هوش آمرام نظر به است. يشناختعصب
درک زندگي، در تقدس حس زندگي، در رسالت داشتن و معنا
شود مي دنيا شدن بهتر به معتقد و ارزش ماده از دلمتعا

(. 2007، )آمرام

به مربوط مسائل و مشکلات حل برای معنوی هوش
هایي مانند )آیا شود و سؤالها استفاده ميمعنای زندگي و ارزش

شود؟( با )آیا من در شغل من موجب تکامل من در زندگي مي
را در ذهن ایجاد شادی و آرامش رواني مرده سهيم هستم؟( 

به مربوط بيشتر هوش این (. درواقع2004، کند )ویگلزورثمي

سؤالات فرد که معنا بدین دادن، پاسخ تا است پرسيدن
مطرح پيرامونش جهان و و زندگي خود مورد در را بيشتری

هایسؤال که است ذکر (. شایان2003، کند )مک مولنمي

هدف و رویممي کجا به م،ایکجا آمده از اینکه مورد در جدی
عبداله) است معنوی هوش نمودهای از چيست، زندگي اصلي

 (. 1388 ي،لطف ي وزاده ، باقرپور، بوژمهران
از  یامجموعههوش معنوی را به صورت  (2008)کينگ 

که مبتني بر  کندميروحي قابل انطباق تعریف  یهایيتوانا
يت و توانایي و مافوق هستي بوده و ظرف غيرمادی هایجنبه

تا وی معنا را در  کندميرا در شخص ایجاد  فردیمنحصربه
 زندگي درک کند و به موقعيت های معنوی بالاتر دست یابد.

و ذهني هایيتظرف از یامجموعهبر  معنوی، هوش وی ازنظر
استوار واقعيت، متعالي و غيرمادی یهاجنبه بر که انطباقي

شخصي، معنای فرد، هستي که ماهيت هایيآن یژهوبه است،
عمل، در دارند. ارتباط هوشياری ۀاوج گرفت یهاحالت و تعالي

هایيوهش تسهيل در فرد به توانایي توجه با فرایندها این
است. سازگاری و انتزاعي استدلال مسئله، حل فردمنحصربه

در بيشتر دقت معنوی از هوش ذیل تعریف از مقصود
کينگ دیدگاه از معنوی هوش است. مفهوم این بازاندیشي

که شودمي تعریف ذهني هایيتظرفاز  یامجموعه عنوانبه
و غيرمادی یهاجنبه انطباقي کاربرد و یکپارچگي و وحدت در

وجودی اندیشۀ مانند نتایجي به و رسيدن فرد هستي مافوق
سطوح بر سلطه و برتر خویشتن شناخت معنا، بهبود عميق،
 کنشواسطه مچنين، هوش معنوی بهه .دارند شرکت معنوی

و هوش هيجاني باید  يعقلان شهو کردن یکپارچه در آن
 4یکپارچه کنندهدو هوش گسترش یابد. این کنش  ینبعدازا

. Amram 

. Wigglesworth 

. McMullen 

4. Integrative Function

فرایندهای تفکر منطقي و هيجان را هوش معنوی تعامل بين 
 هاآن تعامل نتيجهکند و این قابليت را نيز دارد که تسهيل مي

بدین واسطه، موجب رشد و دگرگوني  و دهد تغيير يکلبه را

(. به نظر سانتوس هوش2000 ،زوهر و مارشال)شخصي شود 

هوش این وی .است جهان آفرینندۀ با ارتباط مورد در معنوی
بنا  و معنوی( و طبيعي زندگي )قوانين اصول شناخت توانایي را

وی است. کرده تعریف قوانين این براساس زندگي نهادن
:است کرده معنوی عنوان هوش برای را زیر اصول

این به داشتن باور یعني معنوی؛ هوش تصدیق و شناخت
جسماني )در  زندگي و هستيم معنوی موجوداتي ما که مسئله

این جهان( موقتي است؛
بازشناسي و باور یک موجود معنوی برتر )خداوند(؛

هم راهنمایي کتاب باید مخلوقيم، ما و ستا خالقي اگر
باشد؛ داشته وجود

را انسان که چيزی زندگي )وجود هدف شناسایي لزوم
بعضي از ژنتيکي ازنظر که نکته این پذیرفتن خواند( وفرامي
اند؛شده کدگذاری هاتوانایي

بازتاب فرد خداوند )شخصيت نزد در خود جایگاه شناختن
است(؛ خداوند از وی فهم

داشتن ایبر که امر این پذیرفتن و زندگي اصول شناخت
را مطابق این  خود تصميمات و زندگي سبک باید موفق زندگي

 (.2006، اصول شکل داد )سانتوس

 در مسیر پیشرفت شغلی زدگیسکون
مراتبي از عبارت است از الگوی سلسله 7مسير پيشرفت شغلي
را  هاآند در طي زندگي کاری خود توانميمشاغلي که یک فرد 

يجه درنت(. مایکل درایور، 2005، 8به دست آورد )آسواتاپا
مراتبي مسير دارد: الگوی سلسلهيمتحقيقات خود، اظهار 

های بيشتر یدگاهدپيشرفت شغلي، شباهت بسيار زیادی با 
یعني، فرد در زندگي خود، رشته شغلي اصلي را ؛ دارد کارکنان

و در رشته  کندميیزی ربرنامهبرای کار انتخاب و در آن زمينه 
یک فرا آگاه در آن رشته  عنوانبه سرانجامرود و يم مزبور پيش

آید. براساس مطالعات هاقس، موفقيت مسير پيشرفت يم در
 ،)مایرهوفر شودميشغلي به دو بعد عيني و ذهني تقسيم 

(. اجزای عيني موفقيت مسير 2008، 9مير،شفينگر و اشميت

. Zohar & Marshall 

. Santos 

7. Career path.

8. Aswathappa

9. Mayrhofer,  Meyer, Schiffinger & Schmidt
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، مانند پرداخت، ارتقا مشاهدهقابلپيشرفت شغلي پيامدهایي 
اما موفقيت ؛ (2007، 1گيرد )بالوتيبرمشغل را در  شأنتعالي و 

ميزان رضایت از  عنوانبه نوعاًذهني مسير پيشرفت شغلي 
، و دریس 2005، 2)هسلين شودميمسير پيشرفت شغلي تعریف 

ی موفقيت هاسنجهی اخير، هاسال(. در 2008، 3پپرمانز و کارلير
شوند و يت شمرده ميمبااه العادهفوقمسير پيشرفت شغلي 

یکي از  عنوانبهبيشتر توجه محققان به معيارهای ذهني 
ی مهم رضایت از مسير پيشرفت شغلي جلب هاکنندهبيني يشپ

( برخي از این 2008، 4، دریس و پپرمنزشده است )هافمانس
ی جدید، تعادل زندگي هامهارتپيامدهای ذهني شامل توسعه 

ودن کار برای افراد است شخصي و زندگي کاری و چالشي ب
 (.2007، 5)بارنت و برادلي

را  زگيپدیده ناحيه سکون بار اولين که (1988) باردویک
در  کار نيروی از درصد یک تنها که زندمي تخمين مطرح کرد،

ناحيه  این در .شوندنمي پدیده این گرفتار شانکاری زندگي
 .آیدمي پایين ترقي مسير نردبان از صعود احتمال

 که است ایناحيه زدگيناحيه سکون از مقصود ،دیگرعبارتبه

 که دارد وجود بسيار اندکي احتمال رسد، جا بدان شخص چون

 به دليل یا حالت، یابد. این مقام ارتقای از آن پس بتواند

 یهاپست به ارتقا برای لازم مهارت فقدان چون شخصي،

 برای خالي پست فقدان چون دليل سازماني، به یا و بالاتر

 یک شغلي کارکنان ترقي مسير طول در دارد احتمال ارتقا،

 (.1377بيفتد )قليچ لي،  اتفاق سازمان
 هاسازمان کارکنان راه بر سر که است دامي دگيزسکون

 مبتلابه خود کاری زندگي طول در کارکنان از %99دارد  قرار

 در سال باردویک نظر براساس شوند.يم زدگي سکون پدیده

 ماهر شغل یک در سال سه ظرف حدود افراد بيشتر ،1998

 دیگر شده و یکنواخت و معمول کار بعد به این از شوند،يم

 فرد حالت این در ندارد. وجود آموختن برای جدیدی چيز

 ناخوشایندتر و ارزشکم را خود کار و درماندگي کرده احساس

 یيرفتارها و هانگرشبه  فرد است ممکن داند.يم قبل از

نيز  اشيروان و جسمي سلامت و ندارد کارایي دیگر که برسد.
 (.1386 گردد )منتظری توکلي و شجاعي، تزلزل دچار

 که دهديم رخ آنگاه شغلي ترقي مسر در زدگيسکون

 بيشتر پيشرفت امکان دیگر که رسنديمی انقطه به کارمندان

                                                                      
1. Ballout 

2. Heslin  

3. Dries,  Pepermans & Carlier 

4. Hofmans, Dries & Pepermans 

5. Barnett & Bradley  

د تواند بپذیرنيز نمي را دیگری اضافي مسئوليت و ندارند
سکون  که اندیافتهدر محققان از (. بسياری1980، 6)استونر
 در یعني شغلي مراتبسلسله مرحله پنجمين در اغلب زدگي

 به نسبت کارمندان پاسخ دامنه .دهديمرخ  سالگي 40 آغاز

 نگرش و و پویا عالي عملکرد بين زیادی حد تا زدگي سکون

 نوسان در ضعيف عملکرد و حدوحسابيب نارضایتي تا مثبت

 زدگي سکون یگر،دعبارت؛ به(1381است )طالقاني و متقي، 

 کاری مهارت که دهديم را نشان ثباتي دوره یک شغلي

شخصي  علاقه یا خانوادگي مشکل یک وقف کارمندان
 اشاره حقيقتي به شغلي زدگيسکون عيني جنبه .شوديم

 شوند. تحليل تجزیه حتي مشاهده شود، توانديم که کنديم

 ترفيع در برای بينييشپ مثل است ممکن انساني منبع واعان

 ترفيعات بين زمانمدت یا کنوني، زمانمدت آینده،

 متخصص چون (. نلسون2012، 7یسار یاماباشد ) مشاهدهقابل

 زدگان، ناتوانسکون که است معتقد است انگيزش مقوله

 شده هاآن ایستایي باعث ایيچيدهپ عوامل بلکه باشند،ينم

 کار به و گذاشته را اول گام زدگيدرمان سکون برای و است

 ذهني یهااندوختهي فکنبرون جهت يشناسروان ابزار بردن

 یهاادغام است. زیر فرایند به قائل و دانديم زدگانسکون

 و ارتقاء کندی ی،سازکوچک ساختاری، هاییبازسازگسترده، 
 و مجال آن موجببه که ی سازمانيهاپست کاهش درنهایت
 در محدود گردیده، شدتبه مراتبيسلسله حرکت برای فرصت

 شغلي مسير درزدگي سکون روحيه ایجاد مفهوم به موارد اغلب

معتقد  کیباردو (.2011، 8ستری و ویتهن اش ،است )فوستر
شغلي تفاوت قائل شد، زدگي است که باید ميان سه نوع سکون

 داند:يمولي این سه عامل را شامل موارد زیر 
 شغلي زدگيسکونعوامل ساختاری  .1

 شغلي زدگيسکونعوامل محتوایي  .2

 شغلي زدگيسکونعوامل زیستي  .3

 ساختار مقوله به مربوط عامل این ساختاری: عوامل

 از مثال طوربه که دارد او عقيده است شغلي ارتقای و سازمان

خویش  شایستگي از یمندبهره با که نفر صدیک ميان
 دست مدیریت مياني سطح به نفر یک تنها ،اندشده استخدام

 سازمان عالي مدیریت سطح در خصوص مسئله این و یابديم

 عالي سطح مدیریت به نفر یک فقط یعني است چنين نيز

 و ماننديم تریينپا سطوح در افراد بقيه رسد.يم سازماني

                                                                      
6. Stoner  

7. Mayasari 

8. Foster, Shastri & Withane 
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صعود امکان ،اندکرده کسب که هایييتصلاحعليرغم 
فرا مشخص مسير وقتي کارکنان ،لذا .نيست ميسر برایشان

باشند ينم همکاران پيشرفت شاهد و بينندينم خود روی
علت به افراد گاهي محتوایي: عوامل .شوندمي زدهسکون

شوند، عموماًمي شغلي زدگيسکون دچار شغل محتوای
در کنندهکسل و خسته محتوای دارای و پایين تنوع با کارهای

کار یک مشغول متمادی ساليان هاآن گيرند.يمقرار  دسته این
انتظاری چه آنان از هرروز که داننديم دقيقاً و بوده یکنواخت

بعد  ندارد. وجود آموختن برای جدیدی چيزيچه و روديم
سازم  حتي برگيرد. در را هاسازمان همه توانديم محتوایي

یستي:ز عوامل .باشندينم آن مصون از نيز آکادميکي یهاآن
معتقد  باردویک گردديبازم فرد حيات و زندگي به عوامل این

نداشته چنداني تغييرات يطورکلبه شخص زندگي وقتي است
لذتي و علاقه گونهيچه فرد و باشد روزمرگي شده دچار و باشد

شغلي زیستي شده زدگي سکون دچار نکند احساس زندگي در
سه عاملي  زدگيسکونفرایند  1(. شکل 1385است )خنيفر، 

 دهد.بارد ویک را نشان مي

کیبارد و يسه عامل زدگيسکون ندیفرا .1شکل 

 (1988)باردویک،

مردم هنگامي در معرض سکون زدگي زندگي هستند که کار 
 تیدهد. کار اساس هو ليرا تشک هاآنبخش مهمي از زندگي 

 نیا . البته تا زماني کهدهديم ليرا تشک هاآننفس و اعتمادبه
باشد؛ اما  زيآمتيموفق هاآنکار  ینفس براو اعتمادبه تیهو
شکست را  اکگهگاه حس وحشتن شود،يکه تمام م عاتيترف

موجب  یدر کار وستهيمهارت پ نيو همچن کنديم کیتحر
ياتفاقات م نیا کهي. هنگامشوديم کنواختيیاحساس  جادیا

ي زندگي زدگاحساس سکون هاآنفرصت خوبي است که  افتد،
 (.1988 ک،یکنند )باردو

 جوسازمانی
کارکنان در  یهاارزشبه تصورات، احساسات و  جوسازماني

احساس تعهد نسبت  طورنيهم. شوديممحيط کارشان اطلاق 
و وفاداری را نيز  نفساعتمادبهبه سازمان، حس اعتماد و تعلق، 

عوامل مختلفي مانند فضای  تأثيرکه تحت شوديمشامل 

رفتاری افراد در  هایویژگيي، قوانين سازماني حاکم و فيزیک
ها يبررس(. 2000 ،1و هارتلي )اليس گيردميمحيط کار قرار 

از اولين تعریف  است که بيش از چند دههدهد نشان مي
گوناگوني از طرف . در این مدت تعاریف گذرديجوسازماني م

م آن است که اهشده ارائهو پژوهشگران مختلف  نظرانصاحب
شود.به شرح زیر بيان مي

( برخي از این تعاریف را به نقل از 2003) گریگ

ای از مجموعه»کند: گوناگون چنين بيان مي نظرانصاحب
کند و شامل الف( آن را ي که سازمان را توصيف ميهایویژگي

کند، ب( در طول زمان پایدار متمایز مي هاسازماناز سایر 
گذارد )فورهند و يم تأثيراعضای سازمان  ماند و بر ج( رفتاريم

یک سری  (. جو در آموزش عالي نيز به1964، 3ون هالر
کند ي که یک دانشکده را از دانشکدۀ دیگر متمایز ميهایویژگي

گردد )هوی و يمگذارد، اطلاق يم تأثيرو بر رفتار اعضای آن 
ي جوسازماني طورکلبه(. 2009، هوی و ميسکل 1997، 4هانوم

کند که بر روابط بين اشخاص، ارتباطات و به مواردی اشاره مي
اوی  اوليو، ،گذارد )لوتانزيمها در سازمان اثر گيریيمتصم

(.2007، 6ونورمن
نظر اگرچه اندیشمندان راجع به تعریف جوسازماني اتفاق 

 هاییدگاههای آن دندارند، ولي اکثر آنان در خصوص ویژگي
 را برای جوسازماني های زیرویژگي داشته و یکساني ابراز

 :اندبرشمرده
های خاص یک برداشت جمعي کارکنان درباره ویژگي .1

تقدیر، نوآوری و  سازمان مثل اقتدار، اعتماد، انسجام، حمایت
.عدالت

.برآیند تعامل اعضای یک سازمان .2
 .برای تفسير شرایط اییهپا .3
ه فرهنگ ها راجع بها و نگرشهنجارها و ارزش کنندهيتداع .4

.سازمان

، ، اوليو، لوتانز، مي و واليومباوا)گاردنربر رفتار تأثيرگذارمنبع  .5

2005).
جوسازماني همانند هوای موجود در یک اتاق  درنهایت

کرد بلکه باید آن را یا لمس  دید ورا توان آن ينمکه است 
احاطه کرده  کليت سازمان را حال ینا با ،دو درک کر حس کرد

1. Ellis & Hartley

2. Gregg

3. Forehand & Von Haller

4. Hoy & Hannum

5. Hoy & Miskel

6. Luthans, Avolio, Avey & Norman

7. Gardner, Avolio, Luthans, May & Walumbwa
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دهد و قرار مي تأثيررا تحتآن  افتديکه اتفاق م يزیو هر چ
توان يمپذیرد و يم تأثير، گذرديآنچه در سازمان م خود نيز از

آن را  (1970) با ابزارهایي مثل پرسشنامه هالپين و کرافت

ها و هر سازماني، فرهنگ، سنت ،بنابراین .يری کردگاندازه
و آن سازمان را ج همیدارد که بر رو اییژهعمل و یهاروش

 هاییژگيدهند. جوسازماني مربوط به تعيين وتشکيل مي
طور مستقيم یا محيط کار است که به يریگاندازهقابل

کنند درک غيرمستقيم توسط کساني که در این محيط کار مي
گذارد )ارهارت و يم تأثيرروی انگيزش و رفتارشان شده بر 

نفوذ جهت  عي مؤثر و باعنوان منب. همچنين به(2017، کوئنزی

 ممکن است هاسازمانجو برخي  کند.مي عمل رفتار يدهشکل
کاملاً انساني و  گير و برخيبرخي دیگر سهل ،پویا و کاری

که جو در جو باز باشد.  آورترسو  برخي دیگر سخت و سرد
 برخوردار يتوجه، کارکنان از رضایت شغلي قابلمطلوبي است

دارای  هاآنبر مشکلات دارند. ای غلبهو انگيزه کافي بر بوده
نيروی محرکه لازم برای ترتيب دادن کارها و حفظ تحرک 

علاوه کارکنان به همکاری با سازمان خود سازمان هستند. به
کنند و با یکدیگر همکاری مي يخوببه هاآنکنند. افتخار مي

 دهند.امور سازمان را تمام و کمال انجام مي

 پژوهش نهیشیپ
در داخل و خارج از کشور در مورد هوش  يمختلف هایژوهشپ

مورد مطالعه قرار گرفته  جوسازمانيو  زدگيسکون ،یمعنو
 از: اندعبارت هاآناز  ياست، برخ

با  ي( ر پژوهش1398) ينیالدشمسو شکوه  شمندیاند
با  ياجتماع شیو سا يشغل يفرسودگ نيرابطه ب يعنوان بررس

مقطع  یروزشبانهکنان مدارس در کار يشغل زدگيسکون
با استفاده از  هاداده ليو تحل هیمتوسطه انجام دادند. تجز

و  يشغل يفرسودگ نيچندگانه نشان داد که ب يخط ونيرگرس
کارکنان رابطه مثبت و  يشغل زدگيسکونبا  ياجتماع شیسا
 يشغل يفرسودگ هایمؤلفه نيب نيوجود دارد، همچن یداريمعن

( یريو درگ تيفرد، مسخ شخص تيدم موفقع ،يعاطف ي)خستگ
وجود  داریمعنيکارکنان رابطه مثبت و  يشغل زدگيسکونبا 

 دارد.
 يبه بررس ي( در پژوهش1397) يو تراب ابطح يمانيسل
 زدگيسکونبا  يشغل يو فرسودگ سازمانيفرهنگ نيرابطه ب

معلمان مدارس مقطع ) یمعلمان مطالعه مورد نيدر ب يشغل

. Halpin&Craft

. Ehrhart& Kuenzi 

 نينشان داد که ب جیتهران( پرداختند. نتا 2ه متوسطه منطق
 يشغل زدگيسکونو بازار با  گراتوسعه ،ایقبيله سازمانيفرهنگ

وجود داشته و  يدار منفيرابطه معن يمراتبو سلسله یيمحتوا
 يشغل زدگيسکونبا  يمراتبسلسله سازمانيفرهنگ نيب

داشته دار مثبت وجود يرابطه معن يمراتبو سلسله یيمحتوا
 يشغل زدگيسکونبا  يشغل يفرسودگ نيب نيهمچن است.
 دارد. وددار مثبت وجيرابطه معن يمراتبو سلسله یيمحتوا

 يبه بررس ایمطالعه( در 1397) يصادق و ينيام جوکار،
 يشغل زدگيسکونبا  رانیمد کیتفکر استراتژ نيرابطه ب

و  پرورش استان چهارمحال و کارکنان در اداره کل آموزش
تفکر  نينشان داد، ب هاآن پژوهش یهاافتهیپرداختند.  یاريبخت

يمعنکارکنان رابطه  يشغل زدگيسکونو  رانیمد کیاستراتژ
 دیجد یگوش دادن به صداها نيب نيوجود دارد؛ همچن یدار

و  داريمعنکارکنان رابطه  يشغل زدگيسکونو  ریتوسط مد
توسط  دیملات جدتعا یبرقرار جادیا نيمعکوس وجود دارد؛ ب

دار و معکوس يکارکنان رابطه معن يشغل زدگيسکونو  ریمد
 زدگيسکونو  ریتازه توسط مد زشيانگ جادیا نيوجود دارد؛ ب

 نيدار و معکوس وجود دارد؛ بيکارکنان رابطه معن يشغل
کارکنان  يشغل زدگيسکونو  دیجد یهااز تجربه ریاستقبال مد

چارچوب  ميترس نيد ندارد و بو معکوس وجو داريمعنرابطه 
کارکنان رابطه  يشغل زدگيسکونو  ریتوسط مد دیجد یفکر
 و معکوس وجود دارد. داريمعن

 مؤثرعوامل  يپژوهشدر  (1395و همکاران ) یمدد نوروز
 يعلمئتيه یدر اعضا يشغل زدگيسکون جادیبر ا

 يرا بررس رانیا يدولت هایدانشگاه بدنيتربيت هایدانشکده
 نیشتريب يستینشان داد که عوامل ز پژوهش جی. نتاانددهکر

دارد. علميهيئت یدر اعضا يشغل زدگيسکون جادیرا بر ا تأثير
با عنوان  یا( در مقاله1394) يندوشن و ساسان ياثيغ

 يشغل یهايژگیبا و يليمرتبط بودن رشته تحص تأثير يبررس»
ل در شرکت عام نیا يبه بررس «کارکنان يشغل زدگيسکونبر 

در  زدگيسکونبا استفاده از پرسشنامه  هاآنپرداختند.  ريمشان
 ا( آن ر1393) يو رسول ربنائميبش ،یواحدکه  يشغل ريمس
اطلاعات پرداختند. با استفاده  یآورنموده بودند به جمع ميتنظ

که تناسب  دنديرس جهينت نیبه ا طرفهکی انسیوار لياز تحل
بر  توانديکارکنان دارند مکه  يبا شغل يليرشته تحص

مؤثر  يسازمان یريادگیو  يسازمان یو دو بعد ارتقا زدگيسکون
شود. اما بر بعد لذت و  دهیپد نیباشد و باعث کمتر شدن ا

 ندارد. یداريمعن تأثير يسازمان یشاد
 يبه بررس يپژوهش( در 1394) يرسولو  یواحد ،مئربنايبش

 ريدر مس زدگيکونسکارکنان بر  يشغل هایویژگي تأثير
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 جانیاستان آذربا يستیکارکنان سازمان بهز يشغل شرفتيپ
 هایویژگيبود که  نیا انگريحاصل ب جیپرداختند. نتا يشرق
در  يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونو ابعاد آن بر  يشغل

 است. مؤثر يشرق جانیاستان آذربا يستیکارکنان سازمان بهز
( 1393) ینظر يم و جمالمقد زادهیهاد ان،یيرضا ،يطبرس
 زدگيسکون تیریمد یالگو نييو تب يبه طراح يدر پژوهش

است  نیا انگريب جی. نتااندپرداخته يرانیا یهاسازماندر  يشغل
 يرفتگ ليدرصد تحل 23 ،يشغل تیرضا انسیدرصد وار 13که 

درصد  13سازمان و  یيبه رها لیدرصد تما 36 ،شناختيروان
 است.  نييقابل تب يشغل زدگيسکون قیاز طر يتعهد سازمان

 يبه بررس یا( در مقاله1392زاده )بور و بهرام یيزاوسفی
 يرفتگ ليو تحل يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونرابطه 

استان گلستان  یيو دارا یکارکنان سازمان امور اقتصاد
زدگي هدف شناسایي ميزان سکون با پژوهشپرداختند. این 

دگي عاطفي و جسماني کاهش عملکرد و تحليل رفتگي، فرسو
شخصيتي در سازمان دارایي استان  یهايژگیشدن از و هيت

شده است کارکنان امروزی بيشتر از گذشته  گلستان انجام
 هاآنو نگران هستند  کننديدرباره زندگي کاری خود فکر م

در  اندلیو ما خواهنديشغل مطمئن درازمدت و ارضاکننده م
 ندانو توسعه پيدا کنند. از سوی دیگر کارمشغل خو درشد 

اغلب حرفه خود را با اميد و انتظاراتي ویژه برای رسيدن به 
به  هاآنو اکثر  کننديبالاترین سطح در سازمان شروع م

ها و هخود رسيدن به قدرت کسب بالاترین مسئل شرفتيپ
 .دهنديها اهميت مپاداش
با عنوان  یاه( در مقال1391)خاص  يداداش و سهرلوسا

 یهابر عملکرد کارکنان سازمان رانیمد یهوش معنو تأثير»
شده است. پرداخته رانیمد یبه سنجش هوش معنو «يدولت
 تأثيرنقش و  رانیمد یحاصل از آن نشان داد هوش معنو جینتا

دار بودن در عملکرد کارکنان دارد و مؤلفه معنا و هدف یيبسزا
و موهبت و  يشعور و خودآگاه یاهو مؤلفه تأثير نیشتريکار ب

اعمال  قتيحق تیدر مراتب بعدی قرار دارند و درنها یيجويتعال
 جهينت نيبر عملکرد کارکنان دارد. همچن تأثير نیکمتر رانیمد
 یريکارگبه قیعملکرد کارکنان از طر تیدر مورد تقو ينینو

 آمد. تکشور به دس يدولت یهاهوش معنوی در سازمان
بررسي  با هدف ایمطالعه (2019) 1مدهوی و سامبندام

توليد را انجام  صنعت در کارکنان عملکرد بر جوسازماني تأثير
 که داد نشان تحليل و تجزیه به مربوط هاپيشنهاد و نتایج دادند.

1. Sambandam & Madhavi

 و گذاردمي تأثير کارکنان عملکرد بر جوسازماني گوناگون ابعاد
.زديانگيبرم را هاآن

 مفقوده حلقه کيفي ایلهمقا ( در2017) 2جولمي
 به توجه با. داد قرار بررسي مورد را جو و سازمانيفرهنگ

 یک عنوانبه توانمي را سازمانيفرهنگ شده، ارائه رویکردهای
 در کرد، درک سازمان در قراردادها بر مبتني مشترک موقعيت

 در موجود شرایط و فضا کل عنوانبه جوسازماني که حالي
 شده داده نشان جینتا .شوديم گرفته ظرن در سازماني سطح
 یریناپذیيجدا طوربه جو و سازمانيفرهنگ که است
 از ترمهم. کرد تفکيک هم از را هاآن باید اما ،اندختهيآمدرهم
 هر تکامل شرطپيش افراد عاطفي درگيری همه،

.شوديم تلقي سازمانيفرهنگ
وهشي با در پژ( 2017) 3عباسي و ، مود انورارشد اختر،

 سازماني پایداری توسعه و بر معنوی هوش تأثير بررسي هدف
 نشان داد نقش پژوهش هاییافته. اسلام پرداختند دیدگاه از

 کارکنان توسعه برای مهمي عامل عنوانبه معنوی باید هوش
 معنوی آگاهي افزایش شود، زیرا باعث گرفته نظر در سازمان در
 در هاآن وریبهره سبب درنهایتشده که  کارکنان بين در

 .شودمي سازمان
با عنوان بررسي رابطه  ایمطالعه (2016) 4اوفلين و ایوانچوا

 و ،گریتصدیشغلي  زدگيسکون با شغلي پيشرفت بين
 این پژوهش در دادند. انجام رلندیا در قراردادهای نامعين

 گریتصدی از خاص شکلکی عنوانبه نامعين قراردادهای
شغلي بوده و موجب  برای پيشرفت که مانعيگردید  بررسي

 يدائمو باید قراردادهای  گرددميشغلي  زدگيسکونافزایش 
برای افزایش امنيت شغلي کارکنان ایجاد گردد.

 هوشتأثير در پژوهشي ( 2015) 5گاني عثمان و انور
سازماني را مورد بررسي  شهروندی رفتار بر آن ابعاد و معنوی

 نقش کارکنان معنوی هوش که داد نشان اهیافتهقرار دادند. 
 بعد دو. دارد کارکنان بين در شهروندی رفتار ایجاد در مهمي
 تأثير متعالي آگاهي و انتقادی وجودی تفکر یعني معنوی هوش

 .دارند سازماني شهروندی رفتار بر بيشتری از سایر ابعاد
 ،جوسازماني تأثير به ایمقاله در (2014) 6هدشپند و وف
 کارکنان شغلي عملکرد بر سازماني تعهد شغلي، ترضای

 رهبران که کردند بررسي را متفاوتي یهاسازمان آنان. پرداختند
یطوربه. بودند دیده آموزش متفاوتي شيوه به هاآن از هریک

2. Julmi

3. Akhtar, Arshad, Mohd Anuar & Abbasi

4. Ivancheva & O'Flynn

5. Anwar & Osman-Gani

6. Fu & Deshpande
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 اول گروه. شدنديم تقسيم گروه دو به هاسازمان رهبران که
 ایجاد بر دوم وهگر و داشتند تأکيد نظم حفظ بر و بوده سختگير

 که داد نشان نتایج. داشتند تأکيد پاداش دادن و يررسميغ جو
 و غيرحامي سازمان که کردنديم احساس اول گروه کارکنان

 ساختار دارای را سازمانشان دوم گروه ولي بوده، ساختاری کاملاً
.کندمي تشویق را نواندیشي و نوآوری که دانستندمي محدود

بر  جوسازماني تأثير»با عنوان  ایقالهم( در 2013) جوتي
رضایت شغلي، تعهد شغلي و ترک شغلي طبق یک مدل 

بر رضایت شغلي، تعهد  جوسازماني تأثيربه بررسي  «تجربي
شغلي و ترک کار با استفاده از تجزیه و تحليل رگرسيون 

دست آمده از تجزیه و تحليل رگرسيون ه پرداخت. طبق نتایج ب
فرضيه در نظر گرفته  5مورد از  4، امهپرسشن 820حاصل از 

 قرار گرفت. موردقبولشده 
معضلات فرسودگي  پژوهشي به بررسي ( در2011) 2ولمر

 از پرداخت. کاری یهاطيمح در اساسي یهاحلراه و شغلي
 اکثر زندگي در مهمي اهداف شغلي پيشرفت و نظر وی اشتغال

 به باید ودخ زندگي یهانهیهز تأمين برای افراد. است مردم
 هم. است این از بيشتر بسيار اشتغال اما باشند کار دنبال

 باعث موفق شغل. نارضایتي هم و باشد رضایت منبع تواندمي
 بر خود حرفه در موفقيت عدم. شودمي فرد خوشبختي و افتخار
 دليل دو. کندمي ناخوشایند را فرد و گذاردمي تأثير نفسعزت

. کرد خواهيم بيان آن اساسي تمعضلا و شغلي عمده فرسودگي
 فردی عوامل از ناشي شغلي یهافرصت فقدان به مربوط یکي

 موضوعات اهداف، خودکارآمدی، مسائل) است فردی بين و
 شغلي رکود به مربوط دیگری( دوگانه شغلي مسائل و نگرشي

 پشتيباني، شدن، اجتماعي) است سازماني شرایط از ناشي
(.تبعيض و قلدری

(2007) هولت و ریلویک ،هيلمان توسط که يپژوهش در

به دادند انجام «گردش در شغلي زدگيسکون اثر» عنوان با که
از متفاوت طوربه شغلي زدگيسکون که یافتند دست نتيجه این

در سازماني تعهد و شغلي رضایت به نسبت اهداف نيات، گردش
طریق از متأثر نيات و پذیرفته تأثير مستقيم طوربه زدگيسکون

.دشويم متعادل شغلي یوجوجست رفتارهای

تجربي آزمون (2003) کزاپلویسکي و فرگوسن ،من ميلي

متغير پنج و محيط کاری معنویت بين رابطه برای رگرسيون
وتحليلیهتجز نتایج .اندکرده اجرا را کارکنان شغلي نگرش یجرا

Jyoti

2. Volmer

. Heilmann, Holt & Rilovick 

. Milliman, Czaplewski & Ferguson 

ی داريعنم رابطه شدهاستفاده معنویت بعد سه هر داد که نشان
آزمون شغلي پنج نگرش از بيشتری متغيرهای یا متغير دو با

 یيدتأ انتزاعي مفهوم یک کار در معنویت کهيدرحال دارد شده
هایيریگجهت و متعدد کاربردهای ترتيب بدین .شده است
به نياز بررسي در و دانشگاهي تجاری مدیران برای پژوهشي

ارائه  هاسازمان و افراد روی رکا در معنویت از )فراگير( جامع اثر
 شود.يم

 پژوهش یشناسروش
بر  یهوش معنو تأثير يبه بررس پژوهش نیا نکهیتوجه به ا با

 يشرق جانینور استان آذربا اميدر دانشگاه پ يشغل زدگيسکون
مطالعه  یهاروشاز  پژوهش نیدر ا ني. همچنپردازديم

 یهاروش زيو نمطالب  یاسناد و محتوا يو بررس یاکتابخانه
استفاده  تاطلاعا یآورجمع یپرسشنامه برا رينظ يدانيم

 يشیماپي – يفياطلاعات از نوع توص یآورجمع، از نظر شودمي
از ابزار  هاداده یآورجمع یبرا يدانياست و در بخش م

 نیا جینتا که یيآنجا ازپرسشنامه استفاده شد.  یريگاندازه
قابل  يشرق جانیتان آذربانور اس اميپژوهش در دانشگاه پ

.ستااستفاده 
است. در بخش  یاز نوع کاربرد هدفپژوهش به لحاظ 

پرسشنامه  گيریاندازهاز ابزار  هاداده آوریجمع یبرا يدانيم
 یکارکنان و اعضا هيکل ،پژوهش یاستفاده شد. جامعه آمار

. است يشرق جانینور استان آذربا اميدر دانشگاه پ علميهيئت
 یبر مبنا یپرسشنامه هوش معنو یبرا یياسخگومقياس پ

و  ادی= ز4= متوسط، 3= کم، 2کم،  يلي= خ1از  ليترتطيف 
= 1از  جوسازمانيو  يشغل زدگيسکونو جهت  ادیز يلي= خ5

= 5= موافقم و 4ندارم،  ی= نظر3= مخالفم، 2کاملاً مخالفم، 
 یيپرسشنامه از روا یيروا يبررس یکاملاً موافقم است. برا

شد.  فادهاست پژوهش یيهمگرا یيو روا يعامل ليتحل ،یيحتوام
 دهيکرونباخ سنج یآلفا بیضر قیپرسشنامه نيز از طر یيایپا

 يشغل زدگيسکون، 954/0 یهوش معنو یشده و مقدار آن برا
 نييتع یاست. برا دهیمحاسبه گرد 925/0 جوسازماني، 728/0

استفاده  نراکوک ياز فرمول محاسبات زين یحجم نمونه آمار
.شودمي

n: یحجم نمونه آمار،d : محاسبه با سطح  نجایدرصد خطا )در ا
 نجاینرمال واحد استاندارد )در ا ريمقدار متغ : z(،05/0 یخطا

 یآمار تيحجم جمع : Nدرصد(، 95 نانيمحاسبه با سطح اطم

1.
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از  ي: نسبتp نفر است(، 720 علميهيئت)تعداد کارکنان و 
صفت  دفاق تياز جمع ي: نسبتq ن،يصفت مع یدارا تيجمع

تعداد  ،ی. در مطالعه حاضر براساس حجم جامعه آمارنيمع
 نيپرسشنامه ب 260نفر محاسبه شد )تعداد  240 ینمونه آمار

آزمون  جهت .دیگرد عیتوز علميهيئت یکارکنان و اعضا
معادلات ساختاری  و  هایمدلو برازندگي مدل از  هاهفرضي

 سازیمدلجزئي استفاده شده است. روش حداقل مربعات 
از خانواده  یمعادلات ساختاری تکنيکي بسيار جامع و قو

 خطي مدل بسط ،ترقيدقرگرسيون چند متغيری و به بيان 
 از یامجموعه دهديم امکان محقق به که است عمومي

 مدل این. کند آزمون زمانهم یاگونهبه را رگرسيون معادلات

 غيرهایمت روابط درباره هافرضيه مونآز برای جامع رویکردی
مشاهده شده و مکنون )پنهان( است. روش حداقل مربعات 

 نیشتريبر ب ،يتجرب کوواریانس سیماتر بازتوليد جایبه يجزئ
مستقل تمرکز  یرهايمتغ لهيوابسته به وس یرهايمتغ انسیوار

 ونيو رگرس ريمس ليپژوهش از تحل نیدر ا نيدارد. همچن
و  پژوهش هایفرضيهرد  ای تأیيد یبرا يه مراتبچندگانه سلسل

 اسمارت پي.ال.اسو  اس.پي.اس.اس افزارنرمبا استفاده از 
هیشامل گو پژوهش یرهايمتغ ياتيشده است. ابعاد عمل استفاده

.نشان داده شده است 1است که در جدول  ریز های

پژوهش و ابعاد آن یرهايمتغ. 1جدول 

تعداد گویهبعادانماد متغیرهای پژوهش

(2008هوش معنوی )کينگ، 
H17تفکر وجودی انتقادی

H25معناسازی شخصي

H37آگاهي متعالي

H45بسط حالت هوشياری

در مسير پيشرفت  زدگيسکون
 (1986شغلي )باردویک، 

S16عدم ارتقا و رشد سازماني

S26فقدان یادگيری

S33يعدم احساس لذت و روزمرگ

)هالپين و کرافت  جوسازماني
1963) 

J15گریمراعات یا ملاحظه

J27نفوذ و پویایي

J35یريگفاصله

J44روحيه گروهي

J53علاقه

J63صميميت

1366هاجمع کل ابعاد / گویه

 يعامل ليتحل ،یيمحتوا یيپرسشنامه از روا یيروا يبررس یبرا
ابتدا  که یطورهاستفاده شده است. ب ژوهشپ یيهمگرا یيو روا
و  استادان تأیيدبه  یيطرح شده از نظر اعتبار محتوا یهاسؤال

ابزار پرسشنامه، با  يآزمون اعتبار عامل ني. همچنديرس خبرگان
از وجود  نانياطم یبرا ،یدیيتا يعامل لياستفاده از روش تحل

وط به خود مکنون مرب ريها با متغهیاز گو کیهر نيارتباط ب
 دشانجام 

 یبرا پژوهش یهاهیگو ي، بار عامل2جدول با توجه به 
 6/0از  شتريب زدگيسکونو  یمکنون هوش معنو یرهايمتغ

با  نياست همچن رهايمتغ نیا یبالا یيکه نشانگر روا هست
آن  یيروا ،جوسازماني ريمتغ يو مقدار بار عامل tبه مقدار  توجه
 نيانگيبا استفاده از م پژوهش یاهمگر یيروا .ستا تأیيدمورد 

شده است. مقدار  يبررس (AVE)توسعه داده شده  انسیوار

از  شيتوسعه داده شده، ب انسیوار نيانگيم یبرا رشیپذقابل
 5/0از  شيب رهايتمام متغ یشاخص برا نیا مقدار .است 5/0

 .تاس پژوهش یهمگرا یيروا انگرياست و ب
 انسیوار نيانگياز مبا استفاده  پژوهش یهمگرا یيروا

 رشیپذقابلشده است. مقدار  يبررس (AVE)توسعه داده شده 
است  5/0از  شيتوسعه داده شده، ب انسیوار نيانگيم یبرا

 رهايتمام متغ یشاخص برا نی(. مقدار ا1981)فورنل و لارکر، 
. تاس پژوهش یهمگرا یيروا انگرياست و ب 5/0از  شيب

از  گيریاندازه یهامدل يدرون یسازگار يبررس منظوربه
 ای، جهت سنجش انسجام (CR)مرکب  یيایشاخص پا

 یپنهان از آلفا ريهر متغ ریپذمشاهده یرهايمتغ يدرون يهمسان
.شودميکرونباخ استفاده 
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مذکور نشان داده شده است.  هایشاخص ریمقاد 2جدول  در
اندازه هایمدل يدرون یسازگار دهندهنشان 7/0 یبالا ریمقاد

يتمام یمرکب برا یيای. مقدار شاخص پاستا گيری

مقدار  ني. همچنستا 8/0از  شتريب پژوهش یرهايمتغ
 نی. مقدار استابه بالا  7/0کرونباخ  یآلفا یبرا قبولقابل

 است. 8/0از  شتريب پژوهش یرهايهمه متغ یشاخص برا

يروایپایایي حاصل از  جینتا .2جدول 

 ی پژوهشهاافتهی
 ، اطلاعات حاصلشد پژوهش ینمونه آماري فيتوص هاییافته

نفر  98درصد( و  6/65نفر مرد ) 187 ت،ي: از نظر جنسنشان داد
 پلم،ینفر د 16تعداد  لاتيدرصد( است. از نظر تحص 4/34زن )

 65و  ليسانسفوقنفر  64 سانس،ينفر ل 56 ،دیپلمفوقنفر  39
 يليمدرک تحص یدند. افراد دارابو یدکتر لاتيتحص ینفر دارا

 ليدرصد نمونه را تشک 53از  شيب یو دکتر ليسانسفوق
نفر  135سال،  5نفر کمتر از  75 ی. از نظر سابقه کاراندداده

 25 نينفر ب 10سال و  25تا  15 نينفر ب 20سال،  15تا  5 نيب
( سابقه 3/56سال ) 15تا  5 نيسال هستند. عمده افراد ب 30تا 
نفر  121کارمند و  نفر 119اشتغال  تيارند. از نظر وضعد یکار

 50درصد افراد کارمند و  50 کینزد باًیتقرهستند.  علميهيئت
 .باشنديم علميهيئت انیدرصد پاسخگو

 817/0 اريو انحراف مع 31/3 یهوش معنو زانيم نيانگيم

نور استان  اميافراد در دانشگاه پ یهوش معنو ،نیبنابرا .ستا
 نيانگيم نیشترياست. ب 3از عدد  شتريب يشرق جانیآذربا

 نيانگيم نی( و کمتر81/3) يشخص یمربوط به بعد معناساز
. است 61/2با مقدار  یاريمربوط به بعد بسط حالت هوش

 11/3برابر  يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکون زانيم نيانگيم
مقدار  نیشتري، ب525/0 ارياست. انحراف مع 3از عدد  شتريو ب

و  45/3 یمربوط به بعد عدم احساس لذت و شاد نيانگيم
 81/2با مقدار  يمقدار، بعد عدم ارتقا و رشد سازمان نیکمتر
 اريو انحراف مع 07/3 ربراب جوسازماني زانيم نيانگي. ماست
است. مقدار  3از عدد  شتريب نيانگياست، مقدار م 374/0

، 30/3برابر ، علاقه 14/3برابر  يگروه هي، زوحمؤلفه نيانگيم
 یيای، نفوذ و پو56/3برابر  گيریفاصله، 29/3برابر  تيميصم
 يفيتوص هایشاخص 3جدول . است 53/2و مراعات  58/2
.دهدميرا نشان  پژوهش یرهايمتغ

توصيفي متغيرهای پژوهش هایشاخص. 3جدول 

انحراف معیارمیانگینماکسیمممینیممتعدادمتغیرها

24006/269/43109/381752/0هوش معنوی

24057/100/54583/398010/0تفکر وجودی انتقادی

24086/186/43601/385094/0آگاهي متعالي

جیاستخرا واریانس میانگین  

(AVE>0.5)

ضریب پایایی 

(Cr>0.7) ترکیبی

ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha>0.7) 

نماد سازه

745/0  921/0  897/0 تفکر وجودی انتقادی 
هوش 
معنوی

0 591/ آگاهي متعالي 0/832 0/907 

معناسازی شخصي 0/867 0/892 0/594

بسط حالت هوشياری 0/874 0/908 0/593

804/0  925/0  877/0 عدم ارتقا و رشد سازماني 
0زدگيسکون 598/ فقدان یادگيری 0/864 0/897 

عدم احساس لذت و شادی 0/884 0/891 0/596

591/0  896/0  867/0 گری هملاحظ یا مراعات 
546/0سازماني جو پویایي و نفوذ 0/854 0/894 

گيری فاصله 0/842 0/894 0/578

گروهي روحيه 0/867 0/911 0/512

علاقه 0/871 0/965 0/591

534/0 صميميت 0/865 0/945 
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انحراف معیارمیانگینماکسیمممینیممتعدادمتغیرها

24080/200/58167/360932/0معناسازی شخصي

24000/140/46083/215997/1بسط حالت هوشياری

24011/289/31169/352597/0زدگي شغليسکون

24050/183/38125/271886/0رتقا و رشد سازمانيعدم ا

24033/200/40799/337344/0فقدان یادگيری

24033/167/44583/381714/0عدم احساس لذت و شادی

24043/278/30706/037473/0جوسازماني

24050/125/41417/367240/0روحيه گروهي

24000/200/53056/382339/0علاقه

24000/200/52972/382081/0صميميت

24000/180/45333/202629/1مراعات

24014/129/45833/286331/0نفوذ و پویایي

گيریفاصله  24000/260/45625/365412/0

مدل  تيفيک، ابتدا ياستنباط هاییافتهآوردن  به دستدر ادامه قبل از 
صفر  یبالا ری. مقادگردیدمحاسبه  يتوسط شاخص افزونگ یساختار
 اندشده بازسازی خوب شده مشاهده ریاست که مقاد نای دهندهنشان

 یشاخص برا نیا ری، مقاد4 دارد. در جدول ينيبشيپ توانایي مدل و
مقدار  رهايتمام متغ یمکنون نشان داده شده است و برا یرهايمتغ

 .ستا ياز صفر بوده و عدد مثبت شتريشاخص ب
يشاخص افزونگ. 4ول جد

یافزونگ پژوهش یرهایمتغ

148/0 زدگيسکون

061/0 جوسازماني

در  پژوهش برازش مدل یيکوينسنجش  منظوربههمچنين 
شاخص از  نی. ادشاستفاده  GOFاز شاخص  ،یريمس سازیمدل
توسعه داده شده در متوسط  انسیمتوسط وار يهندس نيانگيم قیطر
شاخص  نیا یآمده برا به دست. مقدار یدآمي به دست نييتع بیضر

 ز،يناچ بيبه ترت 36/0و  25/0، 1/0 ریاست. مقاد کیصفر تا  نيب
شده است )وتزلز و همکاران،  يمعرف GOF یبرا یمتوسط و قو

 انگريمقدار ب نیاست که ا GOF، 284/0 اريمع جی(. طبق نتا2009
 د.خوب مدل دار ياست و نشان از برازش کل بخشتیرضا يمدل

 يمفهوممدل  آزموناز  ريمس بیضرا داریمعني يبررس منظوربه
معادلات  سازیمدل-یيبه روش حداقل مربعات جز پژوهش
 یانجام شده است. برا اسمارت پي.ال.اس افزارنرمو  یساختار

يمعن بیدرصد، اگر ضر 95 نانيدار بودن رابطه در سطح اطميمعن
 96/1از  شتريمستقل و وابسته ب ريدو متغ انيم ري( مسtمقدار ) یدار

 به منجر و بوده داريوابسته معن ريمتغ برمستقل  ريمتغ تأثيرباشد، 
و  یهوش معنو ني، ب5. طبق جدول گرددمي هيفرض تأیيد

 یداريو معن يرابطه منف يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکون
آن  ريمس بیو ضر 071/3رابطه برابر  نیدر ا t وجود دارد. مقدار

 یداريمعنو  يمنف تأثير یهوش معنو ،نیاست. بنابرا 203/0 يمنف
 tمقدار  نيدارد.  همچن يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونبر 
 163/0 يآن برابر منف داریمعنيو  3./73برابر دوم  هيفرض یبرا

هوش  نيرابطه ب یداريمعن طوربه جوسازماني درنتيجهبوده، 
 هيفرض ،رونیازا. نمایدمي لیدرا تع يشغل يزدگو سکون یمعنو

 .گيردميقرار  تأیيدمورد  پژوهشاول و دوم 

ضرایب مسير داریمعني. 5جدول  

نتیجه فرضیه  )مسیرها( هاهیفرض خطای استاندارد ضرایب مسیر -tمقادیر 

تأیید  شغلي زدگيسکونهوش معنوی و  066/0 203/0 071/3

تأیید بر رابطه  جوسازمانيیلگری نقش تعد 053/0 -163/0 073/3
شغلي زدگيسکونهوش معنوی و 
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پژوهش یرهايمتغ يبار عامل بیضر .2شکل 

پژوهش یرهايمتغ يت ریمقاد .3شکل 

شغلي زدگيسکونبر رابطه هوش معنوی و  جوسازماني تعدیلگری .4شکل 
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 یریگجهینتبحث و 
در  زدگيسکونبر  یهوش معنو تأثير شناسایيبه  ،پژوهش نیا در

با  يشرق جانینور استان آذربا اميدر دانشگاه پ يشغل شرفتيپ ريمس
منظور، بر  نیپرداخته شده است. به ا جوسازماني تعدیلگرینقش 

 یرهاياز متغ کیهر یهامؤلفه نه،يشيو پ اتياساس مرور ادب
مستقل،  ريمتغ عنوانبه ینو. هوش معدشاستخراج  پژوهش
 ريوابسته و متغ ريمتغ عنوانبه يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکون

در نظر گرفته شد. سپس مدل  لگریتعد ريمتغ عنوانبه جوسازماني
 ،یهوش معنو نيب داریمعنيرابطه  يبررس یبرا پژوهش يمفهوم
 تيتوسعه داده شد. وضع جوسازمانيو  يشغل زدگيسکون
 آوریجمعحاصل از  یهادادهبراساس  پژوهش هایفرضيه
 یهاداده ليقرار گرفت. در تحل ليو تحل هینامه مورد تجزپرسش
معادلات  سازیمدل-يشده، از روش حداقل مربعات جزئ آوریجمع

 جیصورت گرفته، نتا یهاليتحل ی. بر مبنادشاستفاده  یساختار
 است: صورت نیبد پژوهش هایفرضيهآزمون 

برابر  ريمس بیضر ،یمدل ساختار جی: طبق نتاکی هيفرض
 زانياست. چون م 071/3آن برابر  tآماره  زانيو م 203/0 يمنف

 95با  ياز مقدار ت تربزرگحاصل،  یآماره آن در معادله ساختار
هوش  نيب داريمعن تأثيرفرض وجود  ،لذا .است نانيدرصد اطم

. بهدشومي تأیيد يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونو  یمعنو
 نیاست. بد يعلامت منف یاستاندارد دارا بیضر زانيعلاوه م

در  زدگيسکون زانيم ،یهوش معنو زانيم شیکه با افزا يمعن
 .ابدیيمکاهش  يشغل شرفتيپ ريمس

 يبرابر منف ريمس بیضر یمدل ساختار جیدو: طبق نتا هيفرض
آماره آن  زانياست. چون م 073/3آن برابر  tآماره  زانيو م 163/0

درصد  95با  يقدار تاز م تربزرگحاصل،  یدر معادله ساختار
 نيبر رابطه ب جوسازماني یلگریفرض وجود تعد ،لذا .است نانياطم

 تأیيد يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونو  یهوش معنو
هوش  نيرابطه ب یداريمعن طوربه جوسازماني ،رونیازا. گرددمي

 .نمایدمي لیرا تعد يشغل زدگيسکونو  یمعنو
 یاست که هوش معنو نیا گرانيب پژوهشحاصل از  هاییافته

 داریمعنيو  يمنف تأثير يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونبر 
(، زوهر و مارشال 2000) سمونیا دگاهیمتناسب با د جهينت نیدارد. ا

 نگي(، ک2000) یمونز(، ا2002) سکي(، س2006(، سانتوس )2000)
 من و يلي(، م2008همکاران ) ومطالعات هافمانس  جی( و نتا2008)

( و مدد 1388) یدريو ح یيرايمحمدنژاد، بح(، 2003همکاران )
بر  یهوش معنو ني. همچنستا( 1395و همکاران ) ینوروز

با  جهينت نیدارد. ا داریمعنيمثبت و  تأثير استادان جوسازماني
 ي(، سرخ2003من و همکاران ) يلي(، م2001مطالعات ولمن )

(، 1388) ينيسو سلطان ح یمعمار ،یفرامرز(، 1388)وعابدی

خاص  يو داداش س( و اسهرلو1388محمدنژاد و همکاران )
 نيب یداريمعنو  يرابطه منف ني( مطابقت دارد. همچن1391)

وجود  يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونو  استادان جوسازماني
و همکاران  لماني( ه2017) یدارد. در مطالعات ارهارد و کوئنز

و  تيميصم تأثير( بر 2014) هشپندو د وف و (2013) ي(، جوت2007)
 زهيو انگ یاحساس لذت و شاد یمشارکت بر رو هيو روح یشاد

 شده است. تأکيدافراد 

 هاشنهادیپ
و  یهوش معنو نيرابطه ب جوسازماني نکهیبا توجه به ا .1

 بیو ضر نمایدمي لیرا تعد يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکون
 یو هوش معنو مانيجوساز نيتعامل ب درنتيجهاست،  يآن منف

. گرددمي يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکونمنجر به کاهش 
 تيتوجه به وضع ،ينتوسعه منابع انسا یهایزیربرنامهدر  ،رونیازا

. ستا تيو با اهم یضرور جوسازماني تيو بهبود وضع جوسازماني
مورد اشاره در بخش  تحقيقات هاییافتهاساس و با توجه به  نیبر ا

کرد که جهت توسعه منابع  یريگجهينت توانمي پژوهش نهيشيپ
 ،يشغل شرفتيپ ريافراد در مس زدگيسکونو کاهش  يانسان
نور استان  اميدانشگاه پ نو مسئولا گذاراناستيس ران،یمد

 نيرابطه ب ،جوسازمانيبه  يتوجه خاص ستیبايم يشرق جانیآذربا
کارکنان و  یمشترک برا یگذارهدف جادیو ا نيکارکنان و مسئول

از  يناش یهابيآس زانيم قیطر نیتا از ا داشته باشند استادان
برسد. لافراد در سازمان به حداق يشغل زدگيسکون

 نيدر ب یهوش معنو زانياست که م نیا انگريب پژوهش جینتا .2
از  شيب يشرق جانینور استان آذربا اميدانشگاه پ استادانکارکنان و 

 ريدر مس زدگيسکونبر کاهش  اریدمعني تأثيرو  متوسط است
تفکر  یهامؤلفه زانيم شیافزا ،نیدارد. بنابرا يشغل شرفتيپ

 شیو افزا یهوش معنو زا يشخص یو معناساز یانتقاد یوجود
و علاقه منجر به کاهش  تيميصم ،يگروه ۀيروح یهامؤلفه

 اميکارکنان دانشگاه پ يشغل شرفتيپ ريدر مس زدگيسکون زانيم
 یانتقاد یخواهد گذاشت. تفکر وجود يشرق جانیآذربانور استان 

 ،یداريمعنمانند  ينقادانه راجع به موضوعات دنيشیاند یبرا یيتوانا
 یبرا یي(، توانايمرگ، هست ت،يفراتر از وجود )واقع ودهدف، وج

 یيتوانا نيوجود، همچن لياص یهافلسفه ایبا استنتاج  یيارویرو
 دگاهید کیاز  یوجود ريت غراجع به موضوعا دنيشیاند یبرا

 یداريمعن تیهدا یبرا یيتوانا يشخص یاست. معناساز یوجود
 رندهيو در برگ يکیزيو ف یماد اتيو اهداف در همه تجرب يشخص

 نیا شیبا افزا ،رونیااست. از يزندگ یخلق هدف برا یيتوانا
 طيو مح يشخص يدر زندگ یگذارهدفعوامل افراد به سمت 

به موضوعات و  دنيشیاند قیطر نیو از ا ندینمايم دايسوق پ یکار
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 زدگيسکوننگاه نقادانه به مسائل و مشکلات در سازمان، کمتر به 
 .شونديم تیهدا يشغل شرفتيپ ريدر مس

 بیحاصل از ضر يمنف یرگذاريبا توجه به تأث يطرف از .3
 ريدر مس يزدگبر سکون یدر هوش معنو يضرب جوسازمانحاصل

برنامه  گذاراناستيو س رانیکه مد شوديم شنهاديپ ،يشغل شرفتيپ
 نیبه اجرا در آوردند تا از ا يجوسازمان تيبهبود وضع یبرا يمناسب

در  يزدگکاهش سکون بهمنجر  يجوسازمان یلگرینقش تعد قیطر

افراد شود. يشغل شرفتيپ ريمس

 ملاحظات
نور به شماره  اميدانشگاه پ يمقاله مستخرج از طرح پژوهش نیا

 است/ص 34300/4

 منابع
تأثير »(. 1391) اسماعيل ،داداشي خاص و وحيده ،سهرلوسا

های هوش معنوی مدیران بر عملکرد کارکنان سازمان
 .135-92 (،3)2 ،ابتکار و خلاقيت در علوم انساني «.دولتي

رابطه »(. 1398الدیني، زهرا )اندیشمند، ویدا و شکوه شمس
زدگي شغلي با سکون فرسودگي شغلي و سایش اجتماعي

در های نوین پيشرفت «. یروزدر کارکنان مدارس شبانه
-30 (،18)2، روانشناسي، علوم تربيتي و آموزش و پرورش

41. 
(. 1394بشير بنائم، یاسر؛ واحدی، مجيد و رسولي، مریم )

زدگي در مسير پيشرفت شغلي بر تبيين نقش سکون»
فرسودگي شغلي منابع انساني )مطالعه موردی: سازمان 

-78 ،60، مدیریت سلامت «.بهزیستي آذربایجان شرقي(
67. 

(. 1397؛ اميني، محمدتقي و صادقي، صادق )اکبريار، علجوک
زدگي مدیران با سکون کیبررسي رابطه بين تفکر استراتژ»

شغلي کارکنان در اداره کل آموزش و پرورش استان 
فصلنامه علمي مدیریت  «.چهارمحال و بختياری

 .148-137 ،(22)2 ،يهای دولتسازمان
رواني فلات شغلي و ارائه بررسي ابعاد »(. 1385، حسين )خنيفر

 ،12، مدیریت فرهنگ «.رفتهای علمي برونکاریراه
83-111. 

رابطه بين هوش معنوی  .(1388سرخي، زهرا و عابدی، فرشته )
 .یسال شهرساز 19-50و صفات شخصيت در بين افراد 

عمومي دانشگاه پيام نور مرکز  يشناسرشته روان نامهانیپا
 بهشهر.

(. بررسي رابطه 1397) لاديتراب ابطحي، م سليماني، توران و
زدگي سازماني و فرسودگي شغلي با سکونبين فرهنگ

شغلي در بين معلمان مطالعه موردی )معلمان مدارس 
همایش بين  نيچهارم تهران(، 2مقطع متوسطه منطقه 
و علوم انساني با رویکرد توسعه  يالمللي مدیریت، روانشناس

 .رازيپایدار، ش

بررسي مفهوم و »(. 1389رامرز و ناصری، اسماعيل )سهرابي، ف
های هوش معنوی و ساخت ابزاری برای سنجش مؤلفه

 .77-69(، 2)4، شناختيپژوهش در سلامت روان «.آن
بررسي رابطه (. 1381محمدحسين ) ،متقي و جهانگير، ،طالقاني

های رفتاری متعاقب مواجهه با پدیده سکون در مسير سبک
لکرد کارکنان در شرکت ملي صنایع مس ترقي شغلي و عم

نامه کارشناسي ارشد، پایان .ایران )مجتمع مس سرچشمه(
 دانشگاه آزاد اسلامي کرمان.

هادیزاده مقدم، اکرم و جمالي  ؛رضایيان، علي ؛طبرسا، غلامعلي
طراحي و تبيين الگوی مدیریت ( »1393) نظری، آرزو

د مطالعه: زدگي شغلي در سازمان های ایراني )مورفلات
(، 1)3های دولتي، . سازمان«وزارت صنعت، معدن و تجارت

10390-103.-90. 
و  سمانه ،يبوژمهران؛ معصومه باقرپور، ؛ حسن زاده،عبداله

 . تهران: انتشاراتیهوش معنو(. 1388) محدثه، يلطف
 .يسنج روان

بررسي تأثير »(. 1394غياثي ندوشن، سعيد و ساساني، الهام )
های شغلي بر شته تحصيلي با ویژگيمرتبط بودن ر

پژوهشي -فصلنامه علمي «. زدگي شغلي کارکنانسکون
 .71-47 ،(1)3، آموزش در علوم انتظامي

محمد  ،فرامرزی، سالار؛ معماری، رضا و سلطان حسيني
وش معنوی و هوش هيجاني بررسي رابطه ه»(. 1388)

 .23-7، (5)3، مطالعات اسلام و روانشناسي «.دانشجویان
  .سير ترقي شغليناحيه سکون در م(. 1377قليچ لي، بهروز )

 .53-50 ،90، تدبير
(. 1388محمدنژاد، حبيب؛ بحيرایي، صدیقه و حيدری، فائزه )

«. اسلام یهامفهوم هوش معنوی مبتني بر آموزه»
 .116-96، (2)13، فصلنامه فرهنگ در دانشگاه اسلامي

(. 1395لي، رضوان )مدد نوروزی، علي؛ زارع، عليرضا و شيرا
علمي عوامل مؤثر بر ایجاد فلات شغلي در اعضای هيئت»

 .«های دولتي ایرانبدني دانشگاههای تربيتدانشکده

http://ensani.ir/fa/article/journal-number/47372/%D9%BE%DB%8C%D8%B4%D8%B1%D9%81%D8%AA-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%86%D9%88%DB%8C%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%AA%D8%B1%D8%A8%DB%8C%D8%AA%DB%8C-%D9%88-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%B4-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%88%D9%85-%D8%A2%D8%B0%D8%B1-1398%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-18
http://ensani.ir/fa/article/journal-number/47372/%D9%BE%DB%8C%D8%B4%D8%B1%D9%81%D8%AA-%D9%87%D8%A7%DB%8C-%D9%86%D9%88%DB%8C%D9%86-%D8%AF%D8%B1-%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C-%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85-%D8%AA%D8%B1%D8%A8%DB%8C%D8%AA%DB%8C-%D9%88-%D8%A2%D9%85%D9%88%D8%B2%D8%B4-%D9%88-%D9%BE%D8%B1%D9%88%D8%B1%D8%B4-%D8%B3%D8%A7%D9%84-%D8%AF%D9%88%D9%85-%D8%A2%D8%B0%D8%B1-1398%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87-18
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 ،(3)22، در آموزش عالي یزیرفصلنامه پژوهش و برنامه
19-35.

(. بررسي رابطه 1386منتظری توکلي، عليرضا و شجاعي، آمنه )
فت شغلي با تحليل رفتگي زدگي در مسير پيشربين سکون

کارکنان سازمان امور اقتصادی و دارایي و اداره کل امور 
 مالياتي استان کرمان.

(. 1393واحدی، مجيد؛ بشيربنائم، یاسر و رسولي، مریم )
زدگي در مسير های شغلي بر سکونبررسي تأثير ویژگي»

مطالعات مدیریت  «. های انسانيپيشرفت شغلي سرمایه
 .62-25، 2 ول(،)بهبود و تح

(. 1392زاده، حسينعلي )زایي بور، محمدحسين و بهرامیوسف
زدگي در مسير پيشرفت شغلي و بررسي رابطه سکون

تحليل رفتگي کارکنان سازمان امور اقتصادی و دارایي 
اولين کنفرانس ملي جایگاه مدیریت و  .استان گلستان
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 چکیده
، رودیبه شمار م ییمایهواپ یهاکتبالا از اهداف شر یریو اعتبارپذ یمنیبه ا یابیدستامروزه، 

پژوهش  نیا ،راستا نی. در همابدییاتکا تحقق مقابل یهامهم تحت عنوان سازمان نیا
کشور،  ییمایبحران در صنعت هواپ طیاتکا در شراهای قابلتحقق سازمان یمنظور ارائه الگوبه

حاضر از نظر هدف  پژوهش .دشخدمات انجام  تیفیو بهبود ک راتییبه تغ ییجهت پاسخگو
حاضر ابتدا با  پژوهشاست.  یشیمایپ یفیها توصداده یبوده و از نظر نحوه گردآور یکاربرد

اتکا استخراج شد، قابل یهاسازمان یالگو یهامؤلفه ،پژوهش نهیشیو پ اتیدر ادب یجستجو
 دایوسعه پت پژوهش هیاول یالگو بیترت نیاحصا شدند و به ا یدلف روشها با مؤلفه نیسپس ا

 یبررس ع،یدر قالب وس یدانیم شیمایپ قیاز طر ،یشنهادیپ یکرد. سپس جهت برازش الگو
 ییمایو کارشناسان شرکت هواپ رانیخبرگان شامل رؤسا، مد یشد. جامعه آماری در بخش دلف

در دو بخش  پژوهشانتخاب شدند.  یو گلوله برف یضاوتاز روش ق یبیاند که به روش ترکبوده
 یهاسازمان یابعاد الگو ،پژوهش نهیشیو پ اتیدر ادب ید. در بخش اول با جستجوانجام ش

صورت  یابعاد، روش دلف نیا یبر رو اجماع نظربه  یابیاستخراج شد، و جهت دست اتکاقابل
کرد. سپس در بخش دوم جهت برازش  دایتوسعه پ پژوهش هیاول یالگو بیترت نیگرفت؛ به ا

 یانجام شد. جامعه آماری در بخش دلف ع،یدر قالب وس یدانیم یشیمایپ ،یشنهادیپ یلگوا
از  یبی، که به روش ترکاندبوده  ییمایو کارشناسان ارشد شرکت هواپ استادانخبرگان شامل 

و  رانینفر از مد 922انتخاب شدند. در بخش دوم تعداد  یو گلوله برف یروش قضاوت
 یابی یالگو یبرا ازیموردناساس حجم  کشور، که بر ییمایهواپ شرکت 7کارشناسان ارشد 
شد، به پرسشنامه پاسخ دادند. سپس  نییتع یبندطبقه یریگو روش نمونه یمعادلات ساختار

 یدییتأ یعامل لیبراساس تحل لیزرل  8/8و  99اس.پی.اس.اس  افزارنرم از طریق ها داده
و  دییتأبرازش، نشان از  یاهها: شاخصافتهی. دشارائه  یینها یقرار گرفت و الگو موردسنجش
 29بعد و  8 یدارا اتکاقابلسازمان  یمشخص شد الگو تیدرنهاپژوهش دارد.  یبرازش الگو

به  تیحساس ،مشغولیدل ر،یبه ساده کردن تفاس لیاز عدم تما  اندعبارتلفه است، ابعاد الگو ؤم
در مقابل شکست آوری و تاب یمنیا ،ییگراتخصص ،پذیریانعطاف ،اعتمادسازی اتیعمل

 یتوانند با انتخاب با انتخاب محورهامی ییمایهواپ یهانشان داد شرکت هایافتهاست. 
به ساده کردن  لیاعدم تم ،اعتمادسازی ،مشغولیدل نیبة رابط ،ییگراتخصص ،پذیریانعطاف

در مقابل حوادث غیرمترقبه را بهبود  یمنیتحمل شکست و ا ات،یبه عمل تیحساس ر،یتفاس
 شد.بخ

 های کلیدیواژه
 هواپیمایی.های شرکتگرایی، پذیری، تخصصانعطاف اتکا، ایمنی،قابل

Abstract
Achieving high safety and credibility is one of the goals of airline 

agancies, which is achieved under the name of high reliable 

organizations. In this regard, this study was conducted with the 

aim of providing a model for the realization of high reliable 

organizations in crisis situations in the country's aviation industry 

to respond to changes and improve service quality. The present 

study is applied in terms of purpose, and is descriptive survey in 

terms of data collection. The research was conducted in two parts.  

First, it was conducted by searching the literature and reviewing 

research background to extract the components of the model from 

reliable organizations; then, these components were calculated 

through Delphi method to develope the initial model of the 

research. Then, in order to fit the proposed model, it was 

reviewed and approved through a large-scale field survey. The 

statistical population in the Delphi section of the experts included 

the heads, managers and experts of the airline, who were selected 

through a combination of judgment and snowball methods. In the 

second phase, 200 people, who were determined based on the 

volume required for model structural equations and classification 

sampling method, answered the questionnaire. Then, the data 

were evaluated by SPSS 22 software and Lisrel 8.5 based on 

confirmatory factor analysis and path analysis, and the final 

model was presented with a structural equation model. Findings: 

The model fit indices indicate the confirmation and fit of the 

structural model of the research. Finally, based on the final model, 

the model of a reliable organization has 8 main dimensions and 

62 components. The main dimentions of the model are 

unwillingness to simplify interpretations, preoccupation, 

sensitivity to trust building operations, flexibility, specialization, 

safety, and failure tolerance. The findings showed that airlines can 

improve failure tolerance and safety against unexpected events by 

choosing the axes of flexibility, specialization, relationship 

between preoccupation, confidence building, unwillingness to 

simplify interpretations, and sensitivity to operations. 

Keyword 

Reliability, Safety, Flexibility, Specialization, Airlines 

Organizations. 
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مقدمه
شامل یی هستند که هاهحوزهای هواپیمایی یکی از شرکت

که اغلب پرهزینه  می باشندعملیات پرخطر با فناوری پیشرفته 
یابی به دست ،رونیازا(. 9292و همکاران،  1هستند )کانتو

 عنوانبههای هواپیمایی شرکت قابلیت اطمینان بالا هدف اصلی
 برای باید هاآنونقل در جهان است. از ارکان اصلی حمل یکی

 مدیریتی زمینه این در و کنند تلاش سازمانی هدف این تحقق
 چنینی ایجاد. (9214، 9گیرند )کاسلر کار بهرا  کارآمد و مؤثر

 که دارد خاص الگوی یک به نیاز ایمن ساختاری با یسیستم

 که دنشومی شناخته «3اتکاقابلهای سازمان» عنوانبه
 است سازمان در ایمنی بهبود وخطاها  کاهش ةدهندنشان
 بار اولین برای اتکاقابلسازمان  (.9292و همکاران،  4)کانتو
. شد معرفی برکلی کالیفرنیا، دانشگاه محققان از گروهی توسط

 ناوهای ،پرخطر هواپیماهای به اتکاقابلهای سازمان تاریخچه
 تجاری هوایی نقل و حمل وایی،ه ترافیک کنترل ،هواپیما

)انیو و  گرددیبرم یاهسته انرژی و نظامی عملیات کلی، طوربه
  .(9218، 5همکاران

هایی هستند که موفق شده های قابل اتکا سازمانسازمان
اند از فاجعه های محیطی دوری کنند. محیطی که در آن 
اشتباهات معمول )به دلیل وجود عوامل و پیچیدگی های 

طور کلی . به(9215، 2تواند به وقوع بپیوندد )اونیروباخطر( میپر
ها و مشخصات پیچیده و پرخطر و در عین سازمانهایی با ویژگی

و  ی، فناوردهیچیپ یهااز روشحال ایمن و موثر هستند، که 
 دهیچیپ طیها و شرا ستمیس تیریمد یها برادستورالعمل

؛ انیو و همکاران، 2129، 7)زانیگا و مارتینز شود یاستفاده م
9218). 

 اریبس یهاطیبدون خطا در مح باًیتقر اتکاقابل هایسازمان
 یهاکه از روش یی، جاکنندیمو نامشخص عمل  زیبرانگچالش

و  هاستمیس تیریمد یها براو دستورالعمل ی، فناوردهیچیپ
 .(9218)انیو و همکاران،  شودیماستفاده  دهیچیپ طیشرا

های برای سازمان را مشترک هایویژگی از برخی محققان
 آموزش کارکنان پیشرفته، فناوری برشمردند، مانند اتکاقابل
 ،مؤثر پاداش سیستم مداوم، آموزش شرایط، واجد و دیده

 برای مداوم تلاش و هامکانیسم و فرآیندها کارآمد ممیزی

1. Cantu
2  . Casler
3. High Reliability Organization (HROs)
4  . Cantu
5  . Enya & et al.

6. Onyiriuba
7. Zúñiga & Martínez 

 این، برعلاوه (.9221، 8)فردریکسون و لاپورت پیشرفت
 و پاسخگویی به تعهد داوطلبانه، خدمات بالا، کیفیت با عملکرد

 برابر در پیشگیری عنوانبه هابازرسی افزایش و پذیریمسئولیت
 هاسازمان این دیگر مشخصات ازجمله احتمالی، تهدیدات

مشخصه پنجنیز ( 9221) 9ساتکلیف و ویک شناخته شده است.
 اتکالقابهای سازمان مدیریت و مشکلات شناسایی برای را

عدم تمایل به ساده  .کردند معرفی فاجعه یک وقوع از قبل
 و آوریتاب به تعهد عملکرد، به حساسیت ،کردن تفاسیر

متعددی  هایپژوهشدر  هامشخصهاگرچه این . گراییتخصص
 است ممکن عمل به هاآن تبدیل حال، این با شده است، تأیید
 اجرای دشواری .(9292)کانتو و همکاران،  باشد دشوار و مبهم
 همچنین و بزرگ هایسازمان برای اتکاقابلسازمان  مدل

 مانع دارد وجود هاآن عملیات حفظ برای که بالایی هزینه
 که نیست مشخص کاملاً ،درواقع. شودمی چنین الگویی کاربرد
 را دارد یا نه اتکاقابلتوانایی تبدیل به سازمان  سازمان آیا هر

 .(9213)کاسلر، 
 هاسازمانحاکی از عدم موفقیت نیز  هایپژوهشو  شواهد

و  12مارک است، در این راستا اتکاقابلالگوی  سازیپیادهدر 
 هایسازمانکه  هاییروش( بیان کردند 9213همکاران )

مستقیم در  طوربهتوانند نمی، آورنده وجود میب را اتکاقابل

( 9214) 11هیپکین همچنینامروزی اعمال شوند.  هایسازمان
عمیقی در ادراک مدیران، سرپرستان و  هایتفاوت =بیان کرد 

 اتکاقابلسازمان اپراتورها در مورد تعدادی از عوامل مرتبط با 
تر بیشتر و تجربیات کاربردی هایپژوهش ،رونیازاوجود دارد. 

برای  هااین چهارچوب اثربخشیبرای ارزیابی اعتبار و  توانندمی
 .ضروری باشند اتکاقابل تحقق سازمان

و  عملیاتهایی که با شرکت رغم آنچه گفته شدعلی
نادیده  نباید این مفهوم را، سروکار دارند پرریسک هایفناوری
 بسیارصنعت هوایی نقش در این میان . (9214)کاسلر،  بگیرند
های اقتصادی و نظامی و تسریع امور نمایش قدرت مهمی

 کارشناسان و یرانمدحیاتی یک کشور به عهده دارد. 
 ارائه خدمات برای هاییراه دنبال به هواپیمایی هایشرکت

مستمر بهبود  دیدگاه از ،درواقع. هستند ترمطمئن و ترایمن
 هایدستگاه، هواپیمایی هایشرکت که ضروری است ،عملکرد

 را مستمر هایفعالیت سری یک و باشندداشته  نانیاطمقابل
 خود نهادینه هایدستگاهدر  را یفیتایمنی و ک تا کنند دنبال
 عمومی، اعتماد جلب برای همچنین (.9212)دکر و وود،  کنند

8  . Fredrickson & Laporte

9. Weick & Sutcliffe

10  . Mark

11. Hipkin

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/B9780128034385000064
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296316300297#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296316300297#!
https://www.emeraldinsight.com/author/Hipkin%2C+Ian
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 و خدمات کارا ارائه ایمنی، نظر از باید هواپیمایی هایشرکت
. باشند اعتمادقابل ،مردم انتظار مورد اخلاقی هایآرمان تحقق
 قرار مردم نظر تحت هواپیمایی هایشرکت که نیست شکی

 .کند سست را هاآن اعتماد تواندمی غلطی عملکرد هر و نددار
 از یکی ایران در هوایی سوانح آمار حاکی از آن است که

شود می شامل را جهان در هوایی حوادث وقوع میزان بالاترین
 با های هواپیماییشرکت ،لذا .(.9212، 1)شبکه ایمنی هوایی

ی بقا خود در ایمنی برا و کیفیت سطح ارتقا ضرورت به توجه
 جدیدی یهاراه مرتباً بایدو حفظ اعتماد مردم،  شرایط رقابتی

این موارد ضرورت  کنند. جستجو عوامل این تقویت برای
های را در شرکت اتکاقابلهای سازی الگوی سازمانپیاده

پیمایی هواهای با این حال شرکتکند. هواپیمایی مشخص می
حل  یبرا ،اتکاقابلی سازمان هاویژگی یسازادهیو پ جادیدر ا

با مشکل و رویارویی با مخاطرات احتمالی،  دهیچیمشکلات پ
مواجه هستند، چراکه اجرای چنین الگویی در سازمان نیازمند، 

های نیازهای خاص شرکت براساسیک الگویی بومی 
که مرور پیشینه پژوهش حاکی از آن است که  است، هواپیمایی

خورد.به چشم نمی پژوهشچنین الگویی در ادبیات 
و  هواپیمایی هایشرکت آمیزبه دلیل ماهیت مخاطره ،لذا

موجود، ارائه الگویی جهت تحقق  هایپژوهشهمچنین شکاف 
 ،رونیازاها ضرورت دارد. در این شرکت اتکاقابلسازمان 
الگوی  هایمؤلفهشناسایی حاضر بر آن است که به  پژوهش
 هایرایط بحران برای شرکتدر ش اتکاقابلهای سازمان

هواپیمایی بپردازد.

مبانی نظری

 اتکاقابلهای سازمان
پیچیده و  هایویژگیی با هایسازمان، اتکاقابل هایسازمان

پرمخاطره و در عین حال ایمن و اثرگذار هستند )هوگن و 

بدین معنی که ساختار و مدیریت یک (. 9214، 9دراگست
بر این اساس از بروز خطر و  تواندمی خدمات دهندهارائهسازمان 

ایجاد خطا بکاهد و ایمنی سازمانی را ارتقا دهد )هه و 

 برای ییهاراه دنبال به اتکاقابل هایسازمان (.9215 ،3همکاران
 یهاسازمان هاآن. هستند احتمالی حوادث به پاسخگویی

و )کانت کنندیم بازسازی و اصلاح را خود دائماً که هستند موفقی
 (.9292و همکاران، 

1  . Aviation Safety Network
2. Haugan & Drageset
3. He & et al.

ممکن  هاسازمانطبیعی در این  طوربهاگرچه حوادث و سوانح 
است به دلیل وجود عوامل پیچیده و پرخطر به وقوع بپیوندد. از 

وسیع  یریانتقادپذبه  توانیم هاسازمانبارز این  یهامشخصه
ای جهت پیشگیری دوره یهایبازرسدر سطح مدیریت سازمان، 

و اشتباهات، داشتن آگاهی و مثبت اندیشی  از بروز خطاها
نسبت به دلایل رخداد اشتباهات و پاسخگویی و 

 بالا توسط مدیریت این سازمان اشاره کرد پذیریمسئولیت
، اتکاقابل یهاسازمان، گریدعبارتبه(. 9212، 4)زانیگا و مارتینز

افزایش کیفیت توجه به کل  دهیسازمانبه دلیل تلاش در 
 یهاسازمانان به جزئیات، نتقویت دانش کارک سازمان و

در  اتکاقابل یهاسازمانآیند. بنابراین به حساب می یاژهیو
هستند تا بتوانند در مقابل حوادث احتمالی  ییهاراهجستجوی 

 (.1394متین و همکاران، پاسخگو باشند )زارعی
دلالت بر این  اتکاقابل یهاسازمانمطالعات اخیر در مورد 

 یریاعتمادپذبه ماهیت پویای ایجاد  هاسازمانرد که این دا
و  یریاعتمادپذ یارتقا یوجوجستدارند. یعنی در  تأکید

سریعاً اشتباهات  کهنیاپیشگیری از خطا و اشتباهات هستند و 
 اتکاقابلی هاسازمانایجاد شده را جبران کنند، به عبارتی 

باشند، در  یریادپذاعتمیابی به به فکر دست کهنیابیشتر از 
 (.1395)رحیمی و پورزارع،  باشندیمآن  یوجوجست

 اتکاقابلالگوی سازمان  ابعاد
بر  تأکید با ،(9221) ساتکلیف و یک مدل اولیه، ویک عنوانبه

یق از م، شامل یک خودآگاهی عاتکاقابلهای سازمان کهاین
 زیر شرح به را هاسازمانهای این ویژگی سازمان است،

،عدم تمایل به ساده کردن تفاسیر خودمشغولی، رشمردند:ب
طی گرایی. تخصص و آوریتاب به تعهد عملکرد، به حساسیت

متفاوتی برای  هایمؤلفهمحققان مختلف، های بعد، سال
ویژگی را  12( 9214کاسلر )برشمردند.  اتکاقابلهای سازمان

ها این ویژگیدر ناسا معرفی کردند،  اتکاقابلای هبرای سازمان
، سادگی اهداف ،گشودگی به محیط خارجی از اندعبارت

 ،پیچیدگی فرآیند ریسک،درجه ، های عملکرد اجتماعیخواسته
یادگیری ، یاحرفهتنوع ، کنترل عملیاتی، افزونگی سازمانی

 پیشنهادی ابعاد که حالی در .سازمانی ذهن آگاهی سازمانی
 ویک یهاشاخص با یظاهر نظر از (9214کاسلر و همکاران )

از  موارد از بسیاری در ماا است، متفاوت( 9221) ساتکلیف و
 پیشنهاد (9214خرسندی و ایون )هستند.  مشابه لحاظ مفهومی

های سازمان برای ایمنی مدیریت یهاییتوانا که کردند

4. Zúñiga & Martínez 

https://aviation-safety.net/database/country/country.php?id=EP
https://aviation-safety.net/database/country/country.php?id=EP
http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0925838815309841
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296316300297#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S0148296316300297#!
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 شوندیم اطمینان عدم کاهش باعث زیرا است ضروری اتکاقابل
. لوسون و همکاران دهدمی ایشافز را اطمینان قابلیت که

 رویکرد یک باید اتکاقابلهای سازمان ( اذعان کردند9229)
 باید و باشد داشته ریسک و ایمنی مدیریت برای سیستمی

 مبادله کمترین به نیاز که کند ایجاد سازمانی و فنی یهایطراح
 .باشد داشته( سازمانی) سیستم اهداف سایر و ایمنی اهداف بین

ویت  مشخص ویژگی پنج براساس (9212و همکاران ) ساندرز
 برعلاوه. ایشان کردند ایجاد رفتارهایی( 9221و شاکلیفت )

 توانایی است ضروری که جامع رهبری و مدیریتی خصوصیات
 ضروری اتکاقابلهای سازمان برای را هاپارادوکس در پیشرفت

 برای کنندیم پیشنهاد (9223وگوس و ولبورن ). دانندیم
 در احتمالاً و هستند اطمینان قابلیت دنبال به که ییهاسازمان

 مشخصه یک نوآوری شدت ،کنندیم فعالیت رقابتی فضای یک
 که کنندمی پیشنهاد (9212هالس و چاکراورتی ). است اساسی

 اثبات و بازخورد که قوی و دقیق سریع، اطلاعاتی هایدستگاه
  از ،کنندمی تسهیل را

 اوگلیاستری .است اتکاقابلهای سازمان اسیاس هایویژگی
 در پذیریانعطاف برابر در تعهد که دریافتند( 9212) زونیگا و

( 9219) همکاران و نول. است ضروری اتکاقابلهای سازمان
لازم  هاسازمانرا برای این  تفسیرها کردن ساده برای میلیبی

( بیان 1399درگاهی و همکاران )در داخل کشور نیز  دانستند.
عوامل و  اتکاقابل هایسازمانیابی به اهداف کردند برای دست

به  توانمیآن  ازجملهمختلفی دخالت دارند که  هایویژگی
، عدم تمایل به هاشکستدر قبال  آوریتابقدرت تحمل و 

، حساسیت داشتن به عملکرد مطلوب، هاتحلیلساده کردن 
 گراییتخصصجام در برابر مشکلات و سران پذیریانعطاف
 هایپژوهشدر  اتکاقابل ابعاد دهندهنشان 1جدول د. کراشاره 

 گذشته است.

 گذشته هایپژوهشدر  اتکاقابل ابعاد .3جدول 
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* ** * مشغولیدل

عدم تمایل به ساده کردن 
 تفاسیر

* ** ** *

 ** ** * حساسیت به عملکرد

 ** * اعتمادسازی

** * * پذیریانعطاف

* ** * گراییتخصص

ایمنی در مقابل حوادث 
 غیرمترقبه

*  * *

 ** ** * در مقابل شکست آوریتاب

که بیشترین تکرار  هاییمؤلفهینه پژوهش، مرور پیش براساس
گذشته داشتند، برای ارائه الگوی سازمان  هایپژوهشرا در 
ها در لفهؤدر پژوهش حاضر انتخاب شدند. این م اتکاقابل

ادامه تعریف خواهند شد.
 مشغولیدل اتکاقابل هایسازمانبرای  :مشغولیدل

گرچه، . ابینندمی ندرتبههمراه با چیزی است که 
در اجتناب کردن از حوادث موفق  اتکاقابلهای سازمان

)پنگ و  کنندمیهستند، اما در مورد برتری خود اغراق ن
 (.9215همکاران، 

 اتکاقابل هایسازمان عدم تمایل به ساده کردن تفاسیر:
و متمایزی  ترکاملتا تصویر  کنندمیمراحل عمدی را طی 

 ارائه کنند.  است رااز چیزی که در حال وقوع 

1  . Vogus & Welbourne
2  . Hales & Chakravorty
3  . Ogliastri & Zuniga



 00           1399 ، زمستان1، شماره 9های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

اعتقاد دارند که جهان پیش روی  اتکاقابلهای زیرا، سازمان
است  ینیبشیپرقابلیغو  بسیار پیچیده، پویا، ناشناخته هاآن
که تا حدامکان همه جوانب را در نظر  کنندمی تلاش هاآنو 

 هایسازمانتا  کندیم، نقاط کوری ایجاد یسازسادهبگیرند. 
از عواقب بالقوه ایجاد کنند که  یترنوعمتتصویر  اتکاقابل

و  هاینیبشیپاز  یتریو غن ترمتنوعخود مجموعه  نوبهبه
)پنگ و همکاران،  دهدیمعلائم اولیه هشدارها را ارائه 

9215.)
سعی  اتکاقابل هایسازمان :حساسیت به عملکرد

هستند و  یابیردقابلخطاها را هنگامی که هنوز  کنندمی
را با استفاده از آگاهی موقعیتی گسترده،  هاآن وانتمیهنوز 

( آگاهی 1997ایزوله کرد، مورد شناسایی قرار دهند. ادلی )
از عناصر موجود در یک محیط  ادراک» عنوانبهموقعیتی را 

و تجسم  هاآندر حجمی از زمان و مکان، درک معنی 
 هایسازمان. کندیمتعریف  «در آینده نزدیک هاآنموقعیت 

دائماً با هدف اصلی در ارتباط هستند تا بفهمند که  اتکاقابل
که همگان را به  کنندمیو سعی  سازمان به دنبال چیست

برقراری ارتباط با یکدیگر تشویق کنند تا از این طریق 
(.9221 خودشان را با هدف اصلی وفق بدهند )رابرت و بی،

به صداقت و اعتمادسازی درونی به شرطی  اعتمادسازی:
که مدیران عالی سازمان سرمشق و الگو  دیآیموجود 

دیگران باشند و با ایجاد مصادیق، آن الگوها را در واحدها و 
ادارات عملی سازند.

ترکیبی از کوچک  پذیریانعطاف :پذیریانعطاف
البداهه برای حفظ عملکرد داشتن خطاها و اقدامات فینگه

شدیداً به  اتکاقابل هایسازمان . افراد دراستسیستم 
را  «العملعکس»این  هاآنکه  متعهد هستند پذیریانعطاف

 توانندمیکه به وسیله آن  کنندمیمدرکی تلقی  عنوانبه
بینی نشده را مهار کنند. در مقابل، مدیران در حوادث پیش

 کنندمیمدرکی تلقی  عنوانبهموفق را  العملعکستجارت، 

)ویک و  شودمی هاآنکه باعث اختلال در کار عادی 
(.9221ساتلایف، 

 اتکاقابل هایسازمانچیزی که افراد در  گرایی:تخصص
ی وانایی ایجاد تغییراتی در الگوهاگیرند، تمی یاد خوبیبه

محول کردن تصمیمات( در  –مراتبی متداول )تفویضسلسله
زمان تغییر سرعت و زمان عملیات و بروز مشکلات 

سپس تصمیمات مستقیماً و توسط . استبینی نشده، پیش
، شانسازمانیکه بدون توجه به مقام  شوندمیافرادی گرفته 

 هاتخصصتخصص بالایی دارند. در این شرایط، تجربیات و 
ساختار  ،بنابراین .از مقام سازمانی هستند ترمهم

ترکیبی از تخصص و  اتکاقابل هایسازماندر  گیریتصمیم
(.9215همکاران، )پنگ و  است مراتبسلسله

 بینیپیشایمنی  :غیرمترقبهایمنی در مقابل حوادث 
جانی و  دیدگیآسیباقداماتی است که در طی آن از خطر 

با رعایت  ،درواقع. شودمی گیریپیشضرر و زیان مادی 
که به حذف  شودمیاصول ایمنی شرایط یا موقعیتی ایجاد 

. گرددمینجر حادثه یا به حداقل رساندن آثار و عوارض آن م
، هرچه میزان حوادث کاهش یابد و دیگرعبارتبه

کمتر  هاآنجانی و ضرر و زیان مادی ناشی از  دیدگیآسیب
در حال حاضر با  شود ایمنی افزایش یافته است.

در جهان صورت گرفته  هازمینهتمامی  که در هاییپیشرفت
نقش ایمنی نیز بارزتر گشته است.

در  اتکاقابل هایسازمان ست:در مقابل شک آوریتاب
از موفقیت بسیار محتاط  بعدی متداول هاشکستمورد 

هستند که از طریق جستجوی محدود، توجه کم، ناسازگاری 
(.9215)پنگ و همکاران،  شوندمیو همگنی ایجاد  خطرات

به صورت زیر ارائه پژوهش این اساس الگوی اولیه  بر
 :شودمی

 پژوهشمی اولیه مفهو .3شکل 
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 شناسی پژوهشروش
و از لحااظ گاردآوری پژوهش حاضر از نوع مطالعات کااربردی 

اساتخراج ابعااد  منظوربهپیمایشی است. ابتدا  -ها توصیفیداده
، جساتجویی در ادبیاات باا اساتفاده از اتکااقابلالگوی سازمان 
هاا و ی علمای، کتابهااگاهیپاای و مراجعه باه روش کتابخانه

یابی باه اجمااع دست منظوربهت موجود انجام شد. سپس مقالا
 د.استخراج شده، پانل دلفی تشکیل ش در خصوص ابعاد

پاناال دلفاای، شااامل رؤسااا، ماادیران و کارشناسااان ارشااد  
های هواپیمایی و استادان اساتادیار و دانشایار مادیریت شرکت

در  کنندگانمشااارکتبااوده اساات. از آنجااایی کااه انتخاااب 
یاابی باه خبرگاان با هدف دست، با تکنیک دلفی هایپژوهش

های کمی، حجم همانند روششود، حوزه مورد بررسی انجام می
نفار از خبرگاان  35، رونیازانمونه بزرگ اهمیت چندانی ندارد. 

ی ترکیبی قضااوتی و گلولاه برفای انتخااب ریگنمونهبه روش 
اسااس بر این اساس، افرادی نامزد شدند که پژوهشگر برشدند. 

معیارهای پاژوهش، بارای مشاارکت در ایان مطالعاه مناساب 
دانستند، سپس خبرگان افراد واجد شرایط برای پانل دلفی را می

اند از :معرفی کردند. معیارهای این پژوهش، عبارت
های معتبر کشور در رشاته علمی دانشگاهعضویت در هیئت

 ایی کشورهای هواپیممدیریت و یا سابقه کار اجرایی در شرکت
 اتکاقابلهای آشنایی با مفاهیم سازمان 

اتکاقابلهای ة سازماننیدرزمابقه پژوهشی س
نفر از خبرگان  11ی و علمئتیهنفر از اعضای  94 تیدرنها

هاای هواپیماایی برگزیاده شادند. اجرائی و مشااور در ایرلاین
ی هامؤلفاهای براساس ابعااد مساتخرج از ادبیاات و پرسشنامه

ارساال  خبرگانِو جهت اجرای راند اول دلفی، برای  آمادها هآن
شد. در این پرسشنامه میازان موافقات خبرگاان باا  هریاک از 

تاا   5-مهام  کااملاًتاایی لیکارت ) 5از طریق طیف  هامخلفه
بر این، از آناان خواساته ( بررسی شد. علاوه1=تیاهمیب کاملاً

یی ارائه نمایند که هافمؤلّها و نظرات خود را دربارة شد که ایده
 8در این لیست وجود نداشتند. پاس از انجاام دور اول بار روی 

جدید اضافه  مؤلفه 4حذف و  مؤلفه 19آن،  مؤلفه 72بعد الگو و 
بوده اسات. در  2/2شد. همچنین ضریب کندال در این دور بالا 

، اندشادهیی که در دور اوّل پیشانهاد هامؤلفهدور دوم، مجموعة 
ای جدیاد، در قالب پرسشانامه هاآنتعیین قابلیت استفاده برای 

ای حذف نشد و در اختیار خبرگان قرار گرفت. در این دور، مؤلفه
محاسبه شد که حااکی از  2/2ضریب کندال در این دور بالای 

بین اعضای پانل است. در دور ساوم نیاز نظار  موردقبولتوافق 
و دوم مهام تشاخیص اعضا دربارة عواملی که در دورهای اوّل 

دریافات شاد. در ایان دور نیاز ضاریب  مجدداًداده شده بودند، 

محاسبه شد و به این ترتیب  2/2خبرگان بالای  یهماهنگی آرا
 دور پایان یافت. 3بخش دلفی پس از 

ها، اطمینان از ساختار عاملی ابعااد و مؤلفاه منظوربهسپس 
ده از بخاش ای براساس عوامل به دست آمابه توزیع پرسشنامه

دلفی در جامعه آماری گسترده مباادرت شاد. در قسامت کمای 
پژوهش، جامعه آماری شامل رؤسا، مدیران و کارشناسان ارشاد 

شارکت  7. باه ایان منظاور استهای هواپیمایی کشور شرکت
 کیفیات مجموعاه، هواپیمایی که براسااس معیارهاای بزرگای

 اساتفاده، ردماو یهاایتکنولوژ هواپیمایی، ناوگان هواپیماهای
ی شدند، انتخاب گشتند. این بندرتبهمشتریان  رضایت و خدمات

از شرکت هواپیمایی ماهان، ایران ایار، آتاا،  اندعبارتشرکت  7
 -میار -کیش ایر، قشم ایر، معراج و آسامان.  براسااس کیسار

 اگار الکین )کی. ام. او( در الگاوی ساازی معاادلات سااختاری
25/2 p-value<  در ایان حجم نمونه کاافی اسات باشد تعداد

برابار تعاداد متغیار  12-92شیوه برای تعیاین تعاداد نموناه از 
(. بر این 1399)محمودی و خادملو،  دیآیمی به عمل ریگنمونه

نمونه برای الگوی کاافی باه نظار  922اساس و تعداد متغیرها، 
پرسشنامه بین اعضای جامعاه باه  952رسد  مجموعاً تعداد می

ی و الکترونیکی )ایمیل و واتساپ( توزیع گردیاد. صورت حضور
آوری و مبناای جماع لیتحلقابلپرسشنامه  922تعداد  تیدرنها

ی در ایان ریگنموناهآزمون فرضیات تحقیق قرار گرفتند. روش 
. باا توجاه باه اینکاه هفات شارکت استبخش تصادفی ساده 

پرسشانامه ارساال  32است، برای هر شرکت  مدنظرهواپیمایی 
 شد.

ی و اکتابخاناهی هااروشی اطلاعات نیاز از آورجمعبرای 
میدانی استفاده شد. در بخش میدانی پرسشانامه طراحای شاده 

ی، عادم مشاغولدلسؤال بسته جهات بررسای ابعااد  29شامل 
تمایاال بااه ساااده کااردن تفاساایر، حساساایت بااه عملیااات، 

ی در مقابل آورتابگرایی، ی، تخصصریپذانعطافاعتمادسازی، 
ی جاادول متغیرهااا بناادطبقهساات و ایمناای اساات. نحااوه شک
کاه دارای  استی مورد استفاده از نوع مقیاس لیکرت هااسیمق

گزینه هستند که به ترتیب گزینه کااملاً ماوافقم دارای  5طیف 
(، 9( مخاالفم )امتیااز 1مخاالفم )امتیااز  کااملاًبیشترین نماره 
ماوافقم باا بیشاترین  ( کاملا4ً(، موافقم )امتیاز 3بینابین )امتیاز 

( قرار گرفته است.5نمره )امتیاز 
برای سنجش روایی پرسشنامه از روایی صوری استفاده شد 

  ظها از لحااخبرگان در طراحی و اصالاح گویاه هاشنهادیپو از 
فنی و نگارش ادبی، بهره برده شد. از سوی دیگر روایای ساازه 

شده است کاه  نیز به وسیله آزمون تحلیل عاملی تأییدی آزمون
نتایج آزمون، روایی سازه را تأیید کرد. بارای محاسابه ضاریب 
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گیری نیز با توجه باه ضاریب پایایی و قابلیت اعتماد ابزار اندازه
به دست آماده اسات  7/2آلفای کرونباخ برای متغیرها بیشتر از 

است و پایایی پرسشنامه مورد تأیید قرار  قبولقابلکه این مقدار 
 .ردیگیم

. اس افزارنرمی حاصله در هاداده، هادادهی آورجمعاز  پس
ثبت شده و پس از  نسخه  8/8و لیزرل  99اس.اس  نسخه پی. 

ها از آمار توصیفی )میاانگین و انحاراف اطمینان از نرمالیته داده
ماوارد  کاردنمعیار( و آمار تحلیلی )آزمون نسبت جهت محارز 

ی ایان هاادادهی بندمعجپیشنهادی به صورت ابعاد( نسبت به 
ی تعداد ریگاندازهو بارتلت برای او ام.کی.فاز با استفاده از آزمون 

ی برای تعیین روایی دییتأنمونه در الگوی سازی، تحلیل عاملی 
 اقدام شد.لیزرل  افزارنرمبه کمک  هاسازه

 ی پژوهشهاافتهی
راند در سه  هادادههای حاصل از تجزیه و تحلیل بر اساس یافته

پژوهش بر طبق  یهاسازهدلفی، در فرمول ضریب کندال برای 
د کاه مقاادیر ضاریب تطاابق کنادال و (، مشخصّ ش9جدول )

مربوط به تطابق و هماهنگی آراء اعضاای خبرگاان  9آزمون 
عادم تمایال "های مربوط به ابعاد پژوهش یعنی در مورد سنجه

، "تتحمال شکسا"، "یمشاغولدل"، "به ساده کردن تفاسایر
، "گرایایتخصاص"، "یریپذانعطاف"، "حساسیت به عملیات"

ده اسات کاه ش 2/2همگی بالاتر از  "عتمادسازیا"و  "ایمنی"
توافق اجماع آراء خوب خبرگان پاژوهش در ماورد  دهندهنشان
 .استمذکور  یهاسازه

 پژوهشالگوی  هایمؤلفهی پانل دلفی در خصوص هایافته .3جدول 
یداریمعنآزمون   عوامل میانگین انحراف معیار ضريب کندال

14/51 7424/2  عدم تمایل به ساده کردن تفاسیر 4327/3 9877/2

13/71  مشغولیدل 5372/3 2545/2 5842/2

74/57  تحمل شکست 2113/3 2411/2 2145/2

97/34 2143/2  حساسیت به عملیات 3417/3 7149/2

21/33 2944/2 یپذیرانعطاف 4459/3 7999/2

25/81 2219/2 گراییتخصص 4288/3 7178/2

 ایمنی 2414/3 7518/2 5441/2 41/79

 اعتمادگرایی 2141/3 2539/2 5999/2 97/45

ی هاسنجهی کنندگنییتبقابلیت ، های جدول فوقبراساس یافته
بررسی  های پژوهش از دیدگاه اصحاب خبره درمربوط به سازه

 .دگیردلفی مورد تأیید قرار می

 های بخش کمیيافته
ها پیش از انجام تحلیل عاملی تأییدی، باید از کفایت نمونه

برای تحلیل عاملی اطمینان حاصل کرد. به این منظور از آزمون 

الکین )کی. ام. او( و آزمون  -میر -کفایت نمونه کیسر
بر اساس این شود. ، استفاده میداری کرویت نمونه بارتلتیمعن

ها زمانی برای تحلیل عاملی مناسب هستند که دو آزمون داده
( و نزدیک به یک و سطح 2/2شاخص )کی.ام.او( بیشتر از )

(.3( باشد )جدول 25/2آزمون بارتلت کمتر از ) یداریمعن

آزمون کرویت بارتلت ةاندازه )کی. ام. او( و نتیج .0جدول 

مقدار به دست آمده مقدار مناسبشاخص
/.7/2785ر از بالاتکی. ام. او

25/2222/2کمتر از بارتلت داریمعنیسطح 

مناسبنتیجه آزمون

توان به بررسی برازش مدل نتایج کفایت نمونه، میبا توجه به 
ابتدا برازش . مبادرت کرد تأییدیگیری با روش تحلیل عاملی اندازه

های برازش مدل مورد بررسی قرار مدل با استفاده از شاخص
شاخص کای دو بر درجه لیزرل،  افزارنرمخروجی  براساسیرد. گمی
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که  است 74/3برابر با  استهای اصلی شاخصآزادی که یکی از 
و  بوده و در محدوده مجاز قرار دارد 1-5دامنه پذیرش آن بین 

. ریشه دوم میانگین دهدمیقرار  تأییدبرازندگی مدل را مورد 
در  23/2ز با توجه به عدد استاندارد نی یهاپسماندهمجذورات 
خطای  . شاخص بعدی ریشهردیگیمقرار  قبولقابلمحدوده 

میانگین مجذورات تقریبی )جذر برآورد واریانس خطای تقریبی( 
برای برازندگی  قبولقابلاست در محدوده  292/2 که برابر است

شده  95/2مدل قرار گرفته است. شاخص نیکویی برازش برابر با 
نیکویی شده . شاخص تعدیلقرار داردحدوده مجاز است که در م

 95/2و بالاتر از  قبولقابل 95/2تا  9/2 برازش که مقادیر بین
. استبسیار خوب   98/2، در مدل نهایی برابر با مقدار الی استع

 98/2یافته در این مدل برابر با  برازندگی تطبیقی یا تعدیل شاخص
گی تفسیر شده و عالی که همانند شاخص نرم شده برازند است
شاخص برازندگی افزایشی که دامنه پذیرش آن بین  تاًینهاو  است

با توجه به کل  ،. بنابرایناستبسیار خوب  72/2با مقدار  است 1-2
برازندگی محاسبه شده  یهاشاخصو با توجه به  هاشاخص

الگوی  هایمؤلفهبرازندگی برای  یهاشاخصگفت که  توانمی
 .است برخورداراز برازش مناسبی  تکااقابلسازمان 

های مدل داری بارهای عاملی برای سازهدر ادامه میزان معنی
هر متغیر  تأثیرگیرد. بار عاملی، میزان مورد بررسی قرار می

دهد. بارهای عاملی و اعداد را نشان می تأثیرپذیربر متغیر  رگذاریتأث
 :اندشدهنشان داده  4داری برای هر سازه در جدول معنی

های الگونتایج بارهای عاملی و آماره تی سازه. 3جدول 

مقادير تی هامؤلفه بار عاملی رضرايب مسی  ابعاد 

اظهارنظرصحبت کردن و  یآزاد 2248 5295

2252 

اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف  

5299 ال پرسیدن در شرکتؤتشویق به س 2255 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف   

2184 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف به چالش کشیدن وضعیت کنونی 2257  

9299 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف بحث آزادنه در مورد مشکلات و مسائل 2245  

8219 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف تعیین ماهیت واقعی مشکل 2239  

4239 های یکدیگردقت به صحبت 2239 اسیراده کردن تفعدم تمایل به س   

9229 های مختلفبیان دیدگاه 2255 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف   

8223 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف افشای اطلاعاتی 2225  

8252 در سازمان رمنتظرهیغتحلیل حوادث  2247 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف   

2227 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف قدردانی از بازگو نمودن شک و شبهات 2238  

2287 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف اعتماد کارکنان شرکت به یکدیگر. 2252  

2229 در شرکتاحترام افراد  2253 اسیرعدم تمایل به ساده کردن تف   

2259 هاها و عدم موفقیتتمرکز بر شکست 2222  

2248 

مشغولیدل  

9291 2274 
آشکارکنندهکه هایی بر شکست تأکید  

اندخطرات بالقوه   
مشغولیدل  

9243 2277 
کوچک  و اشتباهاتارتباطات محدود   
شکست عنوانبهدر شرکت   

مشغولیدل  

4284 مشغولیدل درس از اشتباهات و خطاها 2234  

3231 یرساناطلاعدر صداقت و شفافیت در  2255  

2239 

 اعتمادسازی

به هنگام در دسترس و یدهخدمات 2244 5287  اعتمادسازی 

کارکنان پذیریمسئولیتو  مؤدبانهرفتار  2273 12252  اعتمادسازی 

 اعتمادسازی شرکت شایستگی و شهرت 2284 19253

 اعتمادسازی دانش و مهارت انسانی کارکنان 2244 3277

 اعتمادسازی امنیت شرکت روراستی و  2242 2294

دیقابلیت اطمینان و همدر 2235 4222  اعتمادسازی 

 اعتمادسازی ابعاد فیزیکی مناسب و ظواهر شرکت 2249 2222

 تعیین رهبر برای حوادث غیرمنتظره 2235 7222
2242 

 حساسیت به عملیات

 حساسیت به عملیات اختیار رسیدگی به مشکل 2238 11215
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مقادير تی هامؤلفه بار عاملی رضرايب مسی   ابعاد 

 حساسیت به عملیات استفاده فوری از سرپرستان 2243 19298

ویر واضح و شفافی از وضعیت کنونیتص 2243 13222  حساسیت به عملیات 

 حساسیت به عملیات بازخورد در مورد مشکلات 2244 9277

 حساسیت به عملیات آشنایی با دیگر عملیات شرکت 2255 9285

ظرهدسترسی به منابع هنگام وقوع حوادث غیرمنت 2257 8252  حساسیت به عملیات 

ننظارت مسئولا 2239 8293  حساسیت به عملیات 

7252 2243- گویی آیندهبینی و پیشپیش  پذیریانعطاف   

پذیریانعطاف منابع لازم برای آموزش افراد در حیطه فنی 2252 7222  

یافهیوظآموزش بیشتر از نیاز  2258 3297 پذیریانعطاف 

هاها و دانشتوسعه و پرورش مهارت 2238 19282 پذیریانعطاف   

5299 2225 زاو وظایف چالش هاتیمأمورتشویق   پذیریانعطاف   

های نوینتوانایی استفاده از دانش خود به روش 2241 19231 پذیریانعطاف   

در کارکنانایجاد شایستگی  2259 8274 پذیریانعطاف   

پذیریانعطاف استفاده از روابط غیررسمی در حل مشکل 2243 9218  

تدرس از اشتباها 2238 19212 پذیریانعطاف   

پذیریانعطاف تکیه و اطمینان کارکنان به یکدیگر 2232 8221  

 تعهد به درست انجام دادن کارهایشان 2238 13232

2251 

گراییتخصص  

گراییتخصص احترام به ماهیت کارهای دیگران 2252 5229  

گراییتخصص تخصص لازم برای پاسخگویی 2231 4229  

4297 2252 
رتبه و مقام در  بر اساسشدن  ارزش قائل

سازمانی مراتبسلسله  
گراییتخصص  

7292 2242 
 تشویق افراد دارای بیشترین

گیریشایستگی برای تصمیم 
گراییتخصص  

9293 2249 
ریگیترین افراد برای تصمیمانتخاب شایسته  
هنگام بروز حادثه   

گراییتخصص  

گراییتخصص مسئولیت حل مشکل 2237 12253  

9298 2225 
 چگونگی عملکرد مسئولیت 
بهداشت و ایمنی در ارتباط با

2242 

 ایمنی

 ایمنی بهداشت و ایمنی، آگاهی رئیس شرکت از عملکرد 2223 9229

8231  ایمنی بهداشت و ایمنی جایگاه اختصاصی 2259

9297 ریزی مدیریت ریسک،برنامه 2224  ایمنی 

9253 راریبالقوه اضط یهاتیموقع 2222  ایمنی 

4259 اولیه برای نیازهای واحد یهاکمک 2234  ایمنی 

2249  ایمنی طرح تخلیه اضطراری برای واحدمان 2248

9298  ایمنی فرایندهایی برای مدیریت حوادث 2225

3224 2294 
برای جلوگیری یارانهیگسختقوانین 

از پنهان اشتباهات   

2224 

در مقابل شکست آوریتاب  

7293 2278 
 گزارش اشتباهاتی که عواقب زیادی

برای شرکت دارد   
در مقابل شکست آوریتاب  

در مقابل شکست آوریتاب گزارش خبرهای بد را در سازمان 2252 2298  

میان گذاشتن مشکلات آزادی کارکنان برای در 2241 4298 در مقابل شکست آوریتاب   



های هواپیمایی ایراناتکا برای شرکتارائه و اعتبارسنجیِ الگوی سازمان قابلحسینی و امیرخانی:       03

داری ییا همان معن t تمامی مقدار آمارهt به آزمون  توجهبا 
بوده و  92/1مشاهده شده در این مدل بیشتر از  یهایهمبستگ

 سؤالاتآزمون تحلیل عاملی نیز اعتبار  پذیرفته شده است.
 .کندیم تأییدرا  اتکاقابلالگوی سازمان مربوط به 

 :شودیارائه م ریبه صورت ز پژوهش ییاساس مدل نها نیبر ا

 وهشپژ مدل نهایی .3شکل 
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گیریو نتیجهبحث 
 جهت تحقق یارائه الگویو هدف اعتبارسنجی حاضر با  پژوهش
در صنعت هواپیمایی  در شرایط بحران اتکاقابل هایسازمان

استخراج شده  هایمؤلفهکشور صورت گرفت. به این منظور ابتدا 
در  از ادبیات با استفاده از تشکیل پانل دلفی، اعتبارسنجی شدند.

عدم  مؤلفهشامل هشت  اتکاقابلهای الگوی سازمان این مرحله
، حساسیت به عملکرد، مشغولیدلتمایل به ساده کردن تفاسیر، 

در  آوریتاب، ایمنی، گراییتخصص، پذیریانعطافاعتمادسازی 
ساختار عاملی بعد، الگوی به سپس  تعیین شد. مقابل شکست

ان و تری شامل رؤسا، مدیردست آمده، در جامعه گسترده
 ،لذا هواپیمایی کشور آزمون شد. شرکت 7کارشناسان ارشد 

با استفاده از نرم افزار لیزرل تحلیل عاملی تأییدی شدند و  هاداده
محاسبه  4/2کلیه اعداد و بار عاملی ها بالاتر از ها نشان داد یافته
از نظر  گیری پژوهشمشخص شد مدل اندازه همچنینو  شدند

 وضعیت مناسبی قرار دارد.برازش در  یهاشاخص
این  بر اساساست،  مشغولیدلمورد بررسی بعد اولین 

 احتراز شدتبه خشنودی خود از اتکاقابلهای ، در سازمانمؤلفه
 هاسازمان این در جاری، موفقیت هر که است آن فرض. شودیم

 نیست توجه مورد موفقیت .سازدیم کم را آتی موفقیت احتمال
. است سازمان عملیات در شکست است توجه مورد آنچه بلکه
 در شکست بررسی ،شودیم شکست موجب عواملی چه اینکه

 که است مواردی مشابه یهاسازمان در شکست و قبلی عملیات
 ،گریدعبارتبه. گیردمی قرار توجه مورد هاسازماناین  در بیشتر

 در موفقیت نه است عملیات در شکست هاسازمان این دغدغه
( به آن 1399) طهرانیدرگاهی و  نتایجی کهبا  مؤلفه ینا .آن

حاکی از این بود  هاآندست یافتند همخوانی دارد. نتایج پژوهش 
تبدیل  اتکاقابل هایسازمانبه  خواهندیمکه  ییهاشگاهیآزماکه 

توجه خاص را داشته باشند. از ی خود هاشکستشوند باید به 
را  اتکاقابلعامل اصلی  ( پنج9213طرفی مارک و همکارانش )

 کهحاکی از این مطلب بود  هاآنمورد بررسی قرار دادند. نتایج 
 یاگونهبهبهداشتی  یهامراقبت هایسازمانو دیگر  هامارستانیب

یک  عنوانبهکه شکست در کارهای روزانه را  کنندمیرفتار 
 یهانشانهنیز ( 1394نوایی ). پذیرندمی ریناپذاجتنابویژگی 
 را در صنایع دیگر تشریح کردند که شامل اتکاقابل هایسازمان

به  مشغولیدل»و  «یجمعدستهتوجه و آگاهی »مفاهیمی چون 
به  مشغولیدلکلی  طوربهبودند.  «تهمراه تحمل شکس

، مشغولیدلها اتکاقابل، برای دهدمیکیفیت تمایزی  هااتکاقابل
ها در اتکاقابل. اگرچه، ندبینمی ندرتبههمراه با چیزی است که 

اجتناب کردن از حوادث موفق هستند، اما در مورد برتری خود 
ی متداول بعد از هاشکستها در مورد اتکاقابل. کنندمیاغراق ن

موفقیت بسیار محتاط هستند که از طریق جستجوی محدود، 
 .شوندمیو همگنی ایجاد  توجه کم، ناسازگاری خطرات

عدم تمایل به ساده بررسی قرار گفت، بعدی که مورد  بعد،
 به هایسازسادهباید گفت،  ،راستا ایندر  کردن تفاسیر، است.

 هم هاآن زیرا خطرناکند، اتکاقابلهای سازمان برای بالقوه صورت
 که را یاناخواسته پیامدهای تعداد هم و افراد احتیاطی اقدامات

 احتمال سازیساده. کنندیم محدود کنندیم بینیپیش
 ترقیدق سازمان هرچه. دهدیم افزایش را احتمالی گیریغافل
 .شودیم گیرغافل کمتر نماید اغماض کمتری هایداده از و باشد
و  ترکاملتا تصویر  کنندمیرا طی  یایعمدمراحل  هااتکاقابل

را ارائه کنند. زیرا،  متمایزی از چیزی که در حال وقوع است
بسیار پیچیده،  هاآندارند که جهان پیش روی  ها اعتقاداتکاقابل

 کنندمیتلاش  هاآناست و  ینیبشیپرقابلیغو  پویا، ناشناخته
در این راستا که تا حد امکان همه جوانب را در نظر بگیرند. 

عدم تمایل به یافتند بین در( 1399) طهرانیدرگاهی و 
 هاینسازمابالینی همبستگی و  یهاشگاهیآزمادر  سازیساده
( نیز 1392و همکاران ) دوسترانیا. ارتباط وجود دارد اتکاقابل

سازی را یک ویژگی اساسی برای عدم تمایل به ساده
بر  اتکاقابلدر جهت تبدیل به سازمان  یرسانخدمتهای سازمان

، (9221) ساتکلیف و ویک هایپژوهشدر  مؤلفهاین  شمردند.
 و نول و (9218همکاران ) هوسمان و، (9212و همکاران ) ساندرز

 .است گرفته قرار تأیید مورد (9219) همکاران
های در سازمانبعدی حساسیت به عملکرد است.  بعد،

 برای هستند که عملیاتی افراد که است جاری عقیدهاین  اتکاقابل
 این ،کنند. لذاتلاش می کردن ورجوعرفعو  هابرنامه اندازیراه

 باشند؛ مطلع آن مراحل و سازمان تعملیا کل از باید افراد
 پرسنل ذهن در سازمان عملیات بزرگ تصویر ،گریدعبارتبه

و همکاران  دوسترانیا زعمبه. باشد داشته وجود عملیاتی
 مشاهده صورت در( این ویژگی به این علت است که 1392)

 کل در آن تأثیر سازمان بخش یک در کوچک هرچند خطای
 و دیگر هایبخش به خطا انتقال از و دشو درک سازمان عملیات

 گردد جلوگیری است، پیچیده یهاسازمان ویژگی که هاآن تجمع

 هایپژوهشدر  مؤلفهاین  .شود اقدام آن اصلاح برای درنهایت و
چینوسکی ، (9221) ساتکلیف و ویک، (1399) طهرانیو  یدرگاه

؛ (9212و همکاران ) ساندرز، (9227و همکاران )
 شد. تأیید (9218همکاران ) هوسمان و

های اعتمادسازی ویژگی دیگر سازمان در ادامه مشخص شد
 بین متقابل باید اعتماد هاسازمان ،در این راستااست.  اتکاقابل

 خطاها و امدهاپیش و وقایع آن در کهی فرهنگ ایجاد و کارکنان
 ارتقا منظوربه آن نتایج و شوندمی تحلیل و شناسایی یدرستبه
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در  مؤلفهاین  بورزند. تأکید ،ردیگیم قرار استفاده مورد امدهاپی
وسون و همکاران ل، (9222کارول و رادولف ) هایپژوهش

 شد. تأییدبررسی و  (9212) زونیگا و اوگلیاستریو  (9229)
 ظرفیت به یریپذانعطافپذیری است. عامل بعدی انعطاف

 و شدند آشکار هانآ آنکه از بعد نشده بینیپیش خطرات با مقابله
 برخلاف. کندمی اشاره اولیه وضعیت به بازگشت برای یادگیری
 دارند تمایل سختیبه سنتی یهاسازمان ،اتکاقابل هایسازمان

 معمول طوربه سنتی یهاسازمان. بروند دو هر یا یک سمت به تا
 دفاع گریزی،ریسک انتظار، مورد حوادث بینیپیش سمت به

 در. روندیم پیش ،ینبیشیپ قابل خطرات برابر در شده یزیرطرح
 خطاهای یهاحالت به را زیادی توجه هااتکاقابل کهی حال
 فقطنه پذیریانعطاف. دهندیم اختصاص ینیبشیپرقابلیغ

 حوادث با مقابله بلکه خطاهاست، از قبل اولیه شرایط به بازگشت
 زونیگا و اوگلیاستریدر مطالعات  مؤلفه. این است لحظه در
درگاهی و ، (9218وسمان و همکاران )، (9217هاپکینز )، (9212)

 قرار گرفته است. تأیید( مورد 1399) طهرانی
. است گراییتخصصویژگی دیگر شناسایی شده در مدل 

 و گیرندگانتصمیم حوادث،این ویژگی، هنگام بروز  براساس
 یستمس داخل در جاری یهاانیجر به بستگی هافرصت انتخاب

 بلکه نیست شده بینیپیش صورت به گیریتصمیم یعنی؛ دارد
 گذاروا مدیران به آنکه یجابه تصمیم اخذ اینجا در. است آنی
این  .شودیم گذاروا باتجربه و دیده آموزش متخصصین به شود

و  ساندرز، (9221) ساتکلیف و ویک هایپژوهشدر  مؤلفه
درگاهی و  و (9218(، هوسمان و همکاران )9212همکاران )

 .شد تأیید و بررسی( 1399) طهرانی
قرار گرفت،  تأییدویژگی دیگری که در مدل مورد بررسی و 

باید  اتکاقابلاست. سازمان  غیرمترقبهایمنی در مقابل حوادث 
 یهاتیموقعشامل فرایندهایی برای مدیریت ریسک و حوادث در 

ولان این مدیران و مسئکارکنان،  بالقوه اضطراری باشد.
 باید از چگونگی عملکرد حوزه مسئولیت در ارتباط با هاسازمان

وسون لر این راستا د بهداشت و ایمنی آگاهی کافی داشته باشند.
خرسندی و ایون ، (9213شارپ و همکاران )، (9229و همکاران )

کردند. تأییدرا  مؤلفهنیز این  (9214)
عاملی مهم در  عنوانبه، نیز در مقابل شکست آوریتاب درنهایت
این اساس  بر شناسایی شده است. اتکاقابل هایسازمان خصوص
برای  یارانهیگسختقوانین دارای  اتکاقابل هایسازمان

گزارش اشتباهاتی که  جلوگیری از پنهان کردن اشتباهات هستند.
ضروری است  هاسازمانعواقب زیادی برای شرکت دارد در این 

کارکنان برای درمیان گذاشتن مشکلات، شود و و تشویق می
 دهندو مدیران  کارکنان بهاین اطمینان را  آزادی و اختیار دارند.

و شرایط ناامن را شناسایی کرده  ایرادهادائمی  طوربه سیستم که
 هاسازمانکه  دیآیمدهند. این اعتقاد زمانی به وجود و گزارش 

وب نکنند، برای دریافتی را نادیده نگرفته و سرک هایگزارش
بندی دریافتی از طرف کارگران در یک روش زمان هایگزارش

حاصله را  یهاشرفتیپشده، اقدامات لازم را انجام دهند و 
در  انددهکرهمواره با افرادی که در وهله اول مشکلات را گزارش 

خود باعث افزایش اعتماد شده و  نوبهبهمیان بگذارند این ارتباط 
ی خواهد شد که باعث شناسایی مشکلات هایگزارش منجر به

در  مؤلفهاین  .کندیماحتمالی جلوگیری  یهاانیزشده و از 
، (9221) ساتکلیف و ویک، (9212و همکاران ) ساندرزمطالعات 
درگاهی و  و (9218هوسمان و همکاران )، (9217هاپکینز )

 .شد تأیید( 1399) طهرانی
اتکا های قابلة سازماندرزمین هایپژوهشطور کلی، اغلب به

عاملی ویک و ساتکلیف  5در داخل کشور،  بر مبنای الگوی اولیه 
در حوزه  عمدتاً اند و همچنین مطالعات (، بنا نهاده شده9221)

رغم اند و علیهای حوزه بهداشت و درمان صورت گرفتهسازمان
های هواپیمایی به دلیل ماهیت پرریسک عملیات اهمیت سازمان

اند. این داخلی مورد توجه نبوده هاپژوهش، چندان در هاآن
کارگیری روش دلفی و مطالعه کمی، با مرور ادبیات و به پژوهش

های هواپیمایی به ارائه الگویی جامع و بومی شده برای سازمان
نشانگر،  29بعد و  8پرداخته است، که با ارائه الگویی مشتمل بر 

یی هاشرکتدر  اتکاقابلچارچوبی جامع برای تحقق سازمان 
هواپیمایی است.

هواپیمایی  هایشرکتحاضر،  های پژوهشبا توجه به یافته
به دست آمده در پژوهش در  هایمؤلفهکارگیری توانند با بهمی

سوانح و جهت افزایش پاسخگویی و تعهد در برابر حوادث
اصلی ویژگی هشت اتکاقابلتبدیل شدن به سازمان  و احتمالی

های شرکتاین اساس  برقرار دهند.  مدنظر را وی تحقیقالگ
شدن  اتکاقابلمهمی در جهت  یهاشرفتیپ تواندمی هواپیمایی

 .دنایجاد کن هاسازماندر کارگیری تغییرات ابتکاری بهة لیوس به
تنها زمانی که افراد با همدلی برای رسیدن به یک هدف تلاش 

 گذاراناستیس ،خواهد شد. لذا به واقعیت تبدیل اتکاقابلکنند می
تغییرات ابتکاری با هماهنگی  و دادنبا توجه لازم به این الگو 

بین کارکنان، علم و مدیریت عالی پیشرفت مهمی در جهت 
کردن شرکت هواپیمایی که نتیجه آن افزایش ایمنی و  اتکاقابل

 یریکارگبهانجام دهند و با  استبالا بردن کیفیت خدمات 
که همانا  مشغولیدل خصوصاًاولویت  برحسب اتکاقابل یهامؤلفه

موفقیت در اجتناب کردن از حوادث و اغراق نکردن برتری خود 
 ، به این هدف آرمانی دست یابند.است
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 پیشنهادها 
 د:شوهای پژوهش، موارد ذیل پیشنهاد میبراساس یافته

 یبرا اشتباهات و خطاها یهاگزارش ارسال برای امنیتایجاد -
در راستای  آنان قصور صورت در حتی مؤاخذه عدم و کارکنان

.مشغولیدل مؤلفه تحقق

توان و مهارت تعامل بالای مدیران با کارکنان، در جهت بحث -
خطاها در جهت، عدم  آزادانهدر مورد مشکلات و گزارش 

تمایل به ساده کردن تفاسیر.

 یزمانسافرهنگ شکل تغییرها، گیریتصمیم کردن غیرمتمرکز-
 مؤلفهدر جهت تحقق  ،اعتمادقابل عملکرد یوسوسمت به

اعتمادسازی.
 خاص استعدادهای دارای که کسانی تشویق و پرورش کشف،-

حساسیت  مؤلفهدر جهت تحقق  هستند مدیریتی هایزمینه در
.به عملکرد

 ازیموردن مشخصة ی اطلاعات کهبالا انتقال سرعت-
 گیرانتصمیم برای دثحوا وقوع زمان در سریع گیریتصمیم

پذیری.، در جهت تحقق انعطافاست

و سازی، از طریق شبیه ژهیوبهر امر آموزش د یگذارهیسرما-
 مبنای بر و بینانهواقع صورت بهشناسایی نیازهای آموزشی 

گرایی.تخصص مؤلفهدر راستای تحقق ، افراد رفتار

د چه چیزی را بای کهنیاجستجوی پرتکاپو در جهت دانستن -
دانست و تأکید بر انجام ارتباطات مؤثر و تشویق کارکنان به 

 مؤلفه، در راستای تحقق و خطاها هاشکستگزارش کردن 
.در برابر شکست یآورتاب

آگاهی مدیران و مسئولان از فرآیندهای مدیریت ریسک و -
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این پژوهش براساس توزیع  یهادادهاز آنجا که بخشی از 
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 از ،محسوب می شود كشورها توسعه عامل ترينمحوري انسانی عامل امروزه
 كنندهتيهدا و كارآفرين نيتربزرگ عنوانهب  دولت زمان شناسايی نقش

مستعد پروري آغاز شده  نظام استقرار به هادولت ورود توسعه، يهابرنامه
طراحی مدل مديريت استعداد برمبناي هدف از انجام اين پژوهش، است 

 از لحاظ هدف حاضر پژوهشاست.  الگوي سه شاخکی در شهرداري تهران
آماري  جامعه استی شيمایپ یفیتوص وهشپژو از نظر روش  يكاربرد

 نديتهران كه در فرآ يشهردار ارشد رانيپژوهش حاضر، كلیه مد
 منظوربه استنفر  713به تعداد  باشندیم لیسازمان دخ نيا ياستعدادپرور

حاضر از  پژوهشدر  يهاي مذكور و حجم اندک جامعه آماررعايت ويژگی
 يهاداده و اطلاعات يآورگرد جهتاستفاده شده است  يروش سرشمار

 استفاده استاندارد پرسشنامه از پژوهش هايیهفرض یبررس منظوربه موردنیاز
 گرفته بهره نهیزم نيا در خبرگان نظر از ،يیروا تأيید منظوربه. است شده
 شده استفاده كرونباخ يلفاآ آزمون از پرسشنامه يیايپا تأيید منظوربه و شده
از عوامل  سازمانیدرونكه عوامل  داد نشان پژوهش يهاافتهي است.
نشان داده شد و همچنین از میان عوامل  تربزرگ سازمانیبرون
كاركردهاي نسبت به عوامل  محتوايی )نهادي(، عوامل سازمانیدرون

مديريت منابع انسانی از شدت بیشتري برخوردار بود. نتايج پژوهش نشان 
 تربزرگاجتماعی را  –فرهنگی  ائلمسبا مردان، داد كه زنان در مقايسه 

سازمانی تفاوت يك از عوامل درون و بروندر هیچهمچنین نمايند. تلقی می
، نوع رشته تحصیلی، پستسطح  براساسپاسخگويان میان داري یمعن

 .سنی مشاهده نگرديد يهاگروهو  سابقه كار ،واحدهاي سازمانی

 های كليدیواژه

، عوامل یسازماندرونتوايی )نهادي(، عوامل استعداد، عوامل مح تيريمد 
 .سازمانیبرون

Today, the human factor is the most central element in 

the development of countries. Since the recognition of 
the role of the government as the largest entrepreneur 
and leader of development programs, the entry of 
governments into the establishment of a talent-raising 
system has considered. The purpose of this study is to 
design a talent management model based on the three-
pronged model in Tehran Municipality. The present 
research is applied in terms of purpose and descriptive-

survey in terms of research method. The statistical 
population of the present study was 317, all senior 
managers of Tehran Municipality, who were involved in 
the talent development process of this organization. In 
order to observe the mentioned characteristics and the 
small size of the statistical population in the present 
study, the census method was used. A standard 
questionnaire was used to collect the required data to 

test the research hypotheses. In order to confirm the 
validity, the opinion of experts in this field was used and 
in order to confirm the reliability of the questionnaire, 
Cronbach's alpha formula was employed. Findings 
showed that internal organizational factors were more 
significant than external organizational factors and also 
among intra-organizational factors, content 
(institutional) factors were more intense than human 

resource management functions. The results showed that 
women, compared to men, consider socio-cultural issues 
more significant. Also, in neither of the internal and 
external organizational factors, no significant difference 
was observed between the respondents based on the 
level of position, type of field of study, organizational 
units, work experience and age groups.  

Keyword 

Talent Managemen, Content Factors, Intra-
Organizational Factors, Extra-Organizational Factors.
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 Abstract   چکيده



تهران يدر شهردار یگسه شاخ يالگو ياستعداد برمبنا تيريمدل مد یطراحرسولی و نیکزاد زيدي:        64

 مقدمه
، هاسازمانهاست و متولیان اين عصر حاضر، عصر سازمان

در اختیار داشتن  واسطهبههايی كه خود ها هستند؛ انسانانسان
توانند موجبات تعالی، ترين منبع قدرت؛ يعنی تفکر، میعظیم

هاي اخیر، در را پديد آورند. در سال هاسازمانو رشد حركت 
هاي ايرانی، مبحث پرورش و توسعه نیروي انسانی در سازمان
شناسايی و پرورش استعدادها،  رینظهاي گوناگونی، قالب

مورد پروري، مديران آينده، مديران سايه همکاران، جانشین
جهت از اين  (.1: 1731)عسگرانی،  استقرار توجه توجه 

عنوان يك وظیفه سازمانی كه امروزه مديريت استعداد به
تر ، بسیار جديهاستدپارتمانمسئولیت آن به عهده تمام 

 موردنظر قرار گرفته است.
تکنولوژي، تغییرات چون هايیشچال با برخورد ضرورت 
ناگزير را هااز دولت بسیاري ،یالمللنیب هايبترقا شدن،جهانی

است. دهكر خود دولتی بخش در عمده تتغییرا ايجاد از
يك بیستم قرن اعظم در بخش كه اداره سنتی الگوي پارادايم
شاهد كه اخیر هايسال طی در شد،می محسوب غالب نظريه

ايم،بوده قرن اين تغییرات همه از تروسیع مراتببه تغییراتی
داده نوين 1دولتی مديريتی يا گرايیمديريت به را خود جاي
اخیر دهه طی دو دولتی ساختارهاي( 1787،)توره، ناصر است
اند،قرارگرفته گیرچشم هايرويارويی با دگرگونی در شدتبه
گره  مديريت نوين رويکردهاي با هادولت تداوم كه ايگونهبه

ظهور توسعه ها، ماننددولت يشرویپتحولات . است خورده
تکنولوژي، معظی تحولات ها،همه عرصه در دانشی نیروهاي
هاينوآوري و ابداعات دلیل ها بهدولت كاركرد و نقش تغییرات
ضرورت ،هاسازمان شدن یدانش، شدنیجهان و فناوري سريع
تیمسئول نقش ارتقاي سازمانی، سطوح تمامی در دانايی توسعه

و  اهمیت شهروندان، به در پاسخگويی هادولت اجتماعی

مديريت نوين هاياتژياستر اجتماعی، هايضرورت سرمايه
دهكر معطوف پروريمستعد و توسعه شايستگی به را دولتی

و لازمه سويك از 0پروريمستعد .(73 :1733است )علمداري، 
دوام وبقا،  شرط و اصلاحی هايحركت پیروزي و موفقیت رمز

را خود هاحکومت ترديدبی و است سیاسی هاينظام تداوم
سوي از و دانندآن نمی هايآموزه و یممفاه به توجه از نیازبی

سطح ارتقاي ها،دولت توانمندي اساسی عوامل از يکی ديگر

 .است كشور هر و گردانندگان مديران تخصص و دانش
هايمزيت خلق تکنولوژي، رشد توان گفت كهمی، بنابراين

1. New public management

2. Meritocracy

در جمعی و فردي توسعه و ايجاد و یافتگيتوسعهرقابتی، 
دهد منجر به اين دپروري خود را نشان میمستع نام به بستري
 ،هاسازمان در وريپرمستعد استراتژي تدوين الگوهاي شده كه

هر كلان سطح مهم امروزي در بسیار موضوع يك عنوانبه
 (.1730، همکاران وزاد بیك) مطرح شود جامعه

پژوهش مسئلهبيان 
به  هاسازماندنیاي پیچیده و رقابتی امروز رهبري و مديريت  در

هر  هاسازمانطريق گذشته با موفقیت توأم نخواهد بود و 
در  گیرند.را براي سبقت گرفتن از يکديگر به كار می یسمیمکان

ناگزيرند توجه خود را  هاسازماناين عرصه رقابتی پرچالش 
تی كه ممکن است در آينده نزديك تهديدي لانسبت به مقو

ز تهديدات جدي كه ا یکي جدي براي آنان باشد معطوف كنند.
بدون ترديد هر سازمانی با آن مواجه خواهد شد، خالی ماندن 

تواند هاي كلیدي است كه میپست ويژهبههاي سازمان، پست
يا غیرداوطلبانه  يل مختلفی چون خروج داوطلبانه افراد ولابه د

باشد. نتايج تحقیقات كمبود نیروهاي مديريتی و افزايش نیاز 
توانمندتر، مستعدتر، ماهرتر و  مراتببهيران به مد هاسازمان
هاي آينده نشان تر از مديران امروزي را، در سالشايسته

گیري از مديران دهد و حقیقت اين است كه شناسايی و بهرهمی
 هاسازمان يشرویپهاي ترين چالششايسته، يکی از اساسی

 ندبراي عبور از شرايط دشوار فردا است. جانشین پروري فراي
 يهادر رگاي پويا و مستمري است كه با اجراي آن خون تازه

 .(73 :1733)علمداري،  آيدمیسازمان به جريان در
از كشور مديريتی نظام اصلاح نیز، ايران در كشور

است  جامعه لانئومس و حکومت از مردم حقبه هايخواسته
يهاتوانمندي از برخوردار و شايسته افراد كه ضرورت انتخاب

اصل  به توجه و حساس و كلیدي هايپست براي لازم
هالیتئومس و وظايف تقسیم و قدرت توزيع در مستعدپروري

(.3 :1731 ،رانياقتصاد اجامعه را به همراه دارد ) نخبگان میان
توسط رؤساي مستعدپرورية واژ تحمیلی جنگ از پس تقريبا  
 جامع، نگاهی اب و مستمر گاههیچ اما شده؛ كار گرفته به جمهور
در  .است شده هم ترنامطلوب هايیبخش حتی نیافته و توسعه

پیروزي و موفقیت رمز و لازمه مستعدپروري حال حاضر
هاينظام تداوم دوام و بقاء، شرط و اصلاحی هايحركت
به توجه از نیازبی را خود هاحکومت ترديدبی و است سیاسی
يکی عنوانطرفی نیز به از و دانندینمآن  هايآموزه و مفاهیم

و دانش سطح ارتقاي ها،دولت توانمندي اساسی عوامل از

تعاريف، .خواهد بود كشور هر و گردانندگان مديران تخصص
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پروري دارايمستعد گوناگونی در مفهوم اهداف و هابرداشت
و هامینهز در پروريمستعد موجود ادبیات وجود دارد. به عبارتی

تاريخی، قانونی، ،یشناسجامعه اقتصادي، ی،سیاس هايمقوله
با توجه  است. دهكر را مطرح مختلفی يهاهينظر غیره و دينی

در شهرداري تهران، پروريمستعد به موضوع مورد پژوهش،
هايترين چالشمهم از يکی عنوانبه كه است ايمقوله
تأثیرتحت و شده عنوان جامعه بر حاكم هاينظام و هادولت
از بسیاري آن به توجه و كه بررسی است مذكور هايهزمین

كرد. بر اين اساس  خواهد حل را دولتی هايسازمان مشکلات
و ال است كه ابعادؤپژوهش حاضر در پی پاسخ به اين س

يك عنوانبه ،شهرداري تهران در پروريمستعد بر مؤثر عوامل
و اهمیت و در اين راستا اولويت ؟است چه دولتی سازمان
و راهکارهاو  پروريمستعد هايچالش و موانع عوامل،

مورد  مذكور موانع و هاچالش براي پیشنهادي يسازوكارها
به پاسخ به اين پرسش خواهد  نهايتا  و بحث قرار خواهد گرفت

براي مندنظام و جامع مدلی و توان رويکردمی آيا پرداخت كه
 پروريمستعد يریگیپقابل و مستمر ارزيابی و بررسی
 .خیر يا دكر تعريف هاي دولتیسازمان

 پژوهشادبيات 
عموم و هايبحث اي مطرح درواژه عنوانبهمستعدپروري 

آن، در كه شودبه كار برده می ايجامعه به اشاره در هاآلايده
ديگر و سن ،7جنسیت ،0ملیت ،1نژاد تمايزات اجتماعی

لی چون موقعیت، توزيع عوام ندرتبه ها جايی ندارند وويژگی
  (1333، 1)هونولد گیرندصورت می مردم میان ثروت و قدرت،

بر تأكید با 5توزيعی تضاد، مستعدپروري يکی تئوريك تضاد دو
مقابل در )خاندان( خانواده وسیله به افراد گزينش و انتخاب
آن كسب براساسكه  فرد دارد شايستگی طريق از انتخاب

است و با  3بازي فامیل و 1موروثی گونه براساس پســــت
سیاسی تئوريك، تضاد تضاددومین  است. تضاد شايستگی در

8يسالارمردمدر مبناي دموكراسی يا  مردم است. حاكمیت

به  افراد استعدادترين با طريق از كه حاكمیت حالی در است؛

1. Race
2. Nationality 
3. Gender

4  . Honold
5. Distributive

6. Inherited
7. Nepotism
8. Democracy

)گوردون و  ن قرار داردآدر تضاد با  پروريمستعد معناي
(0017، 3جوديت

سزاوار و شايسته شخص را يك زمانی كه 10یلرم از نظر
، میدانیمشرايطش  و هاويژگی براساس 11منافع و مزايا برخی

آينده عملکرد ینیبشیپبه  طريق اين از قصدمان اين است تا
اگر قضاوت از  ،هايش بپردازيم. بنابراينتوانايی براساس او

 بینیمنجر به پیش شايستگی مرتبط با روشی نباشد كه به
 ،10)میلررا نداريم  آن از صحیح برداشت عملکرد شود، سزاوار

0013 :173.) 
در مفهوم مرسوم خود، افراد داراي تخصص  مستعدپروري

كند. حركتی صعودي ها و منابع كمیاب میرا مجهز به پاداش
توانايی، استعداد و تلاش افراد به معناي مطرود ساختن  براساس

و ويژگی موروثی و يا  17شرافیاي و اهاي طبقهو انکار نظام
يابی به مقام و جايگاه اجتماعی است. جانشینی براي دست

برخی از معیارهاي نسبت داده شده به استعداد و تلاش افراد 
دهد، بلکه موازي و انجام نمی هاآنمجزايی براي  يریگاندازه

گرايی قرار دارند. ولی استعداد فردي تابعی از در ارتباط با اشرف
فضیلت خانوادگی و  واسطهبهها هاي اجتماعی و فرصتيگاهجا

جاي هنظام مستعد سالار، ب ،شود. بنابراينتبار محسوب می
اي( هاي اشرافی )طبقهسالار باشد، تنها از نظام كه مستعداين

گرتچن ، ) تر و طرفدار حقوق تساوي بیشتر استدموكراتیك
مفهوم انمخالف استدلال اغلب (.0013،  11پريتسکراس

كه  هايی هستندويژگی تلاش، و مستعدپروري اين است هوش
از نیستند و از درجه بالايی گیرياندازه دقیق معیار داراي

ن آبرخوداراست كه باعث نقص ذاتی  مفروضات و 15حدسیات

مخالفان بر اين  اين میان در آزاد بازار اعتقاد حامیان .شودمی
پاداش و شايستگی نندهكتعیین است كه بازار است كه اين

نتیجه  شوندمشخص می بازار در  خودهخودب شايستگان و است
، منابعی بحرانی ن اساس است كهيبر ا هاسازمانتجربیات 
 جهت و مناسبصحیح هستند نیازمند مديريت  ايیاستعداده

(.0003، 11)سويم  استها يابی به بهترين نتیجهدست
هايريشه يا و مکاتب ها،ديدگاه موارد فوق برخی اشاره با

يا و ضمنی به صورت مستعدپروري  ةنیدرزم فلسفی و تاريخی
شده است: صريح تشريح

9  . Gordon, Judith
10. Miller
11. Benefit
12. Miller
13. Aristocracy

14. Cretchen, SPritzer
15. Guess Work
16. Sweem
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 1اجتماعي داروينيسم
اين  ،درواقع بود. یاجتماع داروينیسم تفکرات قرن نوزدهم اوج

و تکاملی تئوري براساس كه است اجتماعی تئوري مفهوم يك
هايويژگی تکامل و توسعه براي داروين و مدلی عمومی انتخاب
در گاهی و جمعیت مطرح شده است يك در شناسیزيست

جنگ پايان تا شد و مطرح هم اشتباه طوربهاجتماعی  نهادهاي
 هیو توج قضاوت مکتب مدعیان اين پیدا كرد. ادامه دوم جهانی
 0سالارانهشايسته ايآفريده و وجود عنوانبه اجتماعی را نابرابري

ن آاستعمارگري از طريق  و پرستینژاد به توجیه و نداذكر كرده
نژادي نازيسم نژادي و دكتريناصلاح ینیبشیپپرداخته و برخی به 

 .7پردازندیماز همین طريق 

 6كنفوسيوس
از اين ديدگاه تمايز و تفاوتی بین طبقات اجتماعی در يادگیري 

هاي ز حامیان غربی كنفوسیوس به ايدها 5نیست ولتاين و گريل
خون  3اصالت يجابه 1هالتیفضانقلابی و خلاقانه در جايگزينی 

 اند.كید داشتهأت

 4افلاطون
افلاطون چهار قرن پیش از میلاد مسیح بیان كرد: افراد متخصص 
در صنعت و يا تجارت است و سرمست ثروت خود هرگاه قصد 
ورود به حیطه جنگجويان را داشته باشد، آن مديريت و مملکت رو 

خود  یاقتیلیبو يا اگر جنگجويان با وجود  رودیمه خرابی ب
اگر هر يك از اين دو  بخواهند در جايگاه مشاور يا حاكم قرار گیرند.

مورد فوق بخواهند در مقامات و مناصب عمومی مشغول شوند، در 
اند. در چنین مواردي اگر سیاست به غیر از جايگاه خود قدم نهاده

، حکومت رو به نابودي خواهد بیفتد قينالاو دست افراد ناشايست 
 (.05 :1731)امامی،  رفت

 9هان فيزي و شانگ يانگ
به حمايت  كنفوسیوس، بر علاوه باستان چین فیلسوف فیزي،هان
از پرداخت. او سالاريبر مبناي شايسته جامعه و دولت از

1. Social Darvinism 
2. Meritocratic
3. Answers.com
4. Confucius
5. Voltaine & H.G.Greel
6. Virtues

7. Nobility
8. Plato
9. Han Feizi & Shang Yang

او معتقد حاكمیت بود. 10«مکتب قانون»مدافعان  ترينپیشگام
را پروري  گوناگونیمستعد عناصر و بود و عوامل انونق مطلق
كرد. معرفی

 و ضمنكرد  رد را 11اشرافی حکومت يانگ نیز شانگ
افراد  ارتقا مبناي عنوانبهابتکار  و هوش مهارت، مطرح كردن

چین  دولت پروريمستعد مسیر در بسیاري اصلاحات ارائه به
 هاآنشد.  چین دولت در هايیارتش ايجاد پرداخت كه منجر به

گرايی اشراف هايدولت و هاملت بر را خود شمشیر انتقاد لبه
و گرايیاشراف با ضديت كنار در دادند.می قرار سنتی
هايبخش به گرايیقانون 10پروريمستعد حامیان هايآرمان

 تغییر يافت. باستان چین هايسیاست و مهم و كلیدي فلسفه
هايدولت برخیاز  توانیمهمچنین از اين رويکرد 

 را به شرح زير نام برد: سالارستهيشا
اداري،  چهار گروه دركاركنان دولت كشور فرانسه : فرانسه

ديگر و طبقات كه  شوندیمبندي انتظامی طبقه اجرايی، دفتري،
 اند.گرفته داخل هر گروه قرار رتبهیعال يهائتیهخاصی مانند 

در  هاي اخیردر سالكاركنان دولت  هزار نفر از 10حدود 
طبقات  اند:قرار گرفتهترتیب اهمیت  بهسطوح بالاتر مديريت، 

، اداري و (پرسنل خدمات مالیيا دولت )مستخدمان اصلی 
مهندسان و مديران شامل  مستخدمان ارشد دولت ،مديريت
بازرسان امور يا دولت  رتبهیعالمستخدمان  ،كشوري خدمات

 سیاسی يهائتیه يو اعضامالی، كاركنان ديوان محاسبات 
 رتبهیعال يو اعضا، مدير بودجه يوزرامعاونان  و هستند

 .هستند دولت رتبهیعالمقامات نیز جزوه  شوراي ملی دولتی

ترفیع و ترقی شغلی و، شغلی يارتقا معمولا اين كشور  :ژاپن

ي هاشايستگی جيتدربهو  دهدانجام میبدون تبعیض را  ارشدت
جهت احراز ،كارايی و ابتکار عمل ،هوشیتیزمانند فردي 
 است. موردنظردر مراحل بالاتر و تر ي مهمهاپست

اي مستقل بنام كمسیونموسسهدر اين كشور  :كره جنوبي

كه زير نظر مستقیم  (csc) وجود دارد كشوري خدمات
متقاضیان ورود به مشاغل  .1ايجاد شده است جمهورسیرئ

ي تخصصی هاون ورودي در مصاحبهدر آزم قبولی دولتی بعد از
بررسی  منظوربه و سپس ثابت كنندنیز بايد شايستگی خود را 

الی  ماه 1 به مدت از استخدامدارند ) یشيآزمااستخدام  نهايی
نتايج ارزيابی اگر  شوند(می آزمايشی استخدام صورت بهيکسال 

سیستم  .شوندمیرسمی و دائمی  عملکردشان مثبت بود كارمند

10. School of Low
11. Aristocracy
12. Promeritocratic
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و سطوح بالاي مديريتی  براساساين كشور شغلی در  يتقاار
 .است ريپذامکان csc ياستانداردها

تئوري مستعدپروري،  نتايج و عناصر از بخشی عنوانبه
ولی زمانی  شودبیان می یالمللنیب و رقابت اثربخشی بهبود

ايجاد  راستاي در توزيعی شود كه عدالتاهمیت بیشتر می
افراد  پتانسیل ارتقاي و بهبود جهت رد و برابر هايفرصت

طبیعی استعدادهاي ارتقاي در افراد محدوديت شود.مطرح می
را ممکن  اجتماعی و هاي در ابعاد اقتصاديخسارت زيان و

بودن امکان مولد عدم به عبارتی است به همراه داشته باشد.
براي بیشتر مطرح خواهد شد. كارايی در جهت یانسان هيسرما

و مهارت كسب براي فرصت ايجاد در جامعه وتاهیمثال ك
مالی شود كه بضاعتبراي فرد زمانی مطرح می آموزش
و  فرزندشان كافی نیست براي كامپیوتر خريد براي ايخانواده
اجتماعی نیز فراهم نبوده  مندي از شبکهبهره امکانات

، 0)دسی و رايان  لازم را ايجاد نکرده باشد يهارستانيوز
با ارتباط در كشوري خدمات و دولتی هايمشیخط (1383
نظام و بازي تواند فامیلخصوص می اين پروري درمستعد

آزمون در و شايستگی معیارهاي تا را حذف كرده ارشديت
ماندگاري  تئوري، اين براساسانتخاب متقاضیان قرار بگیرد 

 هاآنبه  نهيهزكمك و باهوش با پرداخت زرنگ آموزاندانش
عینی هايآزمون براساسشود و انتخاب متقاضیان یت میتثب
)رفیق و  خواهد بود ي شايستگیرگیبراي اندازه طرفانهبی و

(.1338 ،7احمد

 یو خارجهای داخلی پژوهش هایپيشينه
كلی به دو بخش تقسیم  طوربههاي انجام شده پژوهش

 با رابطه در كشور از خارج در كه هايیپژوهش يکی شود:می
در هاآن بررسی مورد موضوعات يا و يافتهانجام پروريمستعد
و هاي نظريپژوهش ديگري و است كشور از خارج

 پروريمستعد با رابطه در كشور داخل در كه كاربردي
 است. گرفته صورت

در سهرابی و لطیفی توسط كه ايكتابخانه ايمطالعه
سالار در دمستع نظام ارزيابی تطبیقی››عنوان  با 1731 سال

تطبیق و مقايسه به است، يافته انجام‹‹ منتخب كشورهاي
حکومتی، ساختار معیارهاي براساسسالار  هاي مستعدنظام
و و سازمان اصلی هايشايستگی و مستعدپروري اصول

ي راهبردي در امور هاضع سیاستنظام باز و و وظايفی مانند استقرار سسهؤاين م 1.
غیره را عهده دار است. اداري كاركنان، بازرسی و مديريت كاركنان و

2. Deci & Ryan
3  . Rafiq & Ahmad

انگلستان، كشور چهار سالار در مستعد نظام كار ساختار
.است پرداخته شده ژاپن و جنوبی كره مريکا،آ

 توسط عقیلی، يافته انجام ايمطالعه كتابخانه در
و قوانین در آن هايملاک و مستعدپروري هايجلوه

اين شدند. در شناسايی ايران اسلامی مقررات جمهوري
سیاسی  و حقوقی نگاه از پروريمستعد مفهوم بررسی،
از مستعدپروري هايمصداق تاريخی روندكي با و تعريف

.شدند مرور و احصا 1731تا  1753 سال

به نیاز مستعدپروري كه بود اين اشمطالعه پیشنهاد
قواعد و اصول ها،تعريف، ملاک واجد كه دارد جامعی طرح
هاسازمان در مستعدپروري توسعه و بوده نظام اين بر حاكم

قرار دادن الزامات محیطی،  موردنظر راستاي در
جتماعی و ، فرهنگی، اقتصادي، ایسازمانبرون، یسازماندرون

 اما (. 1785و همکارانش،  امیركبیرياست )سیاسی 
نداده  ارائهگر، چارچوب خاصی را براي اين منظور پژوهش

 ست.ا
میزان بررسی عنوان با میدانی پژوهش يك در

و خصوصی، دولتی بخش مديران انتخاب در مستعدپروري
معیارهاي براساس مديران انتخاب میزان بررسی به

مهارت، تخصص، تجربه، تعهد، املش) مستعدپروري
خانوادگی، فردي، روابط شامل) نامستعدپروري و (توانايی
منزلت حتی و مداري مشترک، رابطه زبان نژاد، قومیت،
بر هاآن يریكارگبه تأثیر و (افراد طبقاتی و اجتماعی
نشان پژوهش اين نتیجه .شد پرداخته هاسازمان عملکرد

سبب پرورينامستعد یارهايمع براساس انتخاب كه داد
رفتن بین از كاركنان، شغلی نارضايتی كاري، غیبت،كم

اثربخشی  و كارايی كاهش استعدادها، و هاخلاقیت
و شودمی جامعه منابع هدر رفتن كلی طوربه و هاسازمان
انتخاب پرورينامستعد معیارهاي براساس كه مديرانی

تبعیت معیارها اين از نیز افراد ديگر انتخاب براي اندشده
.(1780سنجقی،) كنندمی

از مستعدپروري توسعه موانع عنوان با ديگر پژوهشی
سه پزشکی زاهدان، علوم هايدانشکده كاركنان ديدگاه
موانع عنوانبه كاركنان و مديريتی ساختاري، عوامل دسته
در كه گرفتند قرار بررسی مورد مستعدپروري توسعه اصلی
و بیشترين عنوانبه سازمانی ساختار لعوام میان اين

توسعه در میزان كمترين عنوانبه كاركنان عوامل
كبريايی و )داشتند  نقش مانع يك عنوانبه مستعدپروري

عوامل و ابعاد پژوهش اين . در(101-108 :1731، همکاران
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مذكور بنديدسته چارچوب و بنیاد و نبوده شفاف شده اشاره
است. نبوده نیز مشخص

موضوع با مرتبط هايپژوهش و مطالعات ساير از
به ايد. عدهكراشاره  ديگر دودسته به توانمی مستعدپروري

پرداخته مستعدپروري كاركردهاي از برخی مطالعه و بررسی
نتیجه ديگر دسته و (پرورينمونه جانشین )براي است
و نهادها و هاسازمان از برخی اجرايی هايپروژه و هاطرح

ةدرزمین موفق مديريتی تجارب ،بهترعبارتبه يا

 .است پروريمستعد
نامهپايان يك نتیجه به توانمی اول دسته موضوعات از

اين در. دكراشاره  علامه دانشگاه مديريت دانشکده دكتري
بخش در مديريت جانشینی ريزيبرنامه عنوان با رساله

اساسا  (كشاورزي وزارت جهاد در موردي مطالعه)دولتی 
و دولتی بخش در مديريت جانشینی ريزيبرنامه موضوعیت

گرفته قرار بررسی مورد موجود در وضعیت آن هايويژگی

تحقق  هايمحدوديت و مشکلات پژوهش، اين در. است
رفتاري ساختاري، بعد سه در مديريت جانشینی ريزيبرنامه

ش،پژوه نتیجه .است گرفته قرار بازشکافی مورد يانهیزم و
و  ايزمینه و ساختاري گروه دو بین را داريمعنی تفاوت
و ساختاري عوامل كه بدين ترتیب داد. نشان رفتاري گروه
مشکلات  از احتمالا  جانشینی ريزيبرنامه با مرتبط ايزمینه

همچنین .برخوردارند رفتاري عوامل به تري نسبتجدي
بیرونی  و درونی محیطی موانع كه داد نشان پژوهش نتايج
تحقق عدم در ايتوجه قابل سهم ايزمینه عوامل عنوانبه

كاركردهاي از يکی عنوانبه) مديريت جانشینی ريزيبرنامه

.پروري( داردمستعد

در سال  و همکارانشدر پژوهش گاندورس دوتییر 
براي غلبه بر  يسازوكارمستعدپروري، » با عنوان 0013

ن صورت بررسی شد ، به اي«مشکلات و معماهاي اجتماعی
مفروض  داوطلبانه، مشاركت مکانیزم يك مستعدپروري، كه
و بازدهی در اجتماعی، هايلايه در كنندگانمشاركت د وش

در بوده است. كنندهشان تعیینمشاركت هاآن كار نتیجه
در پیشنهاد اين  مستعدپروري مکانیزم رويکرد در كه حالی

و مشاركت اساسبر كنندگانمشاركت بنديطبقه پژوهش
 (.0013 ،1ریگان تورسدوت) است گروه مصلحت

هايديدگاه خود، دكتري رساله موضوع در 0لانگوريا
مورد عدالت، توزيع چگونگی به نسبت را هاآمريکايی
هايیکايآمر كه بود اين او پژوهش پرسش . داد قرار بررسی

1. GunThorsdottir

كنند. می حمايت پروريمستعد هايآلاز ايده میزان چه
دو هاآمريکايی هايديدگاه كه داد نشان او رساله هايتهياف

و هوش كه بودند معتقد نکهيا برعلاوه هاآن .دارد جنبه
ثروت گیرد، پاداش قرار مورد بايد كوشیسخت و زيركی

از تحصیلی هايفرصت توزيع ارشديت، پرداخت موروثی،
توجه مورد گذشته هايپژوهش برخلاف نیز را بازار طريق
 (0011 ،0ايلونگور)دادند می قرار

او همکاران و 7توسط مك كوي كه گريد پژوهشی در
در مورد شناختیقضاوت روان و ارزيابی مورد در

به دست نتیجه اين شد، انجام امريکا اولیه پروريمستعد
 پروريمستعد نسبت به عقايد و هاديدگاه هرچه كه آمد

هايوضعیت اسیشنروان نظر از مردم و باشد ترحساس
نابرابري دهند، قرار قضاوت و مورد ارزيابی بیشتر را نابرابر

هاآن درک و كرد خواهند درک بیشتر مستعدپروري  را يا و
بیشتر آن منافع و زيان و ضرر همچنین و آن میزان از

كه ديگر یپژوهش در (0011برندا  و مك كوي ) بود خواهد
قانون اجراي با اطارتب در كاركنان نگرش بررسی حاصل

نوجوانان دادگستري دپارتمان در كشوري خدمات اصلاحات
به چگونگی ،است 1331 سال در امريکا جرجیاي ايالت
شده  پرداخته مذكور ايالات شايستگی نظام چهره تغییر
دو مقايسه به مذكور پژوهش در (0013، 7)وايت  است
و  (تیمراقب امتیازات با) شده بنديطبقه كاركنان دسته
از مراقبتی هايو امتیاز هاحمايت بدون)نشده  يبندطبقه
و تعهد، تحرک و وفاداري بعد از (ربطيذ مراجع سوي
 .است شده پرداخته آن مانند و عملکرد شغلی، پويايی

 پژوهش شناسیروش
و يابیريشه طريق از تا است درصدد حاضر پژوهش
سه  يالگو ياستعداد برمبنا تيريمدل مد یطراح شناسايی
در را هايیتوصیه و راهکارها ،تهران يدر شهردار یشاخک

مذكور هايو چالش موانع اين از كاستن حداقل راستاي

از جهت  .است كاربردي نوع از پژوهش ،رونيااز دهد، ارائه
روش، پژوهش حاضر از  براساس هاي پژوهشبنديدسته

 ی. از جهت بررسنوع پیمايشی تحقیقات توصیفی است
ها و عوامل اثرگذار شناخت چگونگی وجود پديده

اينکه نظرسنجی و  لیبه دلتوصیفی است و  پروريمستعد
هاي دولتی، جهت سازمان هاي افراد درمراجعه به ديدگاه

پروري از نوع پذيري مستعدبررسی چگونگی میزان تأثیر

2  . Longoria
3. White



 01         1733، زمستان 1، شماره 3هاي دولتی، دوره فصلنامه علمی مديريت سازمان

ارشد  رانيمد شامل تمامجامعه آماري  پیمايشی است.
 نيا ياستعدادپرور نديكه در فرآاست  تهران يشهردار

 منظوربه، استنفر  713 هاآن تعدادبوده و  لیسازمان دخ
 در يهاي مذكور و حجم اندک جامعه آماررعايت ويژگی

براي و استفاده شده است  يحاضر از روش سرشمار پژوهش
 استفاده شد. اس. پی. اسافزار نرمهاي آماري از تحلیل

( عوامل1اي مستقل شامل: در اين پژوهش متغیره
نهادي؛ يا محتوايی سازمانی( عوامل درون0سازمانی؛ برون

متغیر و انسانی  منابع كاركردهاي مديريت ( عملکرد7و
پروري با مطالعه موردي در شهرداري مستعد وابسته نیز
 تهران است.

 پژوهشهای فرضيه
سازماني )محيطي( بر عوامل برون يك: اهم فرضيه. 1

 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران دهپيا

 .هستند

سازي مديريتبر پیاده اجتماعی -فرهنگی  عوامل 1-1
.هستند مؤثراستعداد در شهرداري تهران 

سازي مديريت استعداد دربر پیاده اقتصادي عوامل 1-0
.ثر هستندؤشهرداري تهران م

مديريتسازي بر پیاده كشور قانونی -سیاسی عوامل 1-7
 .هستند مؤثراستعداد در شهرداري تهران 

هاي در حوزه يسازماندرونفرضيه اهم دو: عوامل . 2

عوامل نهادي و كاركردهاي مديريت منابع انساني بر 

 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران پياده

 .هستند

محتوايی _در حوزه عوامل نهادي یسازماندرونعوامل  0-1
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران بر پیاده
 .هستند

مديريت سازيپیادهعوامل ساختاري و مديريتی بر  0-1-1
 هستند مؤثراستعداد در شهرداري تهران 

مديريت استعداد در سازيپیادهعوامل فرهنگی بر  0-1-0
 .هستند مؤثرشهرداري تهران 

بر عوامل استراتژي سازمانی و منابع انسانی 0-1-7
شهرداري تهران  زيرساخت سازي مديريت استعداد درپیاده
 .هستند مؤثر

عوامل تکنولوژي سازمانی )نظام و دانش فنی( بر 0-1-1
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران پیاده

 .هستند

در حوزه كاركردهاي مديريت يسازماندرونعوامل  -3

تعداد در سازي مديريت اسمنابع انساني بر پياده

 .مؤثر هستندشهرداري تهران 

منابع انسانی بر تأمینعملکردي نظام جذب و  عوامل 7-1
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران پیاده

 .هستند
عوامل عملکردي نظام آموزش و بهسازي منابع انسانی 7-0

 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران بر پیاده
 .هستند

امل عملکردي نظام حفظ و نگهداري منابع انسانیعو 7-7
 مؤثرسازي مديريت استعداد در شهرداري تهران بر پیاده
 .هستند

منابع انسانی مؤثر يریكارگبهعوامل عملکردي نظام  7-1
ثر ؤمديريت استعداد در شهرداري تهران م سازيپیادهبر 

 .هستند

پژوهشو مدل تحليلي  نظري چارچوب
نجام مطالعات نظري و بررسی پیشینه تحقیق محقق پس از ا

بايد يك چارچوب نظري مناسب  مسئلهو همچنین تعريف 
پديد آورد. چارچوب نظري يك الگوي مفهومی است مبنی 
بر روابط تئوريك )نظري( میان شماري از عواملی كه در 

اند. ، با اهمیت تشخیص داده شدهپژوهش مسئلهمورد 
بر  مؤثری بین متغیرهاي چارچوب نظري از روابط درون

نظري مبنايی براي  چارچوب كند.تحقیق بحث می مسئله
بنیاد  درواقعآيد و به شمار می پژوهشیهاي تدوين فرضیه

 دهد.تمام تحقیق را تشکیل می
چارچوب از تبعیت به كه پژوهش اين هايفرضیه در
يا و پروريابعاد مستعد و عوامل است، شده تدوين نظري
و درون سطح در دو پروريمستعد بر رگذاراث ابعاد
يا هامؤلفه آن، از گرفته، پس قرار موردنظر سازمانیبرون
به و شده ارائه نیز شده اشاره ابعاد از يك هر اصلی ابعاد

هامؤلفه از كيهر يهامشخصهيا  هاشاخص ترتیب همین
است.  قرارگرفته مدنظر انجام يافته مطالعات به توجه با

،گريدعبارتبه و تحلیلی مدل تصويري نمايشکل زير
به را پژوهشهاي فرضیه و متغیرها سازيمفهوم فرآيند

 .است كشیده تصوير
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ابعاد برون 

سازماني 

)محيطي(

ابعاد درون 
 سازمانی

 -عوامل فرهنگی

اجتماعی

عوامل اقتصادی

 عوامل سياسی

قانونی -

 ساختار سازمانی

و مدیریتی

سازمانی فرهنگ

منابع سازمانی 

تکنولوژی سازمانی

 نظام جذب

و تأمين

 نظام آموزش

و بهسازی

نظام حفظ و 

نگهداری

كارگيری هنظام ب

منابع انسانی مؤثر

 آموزه هاي دينی و مذهبی نسبت به مستعدپروري -
 تاريخی يهایستگيشا -
 هاسازمانرعايت عدالت و انصاف توسط  در خصوصانتظارات جامعه،  -
 يهاسازمان يريپذتیمسئولانتظارات جامعه در خصوص  -
و مانند اين موارد سازمان يهاتیفعالاجتماعی فرهنگی از  يهاارزش یكنندگتيحمامیزان  -

 عدالت در توزيع درآمد در جامعه -
 براي تلاش بیشتر در جامعه هازهیانگو  هامحرک -
 مشروع و قانونی بودن قدرت اقتصادي افراد در جامعه -
 هاي افرادو پاداش هایپرداختخاندان، قومیت و طبقه افراد در سطح  ریتأث - 
 و مانند اين موارد كاري و شرايط رونق كاربی نرخ -
 ارجحیت ملاحظات سیاسی بر ملاحظات شايستگی در كسب مشاغل مديريتی - 
 )بر مبناي سیاسی يا شايستگی( هایبوروكراسدر  يریگمیتصممبناي  -
 مجريان و مديران ضعیف –و يا كاهش پرداخت  -عزل  -
 هاآنو يا ارتباطات سیاسی شناخت مجريان و مقامات دولتی بر مبناي شايستگی  -
 مردم ياو درخواستهمديران ارشد در قبال قوانین و مقررات  يريپذتیمسئولقابلیت پاسخگويی و  -
 

 و حیطه نظارت منطقی مراتبسلسله -
 میزان عدم تمركز سازمانی و تفويض اختیار -
 طراحی مشاغل مناسب )براساس رويکرد شايستگی( -
 قوانین و مقررات شفاف و صريح - 
 موارد نيمانند او  جود اطلاعات شغلی(یل مشاغل )وتجزيه و تحل -

 هاسازماني در بازقیرفمیزان خويشاوند سالاري و  -
 دهی منصفانه و براساس عملکردباور به سیستم پاداش - 
 (...، استقلال فردي وآزادي میزان نوآوري فردي )مسئولیت، -
 (به مستعد پروري باورها، هنجارها و عادات غالب )نسبت -
 موارد نيمانند امیزان مشاركتی بودن فرهنگ و  -

 هاي كاركنان با تکنولوژي سازمانیمیزان همراستا بودن دانش و مهارت -
 هاي ارتقاتاثیر تکنولوژي بر فرصت - 
 هاي بازنشستگی و تعديل سازمانیتاثیر تکنولوژي بر سیستم -
 تاثیر مکانیزاسیون و فن آوري بر نیازهاي استخدامی - 
 نولوژي بر سلسله مراتب سازمانی )و كاهش مسیر شغلی( و ماننداين مواردتاثیر تک -
 

 آموزشی يهابرنامهو  هاياستراتژوجود و اثربخشی  -
 اغلهاي شغل و مشمتناسب با ويژگی مؤثرآموزشی  هاروشانتخاب  و وجود - 
 نیازسنجی، ارزيابی و اثربخشی آموزشی يهابرنامه -
 تواناسازي و جانشین پروري يهابرنامهوجود و اثربخشی  - 
 موارد نيمانند امعیارهاي يادگیرندگی سازمانی و  يریكارگبهانتخاب و  -

 منابع انسانی يزيربرنامه يهاطرحوجود و اثربخشی  -
 جذب و استخدام )آزمون، مصاحبه...( شفاف و عادلانه يهازهیمکان -
 و يافتن شايستگان یرساناطلاع يهاروش -
 تعريف يا تعیین شايستگی يسازوكارها - 
 موارد نيمانند او  كننده بودن قوانین و مقررات استخدام و جذبتسهیل -
 

 وضعیت نظام جبران خدمت و ارزشیابی مشاغل -
 كیفیت زندگی كاري يهابرنامهوجود - 
 تشويقی مالی و غیرمالی يسازوكارها -
 و كاربردي مؤثرنظام ارزشیابی عملکرد  - 
 موارد نيمانند ابا شايستگی افراد و  هاپاداشتناسب  -

 وجود استراتژي سازمانی -
 يریكارگبه ي استخدام وهاياستراتژوجود استراتژي منابع ا نسانی/  -
 بودن استراتژي سازمانی و استراتژي منابع انسانی راستاهم -
 در تنظیم استراتژي سازمانی هنگرانرويکرد كل از تبعیت -
 ي منابع انسانی و مانند اين مواردهاياستراتژمیزان تحلیلگر و آينده گر بودن  -

 وجود منابع اطلاعاتی و بانك اطلاعاتی لازم براي مستعدپروري -
 براي مستعدپروري يگذارهيسرمامیزان  -
 مرتبط با مستعدپروري يهابرنامهو  هاطرحمیزان بودجه لازم براي  -
 (پروري و توسعه منابع انسانی و ...شايسته يهاطرح) -

 وضعیت انگیزشی كاركنان -
 از سازوكارها انگیزشی مناسب با شرايط افراد يریگبهره -
 رهبري اثربخش )سبك رهبري متناسب با شرايط كاركنان( -
 نظام پاداش و تنبیه كاركنان - 
يل كارا و مانند اين مواردترفیع، انتقال و تنز يهانظام -

ابعاد 

 یسازماندرون

منابع -ی)رفتار

ی(انسان

ابعاد 

 يسازماندرون

(يتار)ساخ

ی گسه شاخ یالگو

استعداد تیریمد

  يمستعدپرورمؤثر بر مدل تحلیلی عوامل . 1شکل 
هاي سازي  متغیرها و فرضیهشهرداري تهران )مفهوم

(1783( )عبدصبور، فريدون، پژوهش



 03         1733، زمستان 1، شماره 3هاي دولتی، دوره فصلنامه علمی مديريت سازمان

 پژوهش یهاافتهی
 هاهاي مركزي و پراكندگی مؤلفهشاخص .1جدول 

 ضريب پراكندگي انحراف معيار ميانگين هامؤلفه ابعاد
 13/0 30/0 08/7 اجتماعی-فرهنگی  سازمانیعوامل برون

 18/0 13/0 10/7 قانونی -سیاسی

 18/0 35/0 11/7 اقتصادي

ل 
عوام

درون
سازمان

 ی

ي
ل نهاد

عوام
 

)محتواي
 ی(

 11/0 17/0 35/7 استراتژي سازمانی

 18/0 31/0 11/1 تکنولوژي سازمانی

 13/0 81/0 83/7 سازمانیفرهنگ

 15/0 30/0 01/7 ساختاري و مديريتی

ي
ل كاركرد

عوام
 
منابع انسانی
 11/0 37/0 38/7 نظام جذب و تأمین 

 15/0 31/0 01/1 نظام حفظ و نگهداري

 11/0 33/0 00/7 نظام آموزش و بهسازي

 13/0 13/0 11/7 ي مؤثرریكارگبهنظام 

 پژوهشهاي هاي توصیفی و پراكندگی مؤلفهشاخص 1جدول 
ها را شامل میانگین، انحراف معیار و ضريب پراكندگی مؤلفه

 -سازمانی، عوامل سیاسیدهد. در بین عوامل بروننشان می
رتیب داراي بیشترين و كمترين میانگین قانونی و اقتصادي به ت

سازمانی نهادي )محتوايی( عوامل در بین عوامل درون هستند.

مديريتی به ترتیب داراي  -ي سازمانی و ساختاري فنّاور
 بیشترين و كمترين میانگین هستند.

سازمانی كاركردهاي منابع انسانی عوامل در بین عوامل درون
موزش و بهسازي به ترتیب آ و نظامنظام حفظ و نگهداري 

 میانگین هستند. نيو كمترداراي بیشترين 

 هاي پژوهشفرضیه . 2جدول 

 نتايج دارييسطح معن فرضيه
 تأيید فرضیه 00001 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندسازمانی )محیطی( بر پیادهعوامل برون

 تأيید فرضیه 00007ديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندسازي مبر پیاده اجتماعی -فرهنگی  عوامل

 تأيید فرضیه 00000سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندبر پیاده اقتصادي عوامل

 تأيید فرضیه 00000 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندبر پیاده كشور قانونی -سیاسی عوامل

سازي ي عوامل نهادي و كاركردهاي مديريت منابع انسانی بر پیادههاحوزهسازمانی در ل درونعوام
 مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

سازي مديريت استعداد در شهرداري محتوايی بر پیاده -سازمانی در حوزه عوامل نهاديعوامل درون
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00001

 تأيید فرضیه 00000 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندعوامل ساختاري و مديريتی بر پیاده

 تأيید فرضیه 00000 سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر هستندعوامل فرهنگی بر پیاده

مديريت استعداد در شهرداري تهران مؤثر سازي عوامل استراتژي سازمانی و منابع انسانی بر پیاده
 زيرساخت هستند

 تأيید فرضیه 00007

سازي مديريت استعداد در شهرداري تهران عوامل تکنولوژي سازمانی )نظام و دانش فنی( بر پیاده
 مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

ي مديريت استعداد در سازسازمانی در حوزه كاركردهاي مديريت منابع انسانی بر پیادهعوامل درون
 شهرداري تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

سازي مديريت استعداد در شهرداري عملکردي نظام جذب و تأمین منابع انسانی بر پیاده عوامل
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000

داد در شهرداري سازي مديريت استععوامل عملکردي نظام آموزش و بهسازي منابع انسانی بر پیاده
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00001

سازي مديريت استعداد در شهرداري عوامل عملکردي نظام حفظ و نگهداري منابع انسانی بر پیاده
 تهران مؤثر هستند

 تأيید فرضیه 00000
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پس با  است 0005دار كوچك تر از با توجه به اينکه سطح معنی
 گرفتقرار تايیدفرضیه ها مورد   %35احتمال 

شناختیجمعیت هايگروه بین هاديدگاه تفاوت بررسی
به حقیقت تحلیلی هاي مدللفهؤم و ابعاد برايقرارگرفت 

واريانس  تحلیل و مستقل هاينمونه با Tكمك آزمون 
 براساسهاي مستقل با نمونه Tبررسی نتايج آزمون  راههيك

از مرد، و نز پاسخگويان ديدگاه مقايسه منظورهب جنسیت
گیريقاعده تصمیم شد. استفاده مستقل هاينمونه با Tآزمون 

 .است آمده ادامه در آزمون نتايج و

گيريتصميم قاعده
داریمعن سطح كهدرصورتی درصد 35 اطمینان سطح در

پذيرفته  H0باشد درصد  5خطا  میزان از تربزرگ شده محاسبه

از تركوچك شدهمحاسبه ردایمعن سطح كه یصورت درشود. می
 .شودیمپذيرفته  H1رد و   H0باشد، درصد 5 خطا میزان

متغیر و مردان گروه میانگین اول متغیر است ذكر شايان
زير به روش آن براساس كه است زنان گروه میانگین دوم

 .شودمی نهايی گیريتصمیم
LCI)زننده حد پايین و بالا همواره دو تخمین Tدر آزمون 

شود، براساس علامت عرض برآورد در محاسبه می (UCIو 
 (:1785ی، )مؤمنگفت  توانیم درصد 35سطح اطمینان 

اگر حد پايین و بالا هر دو مثبت باشند، میانگین متغیر اول 
 از میانگین متغیر دوم است. تربزرگ

اگر حد پايین و بالا هر دو منفی باشند، میانگین متغیر اول 
ین متغیر دوم است.از میانگ تركوچك

متغیر د بالا مثبت باشد بین میانگین دو اگر حد پايین منفی و ح
 وجود ندارد. داریتفاوت معن

 جنسیت براساس Tبررسی نتايج آزمون  .6جدول 

H0H1
T شده محاسبه 

سطح 

 دارمعني

ميزان 

 خطا

نتيجه 

 آزمون

عوامل 
ن

برو
ي

سازمان
 

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 -عوامل فرهنگی ةنیرزمد مرد

دارمعنی تفاوت اجتماعی
.وجود ندارد

مرد  و زن پاسخگويان ديدگاه بین
-عوامل فرهنگی ةنیدرزم

وجود دارمعنی اجتماعی تفاوت
.دارد

H0رد  0005 03/1-0

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
 -عوامل سیاسی ةدرزمین مرد

وجود دارمعنی تفاوت قانونی
.ندارد

مرد  و زن پاسخگويان گاهديد بین
قانونی  -عوامل سیاسی درزمینة
.دارد وجود دارمعنی تفاوت

H0رد  0005 011/0 30/0

 و زن پاسخگويان ديدگاه بین
عوامل اقتصادي  درزمینة مرد

.ندارد وجود دارمعنی تفاوت

مرد  و زن پاسخگويان ديدگاه بین
تفاوت  عوامل اقتصادي درزمینة

.دارد وجود دارمعنی

H0رد  0005 003/0 83/0

ي
عوامل نهاد

 

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
عوامل استراتژي درزمینة مرد

.ندارد دار وجودمعنی تفاوت

مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
تفاوت درزمینة عوامل استراتژي

.دارد وجود دارمعنی

پذيرش 0005 111/0 0/1/0
H0

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
عوامل تکنولوژي زمینةدر مرد

.ندارد دار وجودمعنی تفاوت

مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
تفاوت درزمینة عوامل تکنولوژي

.دارد وجود دارمعنی

پذيرش  0005 111/0 13/0
H0

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
درزمینة عوامل  مرد

تفاوت  سازمانیفرهنگ

.ندارد وجود دارمعنی

مرد و زن يانپاسخگو ديدگاه بین
سازمانیعوامل فرهنگ درزمینة

.وجود دارد دارمعنی تفاوت

پذيرش  0005 031/0 51/0
H0

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
عوامل ساختاري  درزمینة  مرد

 مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

 و درزمینة عوامل ساختاري
پذيرش 0005 518/0 711/0

H0 
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H0H1
Tشده محاسبه 

سطح

 دارمعني

ميزان 

 خطا

نتيجه 

 آزمون

دارتفاوت معنی مديريتی و

 .ندارد وجود

دار وجودیمعن تفاوت مديريتی

 .دارد

ي
عوامل كاركرد

 

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
درزمینة عوامل نظام مرد
دارتفاوت معنی تأمین و جذب

.ندارد وجود

مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
و جذب درزمینة عوامل نظام

.وجود دارد دارمعنی تفاوت تأمین

پذيرش  0005 111/0 703/0
H0

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
حفظ  عوامل نظامدرزمینة  مرد

دار تفاوت معنیو نگهداري 

.وجود ندارد

مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
و حفظ درزمینة عوامل نظام

دار وجودمعنی تفاوت نگهداري

.دارد

پذيرش  0005 108/0 110/0

H0

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
وامل نظامعدرزمینة  مرد

-تفاوت بهسازي  و آموزش

.ندارد وجود دارمعنی

مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
و آموزش درزمینة عوامل نظام

دار وجودمعنی تفاوت بهسازي

.دارد

پذيرش  0005 733/0 118/0
H0

و زن پاسخگويان ديدگاه بین
درزمینة عوامل نظام مرد
مؤثر تفاوت يریكارگبه

 .ندارد وجود دارمعنی

مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
يریكارگبه درزمینة عوامل نظام

 .دارد دار وجودمعنی تفاوت

پذيرش  0005 103/0 133/0
H0

 سازمانيعوامل برون
توان می درصد 35نتايج جدول بالا در سطح اطمینان  براساس
عوامل  درزمینه مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین گفت:

يعنی  ؛دارد وجود دارمعنی تفاوت ماعیجتا-فرهنگی
 عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن گويانپاسخ
براساس  همچنین. دارندمديريت استعداد  سازيپیاده

منفی پايین و بالا حد اينکه به توجه با ،افزارنرم هايخروجی
میانگین از تربزرگ (زنان) دوم گروه میانگین ،بنابراين .است
و فرهنگی مسائل زنان ،ديگربیانبه. است (مردان) ولا گروه

 .دانندیم تريبزرگ عامل مردان مقايسه با در را اجتماعی
-عوامل سیاسی ةدرزمین مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین

مرد و زن گويانپاسخيعنی  ؛دارد وجود دارمعنی تفاوت قانونی
يريت استعداد سازي مدپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه

 حد بالا، با توجه به اينکه افزارنرمخروجی  براساسهمچنین  .ندارند
از  تربزرگمیانگین گروه اول )مردان(  ،بنابراين .و پايین مثبت است

 -سیاسی مسائلمردان  ،گريدانیببهمیانگین گروه دوم )زنان( است 
.دانندیمتري قانونی را در مقايسه با زنان عامل بزرگ

عوامل اقتصادي ةدرزمین مرد و زن گويانپاسخ ديدگاه نبی
ديدگاه مرد و زن پاسخگويان يعنید؛ دار وجود دارمعنی تفاوت

 .ندارندمديريت استعداد  سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی

 عوامل  نهادي و عوامل كاركردي

عوامل استراتژي درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
ديدگاه مرد و زن پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود داریمعن تفاوت

.دارندمديريت استعداد  سازيپیاده عامل  اين مورد در يکسانی

عوامل تکنولوژي درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
ديدگاه مرد و زن پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود دارمعنی تفاوت

.دارندريت استعداد مدي سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی

عوامل  درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود دارمعنی تفاوت سازمانیفرهنگ

 سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن

.دارندمديريت استعداد 

عوامل درزمینة  مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
؛ يعنیندارد وجود دارمعنی اوتتف مديريتی و ساختاري

 عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن پاسخگويان

.دارندمديريت استعداد  سازيپیاده

عوامل نظام درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
پاسخگويان ؛ يعنیندارد وجود دارمعنی تفاوت تأمین و جذب
 سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن

.دارندمديريت استعداد 
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و حفظ عوامل نظام درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
و زن پاسخگويان يعنی .ندارد وجود دارمعنی تفاوت نگهداري

و زن پاسخگويان ديدگاه بین اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد
دارمعنی تفاوت بهسازي و آموزش عوامل نظام درزمینة مرد
در يکسانی ديدگاه مرد و زن پاسخگويان يعنی ؛ندارد دوجو
 .دارندمديريت استعداد  سازيپیاده عامل اين مورد

عوامل نظام درزمینة مرد و زن پاسخگويان ديدگاه بین
پاسخگويان يعنی .ندارد وجود دارمعنی تفاوت مؤثر كارگیريبه
 سازيپیاده عامل اين مورد در يکسانی ديدگاه مرد و زن

 .دارندديريت استعداد م

 گيریو نتيجه بحث
طراحی مدل  موانع بررسی و پژوهش، تحلیل اين از هدف

 نهادكي عنوانبهشهرداري تهران مديريت استعداد در 
هايیفرضیه منظور اين براي كه است دولتیعمومی غیر

از مدل تحلیلی  هاهیفرض بررسی فرآيند در .يافت تدوين
مديريت استعداد در شهرداري  ازيسپیادهبر  مؤثرعوامل 

 سازيپیاده وابسته كه در اين مدل: متغیر تهران استفاده شد
مستقل  شد، متغیرهاي ارائه مفاهیم مديريت استعداد با

 - سیاسی اجتماعی، - فرهنگی سازمانیعوامل برون شامل
منظورسازمانی بود. بهدرون عوامل و اقتصادي و قانونی

از و مصاحبه نیو همچن پرسشنامه از اطلاعات گردآوري
و  مشکلات و موانع تحلیل و بررسی در مصاحبه نتايج

توجه نتايج نشان داد كه  .شد استفاده لازم هاشنهادیپ یبرخ
مديريت استعداد،  سازيپیادهبه اصل جامعیت در میان اصول 

نبودن و توجه به عوامل درون و  يبعدتكحکايت از 
دارد و اين ضرورت را در پی دارد  سازمانی اين پديدهبرون
مديريت استعداد، پیش از آنکه مفهومی  سازيپیادهكه 

باشد، مفهوم اجتماعی است  هاسازمانمحدود و در چارچوب 
كه دامنه آن بسیار وسیع بوده و ابعاد فرهنگی، اجتماعی، 

شود. توجه به سیاسی، قانونی، اقتصادي و ... را شامل می
سازد ه مییشده را توج ثیر ابعاد يادأسی ت، بررهاضرورتاين 

 جهیدرنت بود.و اين موضوع يکی از اهداف پژوهش حاضر 
ثیر أتتحت مديريت استعداد در شهرداري تهران سازيپیاده

اين عوامل،  نيترمهمسازمانی است كه يکی از عوامل برون
كاركردها و  ،گريدعبارتبهعوامل اقتصادي جامعه است. 

سازمان بدون بررسی و تحلیل وضیعت عملکردهاي 
نخواهد برد و اين مهم همواره  يیجابهاقتصادي جامعه راه 

 مسئولان سازمانی قرار گیرد. موردنظربايد 

حاكی از اين بود كه ، هاشوندهمصاحبهتمامی همچنین نتايج 
 و رابطه وابستگی سیاسی براساسموضوع انتصابات به  هاآن
موضوع ،هاشوندهمصاحبه از كيچیه تقريبا و  دارند دیتأك

را  يادار و ايحرفه هايپست از سیاسی هايپست تفکیك
در شده تدوين ضوابط و قوانین و سازوكارها و نکردند يیدأت

ها،شوندهمصاحبه از يكهیچ. دانستندنمی مؤثر را رابطه اين
مستقیم لئومس و متولی عنوانبه را خاصی نهاد و سازمان
مرتبط قوانین و ضوابط از مراقبت و پاسخگويی و پیگیري

با وجود آنکه  شناختند؛مديريت استعداد نمی سازيپیاده با
كننده شوندگان تنها سازمان تدوينتقريبا  اكثريت مصاحبه

 مديريت استعداد سازيپیادهقوانین و مقررات مرتبط با نظام 
نوان ريزي سابق عرا سازمان مديريت و برنامه هادر نهاد

كنترلی و نظارتی  يسازوكارهاداشتند، موضوع كاهش می
پس از تفکیك آن به دو حوزه معاونت  سازمان مذكور را

و معاونت  جمهورسیرئريزي و نظارت راهبردي برنامه
يید أمورد ت جمهوررئیستوسعه مديريت و سرمايه انسانی 

برخی  از طريقموضوع ديگري كه . دادندقرار می
هاي دولتی د، عدم كشش سازمانشها اشاره هشوندمصاحبه

چه از جهت جبران  1در جذب و نگهداري افراد بسیار زبده
خدمت و چه از جهت وجود بستري براي رشد و ارتقا بود، 

هاي بنیادي و چالش مسائل عنوانبهمشکلی كه برخی از آن 
يکی از شوندگان اكثريت مصاحبه بردند؛نظام دولتی نام می

هاي دولتی را هاي منابع انسانی در سازمانزرگ نظامموانع ب
استخدامی  هاياستراتژيويژه هباور وجود استراتژي و ب عدم
 درواقعكردند و مطرح می هاسازماندر اين  منابع انسانیو 

، برنامه هاسازماناز  حاضر بسیاريشد كه در حال اشاره می
اكثريت تقريبا   استراتژيکی براي اين منظور ندارند.

گیري واقعی از هشوندگان، موضوع عدم بهرمصاحبه
مديريت  سازيپیادهشمار مرتبط با مفاهیم هاي بیآموزه

هاي غنی تاريخ گیري از تجربههاستعداد و همچنین عدم بهر
شهرداري ايران در اين رابطه را، توسط بسیاري از مديران 

كردند كه یکته اشاره مو بر اين ن دادند قرار تأكیدمورد 
الزام و  عنوانبهرا  هاآنگیري از ظرفیت بهره هاشهرداري

شوندگان بر عدم وجود همه مصاحبه الگوي عملی ندارند؛
كوشی در جامعه و رشد ، تلاش و سختشرايط و بستر انگیزه
مندي هايی از بهرهداشتند و نمونه تأكیدو ارتقا از اين طريق 

ا بدون تلاش و كوشش عنوان از بهترين مزاياي اجتماعی ر
 داشتند.می

1. Overqualified
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 سازيپیادهدر ارتباط با قوانین و مقررات مرتبط با  درمجموع
مديريت استعداد، در حال حاضر در قوانین استخدام كشوري، 

هاي توسعه كشور، هاي تحول اداري، قوانین برنامهبرنامه
 ايگونهكشوري و حتی در قانون اساسی به تقانون خدما
مديريت استعداد و يا  سازيپیادهپراكنده درباره ضمنی و 

 سازيپیاده هاآنكاركردهايی كه محوريت موضوعی 
، منابع انسانیآموزش، توسعه  ازجمله مديريت استعداد است

و ...  منابع انسانیاستخدامی، نگهداري  يهافرصتبرابري 
اما اولا  منسجم نبوده و با ؛ اشارات بسیاري شده است

شود و ثانیا  مرجع مکرر مشاهده می ياگونهبهزياد  پراكندگی
رغم آنکه در ه. بنیستمشخص  هاآنيا متولی پیگیري 

ضوابط و مقررات مربوط به شرايط  براساسهاي اخیر سال
بازي تا حدودي كاسته و رفیق يباز لیفامجذب، از میزان 

، خويش يباز لیفامشده است اما در بسیاري موارد 
هاي سازمان ها وشهرداري همچنان دروابط راستخدامی و 

و نتیجه اين پژوهش نیز مؤيد  استدولتی مرسوم و معمول 
 .اين مطلب بوده است

 پيشنهادها
زير مطرح  هاپیشنهادپژوهش  جينتا ادبیات و براساس

 د:شومی
گیرندگان ريزان و تصمیممقامات، برنامه دیو تأكتوجه   (1

در  هاي مديريتی و استخدامیوزه نظامدر ح ژهيوبهكشور  
 طراحی و بر اين نکته كه مفهوم  شهرداري تهران

مديريت استعداد بسیار فراتر از كاركردهاي  سازيپیاده
و عدم توجه به ملاحظات سیاسی،  استسازمانی آن 

ها و اجتماعی و اقتصادي جامعه، بسیاري از تلاش
 ؛سازدنتیجه میرا بی مطالعات در اين زمینه

مديريت استعداد در  سازيپیادهو استقرار  طراحی، (0
و تحولات بنیادين و  رییتغنیاز به  شهرداري تهران

توسعه هاي نگرش يسوبههاي سنتی پارادايمی در نگرش
دارد  یتيريو مدها و ابعاد گوناگون سازمانی در زمینه مدار

در تدوين نوع اهداف سازمانی )اثربخشی و  ازجمله)
هاي مديريتی، كارايی(، سبك يجابهنمندسازي توا

، ساختار سازمانی، یمعیارهاي شايستگی، معیارهاي ارزياب
هاي ها و مدلفرآيندها، منابع قدرت در سازمان، روش

 هاي رشد و ارتقا و مانند اين موارد(؛گیري، نظامتصمیم
مديريت  سازيپیادهدر صورت اراده براي طراحی مدل ( 7

د از طريق شو، پیشنهاد میشهرداري تهران در استعداد
 مطالعات تطبیقی در سه حوزه

 مديريت استعداد حاكم بر جامعه سازيپیادهالف( اصول 
قرار  موردنظرها هاي اصلی كه بايد در انتخابب( شايستگی

 .ردیگ
 سازيپیادهج( ساختار نظارتی و مراقبتی حاكم بر نظام 

هاي بررسی ن بايددر شهرداري تهرامديريت استعداد 
 .سازي صورت پذيردهاي شفافدر زمینهبیشتري 

 ةگوناي، بههاي مديريتی و حرفهموضوع تفکیك پست (1
مديريت هاي اجرايی مدلطراحی تر دنبال شده و يدج

معاونت در ل و متولی ئواز سوي مراجع مساستعداد 
و  دشانجام انسانی و ...  منابع هتوسعريزي و برنامه
ويژه( هاي زمانی مشخص )بهی اجراي آن در دورهچگونگ

مورد پیگیري و ارزيابی  هاي مديريتیدورهپس از تغییرات 
 .قرار گیرد

لان و ئوويژه مسو به هاسازمانلان ئومس تأكیدتوجه و  5
در شهرداري  منابع انسانیريزي و توسعه برنامهمتولیان 
ت استعداد مديري سازيپیادهبر اين نکته كه مقوله  تهران
و بر  استمند و فرآيندي اي سیستمی، نظامپديده

و كارايی  استهاي متعدد و گوناگون متکی زيرنظام
زير  ازجملهد كنهمه اجزاي سازمانی را طلب می زمانهم
، بسترها و منابع انسانیتوسعه هاي مديريت نظام
در نیازهاي ساختاري، مديريتی، قانونی، فرهنگی پیش

 .سازمان
هاي هاي مربوط به نظامها و طرححداقل در شروع برنامه (1

 شهرداري تهران و حتی در مديريت استعداد در سازيپیاده
هاي دولتی، منابع و بودجه خاص و كافی براي آن سازمان
هايی قرار گیرد. با اين فرض كه چنین هزينه موردنظر
ه برابر ب گذاري است و در بلندمدت چندينسرمايه درواقع
هاي جبران خواهد شد. براي نمونه طرح هاسازماننفع 

ريزي برنامهپروري، جانشین كید برأو ت مديريت استعدادها
 و مانند اين موارد. منابع انسانیآموزش و توسعه  و
هاي سازي سبكنهادينه منظوربهترويج و تشويق مديران  (3

رهبري مشاركتی و خلاقانه.
هاي پاداش و تنبیه عادلانه و امنظ كارگیريبهطراحی و  (8

منصفانه. 
ابزاري براي  عنوانبههاي ارزيابی عملکرد توجه به نظام  (3

يادگیري و توسعه كاركنان. ،ارتقا
هاي و سازوكارهاي مناسب مديريت گیري از روشبهره  (10

افراد )شامل ايجاد انگیزه، پرورش افراد و مشاركت و 
تفويض(.
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ها و سازوكارهاي مديريت عملکرد روش گیري ازبهره  (11
ريزي، نظارت و كنترل(.)شامل برنامه

گیري، اداراكی و هاي ارتباطی، تصمیمارتقاي مهارت (10
كارتیمی در سازمان. 

منظور برقراري تعامل مناسب ارائه سازوكارهاي لازم به  (17
نخبگان با ساير افراد سازمان.  و سازنده میان شايستگان و

هاي معتبر هاي مديران با ملاکمقايسه مستمر فعالیت (11
و و از پیش تعیین شده )در چارچوب فرآيندهاي نظارت 

عملکرد( و اقدام براي اصلاح و تصحیح عملکرد  یابیارزش
ا ارتقاي مديران.يو تنزل 
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خارج از  هبوری و از طریق واگذاری وظایف با هدف بهره سپاریبرون
ای ر اجردیدگاه مدیران ب ازجملهشود. عوامل مختلفی سازمان انجام می

ن مون ایهنیت مدیران پیرااست. آگاهی از ذ اثرگذار سپاریبرون آمیزموفقیت
یین اصلی این پژوهش، تع کند. هدفموضوع به تسهیل فرایند کمک می

ای هدر سازمان یسازمان هایفعالیتسپاری مدیران در مورد برون دیدگاه
ژوهش گان بود. روش پکنندهای مشارکتدولتی شهر اهواز با بررسی ذهنیت

از  تفادها اسبها آمیخته از نظر هدف کاربردی و از جهت شیوه گردآوری داده
یران از مد نفر 11کنندگان این پژوهش شامل کیو است. مشارکت روش

. اشتنددستقیم ش ارتباط مدولتی اهواز بودند که با موضوع پژوههای سازمان
پس از  آوری گردید.پژوهش حاضر از منابع گوناگونی جمع گفتمان یفضا

 عنوانبهرت عبا 32توسط خبرگان،  گفتمان یفضابندی ارزیابی و جمع
سازی آوری اطلاعات حاصل از مرتبعبارات کیو، انتخاب شد. پس از جمع

اد شان دنایج یل گردید. نتکیو، این اطلاعات با روش تحلیل عاملی کیو تحل
تی در های دولالگوی ذهنی متمایز را در میان مدیران سازمان 4توان که می

از  درصد 72د د که حدوسازمانی شناسایی کر هایفعالیتسپاری مورد برون
عناوین  الگوی ذهنی به ترتیب با 4 نیادند. کرواریانس کل را تبیین 

« افزاییتوان»و « مندیرقابت»، «چابکی سازمانی»، «گراییامنفعت»
گردید. گذارینام

 هاي کليديواژه

 روش، یافزایمندی، توانگرایی، چابکی سازمانی، رقابتسپاری، منفعتبرون
 کیو.

The purpose of outsourcing is productivity and it is 
accomplished through assigning tasks to out of the 
organization. There are different factors including the 
perspective of the managers which would effect the 
success of the outsourcing. To be aware of the 

perspective of the managers who are related to 
outsourcing would facilitate the whole process.The 
purpose of this study was to identify managers, view in 
outsourcing organizational activities of organizations in 
the Ahwaz city by examining the mentalities of the 
participants. The research method is applied in terms of 
the purpose and the method of data collection, which is 
used in the methodology of Q. The participants of the 

study included 11 managers of public organizations in 
Ahwaz, who had direct relevance to the research. The 
discourse space of the present study was gathered from a 
variety of sources. After evaluating and summarizing the 
discourse space by the expert, 32 sentences were 
selected as examples of phrases Q. After collecting the 
data from Q sorting, this information was analyzed by Q 
factor analysis. The results showed that four distinct 

mental patterns can be identified among managers of 
government organizations regarding the outsourcing of 
organizational activities, which accounts for./72 of the 
total variance explained. These four mental patterns 
were named with titles “utilitarianism", "organizational 
agility", "empowerment and competitiveness, 
respectively. 

Keywords 
Outsourcing, Q Methodology, Utilitarianism, 
Organizational Agility, Competitiveness, Empowerment. 
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 مقدمه
گیری توان با بهرهدر این فضایِ پُرتنش و متلاطم جهانی، نمی

ها و توانمندهای موجود در سازمان، امید به ماندگاری از راهکار
( تنها راه تداوم 1393ها داشت )کزازی و همکاران، سازمان
شناخت درست و کاربرد صحیح  وکارکسبها در بازار سازمان

یکی (. 2014، اندیل و اوگانسیانتز)قراهبرد موفق و کارا است 
هایی که در عملکرد سازمانی برای بقا و موفقیت سازمان از راه

و )اسدی سپاری است مدیران قرار دارد، برون یشرویپ
یک  عنوانبهدر قرن نوزده آن را  گریور که (1394همکاران، 

آمده در سازمان های پیشرهیافت بیرونی برای مدیریت چالش
سپاری را در برداشتی کلی، برون (.1395 ،ی)عشورکرد قلمداد 

دانند. در غیر اصلی سازمان می هایفعالیتمترداف با واگذاری 
 سازیگیرد، مدیران تصمیمسپاری صورت میسازمانی که برون

سازمان را به دیگران  غیرضروریگیری انجام امور و تصمیم
ند که با اهداف هایی تمرکز کنکنند تا بر فعالیتواگذار می
 (1396، و گروسی تقوی رمضانی)مرتبط است  هاآنسازمانی 

بالطبع در چنین سازمانی تحولی بنیادین و راهبردی در ساختار 
پذیری در ساختار مدیریت و توسعه سازمانی جهت انعطاف

(. در بخش 1395آبادی،  علی)نظریگیرد اقتصادی صورت می
ای از وظایف تصدیتردهشامل حیطه گس سپاریبروندولتی 

شود. عوامل مختلف ها میگری و خدماتی سازمان
گیری مدیران برای بر تصمیم سازمانیبرونو  سازمانیدرون
اثرگذار است، نگرش مدیران پیرامون  هافعالیت سپاریبرون

بر آینده سازمان و همچنین دیدگاه سیاسی و  سپاریبروناثرات 
دارد  تأثیر سپاریبرونحیطه  ایدئولوژیک مدیران بر نوع و

گیری ذهنیت مدیران بر (. شکل2015 ،گریمشو و دیگران)
این فرایند  آمیزموفقیت، استمرار و اجرای سپاریبرونفرایند 

مؤثر است، در همین راستا پژوهش حاضر با تأکید بر میزان 
اهمیت دیدگاه مدیران بر اجرای این فرایند تمرکز نموده و در 

 مهم مورد کاوش قرار گرفته است. ادامه این
تاکنون پژوهشی سپاری، با وجود اهمیت زیاد مسئله برون

سپاری، انجام در حوزه شناخت ذهنیت مدیران نسبت به برون
های های انجام شده نیز طرحنشده است. در باب پژوهش

و  نارا)گوناسکاها هزینه کاهشسپاری با اهداف برون
وری )نعمتیان و همکاران، ن بهرهبالا برد(، 2015همکاران،

خرازیان و همکاران، ها )اخوان(، تمرکز بر شایستگی1396

1. Qandil & ugansatz

2. Greaver

3. Grimshaw & et al

4. Gunasekarana & at el

، پورترابیو )ارسطوزاده به فناوری نوین  یابیدست(، 1396
و  رضاییان( و کاهش مخاطرات و تسهیم ریسک )1396

اجرا شده است،  ( و غالباً به شیوه کمی1393همکاران، 
مدیران هش درباره شناسایی ذهنیت علمی پژو خلأ، درنتیجه

سپاری، ضرورت بررسی این پژوهش را نمایان نسبت به برون
توان با شناسایی ذهنیت مدیران نسبت به سازد. همچنین میمی

ها، راهبرد اجرای بهینه فرایند سپاری در سازمانبرون
های را تدوین و مورد استفاده قرار داد. سازمان سپاریبرون

سپاری با شناخت ذهنیت مدیران نسبت به بروندولتی نیز 
اثربخش را کاهش دهند و  های غیرگذاریتوانند هدفمی

برآوردن نیازهای مشتریان جایگزین نیازهای بوروکراسی کنند 
در مسیر رشد و تعالی شود و خود داری نهادینه تا مفهوم مردم

وند گیری و رقرار گیرند. با توجه به نقش مدیران در تصمیم
های سازمان گونه و بوروکراسی مراتبیسلسلهگیری تصمیم
سپاری، موضوع ( و عصر برون1398)رنجبر و همکاران،  دولتی

شناخت این پژوهش انتخاب شد. هدف اصلی این پژوهش 
های دولتی شهر اهواز در ارتباط مدیران سازمان الگوهای ذهنی

 ایهش با مقدمهسازمانی است. پژو هایفعالیتسپاری با برون
های پیشین، دلیل انتخاب موضوع و اهمیت که شکاف پژوهش

شود و با کند، شروع میپژوهش در حال انجام را بیان می
ها گیری و پیشنهادهای حاصل از گردآوری و تحلیل دادهنتیجه

یابد. در بین این دو بخش، بخش مبانی نظری که پایان می
کند و ختلف تبیین مینظران مموضوع پژوهش را از صاحب

های داخلی و خارجی مرتبط با ای از پژوهشهمچنین خلاصه
شناسی پژوهش که گنجانیده و بخش روشموضوع در خود 

شامل نوع و ماهیت روش، از نظر هدف، شیوه گردآوری و 
کند، ساماندهی شده است. را مشخص می نمونه آماریجامعه و 

 سپاریبرونپیرامون  در ادامه پژوهش الگوهای ذهنی میران
 شناسایی و ارائه گردیده است.

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش
دهد که سازمان بعضی امور خود را زمانی رخ می سپاریبرون 

، 2013، )کریث و دیگران به خارج از سازمان واگذار نماید
ذکر این نکته ضروری است که اغلب  .(2008، ؛ پاکانی187
که این دو  دانند، در حالیاری را یکی میکسپاری و پیمانبرون

-سپاری و پیمانترین تفاوت بین برونبا هم تفاوت دارند، مهم

 هایفعالیتسپاری واگذاری کاری این است که در برون

5. Caruth & et al

6. Potkany 
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تجدید ساختار در  منظوربهنفعانِ بیرون غیرراهبردی به ذی
کاری تجدید ساختار در حالی که در پیمان است هافعالیت
شود سازمان انجام می هایفعالیتگیرد و قسمتی از نمی صورت

 سپاریبرون. به تعبیری دیگر، در (1396، )نرگسیان و همکاران
)لوزیور و شود تمام فعالیت به خارج از سازمان واگذار می

 از بخشی یسپارمانیپکه در  (، در حالی449: 2019هندون، 
نخستین شکل  د.شوفعالیت به بیرون از سازمان واگذار می

آوری مالیات سپاری در قرن نوزده با واگذاری فعالیت جمعبرون
-کاران بوده است. طبق نظر گریور برونانگلستان به پیمان

 نهادکیغیرمحوری سازمان به  هایفعالیتسپاری تفویض 
ثالث، گورانی و غیوری) شودخارجی متخصص تعریف می

 اذ شده سازمان جهتبه تصمیم اتخدر تعریف دیگری،  (.1396
شود که می سپاری گفتهارائه خدمات به سازمان دیگر برون 

حاجی )گردد به مدیریت خدمات می متعهدطرف قرارداد 

 (.1398، حسنی
عبارت است از  سپاریبرونتوان گفت: می نهایت در

 کنندةتأمینداخلی یک سازمان به  هایفعالیتواگذاری برخی 
گیری به و واگذاری حق تصمیم آن در بیرون از سازمان

سپاری در برون ،درواقعبیرونی براساس قرارداد.  کنندةتأمین
، عوامل تولید )کارکنان، تسهیلات، هافعالیتبر واگذاری علاوه

گیری اختیار تصمیم ( وهادارایی تجهیزات، فناوری و سایر
( نیز در اغلب هافعالیتگیری در مورد )مسؤولیت و حق تصمیم

 (.270: 1398)فانی و شیری، شود ارد واگذار میوم

سپاری پژوهش مربوط به موضوع برون ادامه به پیشینهدر 

های داخلی و تعدادی از پژوهش 1شود. در جدول اشاره می
خارجی آمده است.

سپاریپیشینه برون  .1جدول 

نتايجروش تحليل نمونه شناسیروش هدف سال نويسنده

سعیدپور و 
رانهمکا

1398

بررسی عوامل 
-مؤثر اجرای برون

سپاری در 
بیمارستان از 
دیدگاه مدیران

کمی

سرشماری از 
 15مدیران 

بیمارستان 
تهران

رابطه سنجی، 
 -توصیفی 

همبستگی

ها، سپاری در بیمارستانبرای اجرای موفق برون
سپاری، باید موارد تشکیل تیم راهبردی برون

شده، نظارت  سپاریبررسی کیفیت خدمات برون
سپاری دقیق و تسلط مدیران به اصول برون

قرار گیرد. مدنظر

1399 کاتب

طراحی مدل 
جهت ارزیابی 

-کاران برونپیمان

های سپاری پروژه
عمرانی شهرداری 

تهران

نفر 22 کمی -کیفی
فازی و 

ی و بندتیاولو
ی،دهوزن

-کار برونخبرگان شهرداری در انتخاب پیمان

بر اساس  و جامعی داشته باشندسپاری باید دید 
ی مختلف نسبت به انتخاب پیمانکار هاشاخص

سپاری اقدام نمایند.برای برون

1398 حسنیحاجی

 هامؤلفهشناسایی 
های و شاخص

گذار بر شبکه تأثیر
تحقیقات دفاعی 

-منظور برونبه

های سپاری پروژه
تحقیق و توسعه 

آینده

کمی -کیفی

 35مصاحبه با 
و نفر خبره 
توزیع 

پرسشنامه

معادلات 
ساختاری

عامل مورد  9شاخص در قالب  33در این پژوهش 
ها توسط خرگان شناسایی و روایی محتوایی آن

مورد تأیید قرار گرفت و با استفاده از معادلات 
ساختاری مورد برازش قرار گرفت که درنهایت 

تأیید و مشخص گردید معیارهای  هاشاخص
و منابع سازمان پیمانکار به  کیفیت، مالی، اطمینان

به خود  هایابیارزترتیب بیشترین اهمیت را در 
.انددادهاختصاص 

خمسه و 
رجبی

1396

پژوهش این هدف 
 وشناسایی 

 یبندتیاولو
 راهبردی عوامل

 دفاعی صنایع در
آینده سال ده طی

کمی -کیفی 
مصاحبه 
 42هدفمند با 

نفر

ی و پژوهندهیآ
ل عاملیتحلی

بر  مؤثرعامل راهبردی  7در این پژوهش 
شاخص شناسایی و  32سپاری به همراه برون

ها دارای اهمیت تأیید گردید که توجه به همه آن
فرآیند  جینتا. با توجه به نظر خبرگان و است
ی، عامل استراتژیک در اولویت اول، اشبکهتحلیل 

مدیریت دانش در اولویت دوم، سپس عامل 
، عامل سیستمی، کنندگاننیتأم، مدیریت انهفنّاور

 رگذاریتأثی اشبکه رساختیزعامل مالی، عامل 
هستند
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نتايجروش تحليل نمونه شناسیروش هدف سال نويسنده

آساتیانی و 

 1همکاران
2019

های ویژگی تأثیر
فرآیند حسابداری 

سپاری بر برون
حسابداری مقایسه 
کاربران اطلاعات 

حسابداری

آمیخته

 16فاز دلفی 
نفر و در بخش 

 797کمی 
شرکت کوچک 

وسطو مت

تکنیک دلفی و 
رابطه سنجی و 

رگرسیون 
لجستیک

سپاری فرآیندهای حسابداری در با تمرکز بر برون

 پنج تأثیر  کوچک و متوسط، یهامیان شرکت
 هایویژگی تکرار،) وکارکسب فرآیندهای ویژگی
انسانی، عدم قطعیت، کثرت اطلاعات و  دارایی

گیری بروننیاز به تماس با مشتری( بر تصمیم
دهد که تکرار نتایج نشان می وسپاری را بررسی 

فرآیندها تأثیر منفی ضعیفی بر تصمیم 
سپاری داردبرون

یانگ و 

 2همکاران
2020

های ویژگی تأثیر
 تیبر موفقمبادله 

سپاری برون
تدارکات

کمی
شرکت از  250

صنایع مختلف 
چین

رگرسیون و با 
نقش تعدیلگر

وان یک متغیر عنمدیریت ارشد نقش مهمی را به
ای بر های مبادلهمیانجی در اثرگذاری ویژگی

کند. با این سپاری لجستیک ایفا میموفقیت برون
حال، چنین ساز و کارهای میانجیگری تنها زمانی 

 یاعتمادمفید است که جایگزین قابل
در بازار موجود  ثالث شخص کنندگاننیتأم برای 

 250از  هاباشد. برای بررسی مدل پژوهش، داده
گردید. یآورشرکت تولیدی در چین جمع

او و کی

 3همکاران
2018

نامتقارنی شرکت 
سپاری و برون

استراتژی
کمی

نفر مسافر  747
ی هاشرکت

هواپیمایی ژاپن
رابطه سنجی

کالاهای نهایی ممکن است تولید  دکنندهیتول
خارجی  کنندهنی)مواد اولیه( را به یک تأم یورود

کالاهای  دکنندهیحتی اگر تول سپاری کندبرون
نهایی دارای یک فناوری پیشرفته تولید در مقایسه 

سپاری خارجی باشد. چنین برون کنندهنیبا تأم
ممکن است مازاد مصرف و رفاه اجتماعی را 

سپاری، نوآوری برون باکاهش دهد. همچنین 
دهد سپاری را انجام میتوسط شرکتی که برون
داخلی و کاهش ضریب  برای کاهش هزینه تولید

ورودی در تولید کالاهای نهایی ممکن است 
کنندگان و برای مصرف یتوجهپیامدهای قابل

.جامعه داشته باشد

2017 4آنیکیو یون
ظرفیت جذب و 

سپاری برون
پژوهش و توسعه

کمی

شرکت  1343
تولیدی در 

ی هامهروموم
الی  1990
در  1994

اسپانیا

رگرسیون و 
گرمداخلهنقش 

و  کنندمیکه با مشتریان خارجی کار  ییهارکتش
خارجی ظرفیت جذب بالقوه را  کنندگاننیبا تأم

توانایی درک  ،دهند، ظرفیت جذبافزایش می
دانش خارجی جدید و پیچیده که برای 

و  را دارنددانش داخلی  آن با یسازکپارچهی
هایی که کارکنان ماهر بیشتری دارند و شرکت

 یگذارهیتوسعه داخلی سرما بیشتر در تحقیق و
کنند و ظرفیت جذب بالاتری دارند و توانایی می
ها برای استفاده و انتقال دانش خارجی بیشتر آن

 بیشتر سپاری تحقیق و توسعهبرون ةنیدرزم، است
 کنندمیگذاری سرمایه

. Asatiani 

. Yuang

. Cao & et al

. Annique 
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سپاری و بررسی آن در این پژوهش با مرور ادبیات برون
کشف دیدگاه مدیران در مورد های دولتی دنبال سازمان

 زیر است. سؤالاتبه دنبال پاسخ به  و سپاری استبرون
های )عبارات کیو( هدیدگادولتی چه  هایمدیران سازمان

 سازمانی دارند؟ هایفعالیتسپاری برای برون
های دولتی شهر اهواز در بندی ذهنیت مدیران سازماندسته

انی چگونه است؟سازم هایفعالیتسپاری مورد برون

 پژوهش شناسیروش
یی و به گرااثباتچارچوب فلسفی این پژوهش پارادایم تفسیری 

گیرد. ی کاربردی قرار میهاپژوهشگیری در دسته لحاظ جهت
ی انجام پژوهش از نوع ترکیبی است که با گردآوری شیوه

 کنندگان در مصاحبه، نقش کیفی )اکتشافی( ونظرات مشارکت
های کند. دادهعاملی کیو نقش کمی خود را توجیه میبا تحلیل 

سپاری و برون ةنیدرزمنظری گردآوری شده از منابع موجود 
-های لازم برای شناسایی ذهنیت، از نظرات مشارکتداده

برداری روش کیو گردآوری شد. براساس الگوی نمونه کنندگان
باط شهر اهواز که ارت های دولتیسازماناز مدیران  نفر 11

گیری هدفمند انتخاب خاص با موضوع پژوهش داشتند با نمونه
شدند. روایی روش کیو، جامعیت عبارات گردآوری شده از منابع 

با روایی پژوهش است.  موردنظرموضوع  ةنیدرزممختلف 
. همچنین پایایی آن با تأیید شد نظرانصاحبنظرخواهی از 

 90ضریب آزمون کنندگان با مشارکت %25آزمون بازآزمایی با 
به معرفی روش کیو و مراحل آن  در انتها گیری شد.اندازه 0/

ای است که ذهنیت افراد مورد شیوه روش کیوپردازیم. می
های متفاوت را با دیدگاه هاآنمطالعه و از نقطه نظرات ذهنی 

است.  سپاریبرونکند. موضوع مورد مطالعه شناسی میگونه

ها است که هر یک مهم در سازمانسپاری روشی نوین و برون
از مدیران دیدگاه متفاوتی نسبت به آن دارند، با توجه به اینکه 
برای طراحی الگو نیاز به واکاوی ذهنیت افراد است، روش کیو 
برای این پژوهش مناسب تشخیص داده شد، به این دلیل که 

سازد تا اولاً روش کیو فنی است که پژوهشگر را قادر می
بندی کند و ثانیاً به و عقاید فردی را شناسایی و طبقه ادراکات

افراد براساس ادراکاتشان بپردازد  یهاگروهبندی دسته
(. در این پژوهش از چهار مرحله 10 :1386)خوشگویان فرد، 

ها؛ مرور ادبیات موضوع تعیین موضوع پژوهش، گردآوری داده
جاد فضای کنندگان جهت ایاز منابع مختلف و مصاحبه مشارکت

فضای گفتمان  بندیگفتمان استفاده شد، پس از ارزیابی و جمع
-عبارات برای نمونه کیو انتخاب شد. بعد از این مرحله دسته

کیو  سازیکنندگان برای مرتببندی کیو و انتخاب مشارکت
مرحله تحلیل آماری یا همان تحلیل  درنهایتصورت گرفت و 

ها اجرا شد.عاملی کیو و مرحله تفسیر یافته

 ی پژوهشهایافته

 ( استخراج عبارات کيوبخش اول
 ةنیدرزمفضای گفتمان ترکیبی از مبانی نظری مطالعات پیشین 

کنندگان است. در ادامه های مشارکتسپاری و مصاحبهبرون
 پژوهش مراحل آن را توضیح خواهیم داد:

 هاي از ادبيات موضوعمرحله اول( استخراج گزاره

های مشابه موضوع ه از مطالعه ادبیات پژوهشاین مرحل
 .آمده است 2 در جدولکه سپاری صورت گرفته برون

های پیشینعبارات برگرفته از پژوهش .2جدول  

منبععبارت استخراج شدهمنبععبارت استخراج شده

فکری  مدیران بدون دغدغة
 راستاهمتر به مسائل اصلی
پردازند.می اهداف ساز مانی

(1395) یعشور
و زمینه  کنترل بر کارها را کاهش

-خلاقیت و نوآوری را گسترش می

 دهد.

و همکاران  جمشیدیچناری
(1394) 

دسترسی به افراد کارآزموده و 
 کند.متخصص را فراهم می

و ( یکتایی 1399کاتب )
 (1395) رنجبرنوشری

اصلاح ساختار تشکیلاتی با توجه به 
 وضع جدید سازمان.

(2014) 1ون و دیگرانتورینگت
 (1394تازیانی) زاده عوض

 به فناوری جدید و یابیدست
های لازم.پیدایش تخصص

 (1398همکاران )پور و سعید
(1393همکاران )و  رضاییان

 راندمان کارسازمان قادر به افزایش 
 وری است.ارتقای بهره و

(2019) 2کاولینگ و دیگران
(1393) انمجیبی و روغنیان

1. Torrington

2. Collings & et al
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منبععبارت استخراج شدهمنبع عبارت استخراج شده

سئولیت مدیران و بار م
 دهد.کارکنان را کاهش می

 (1396) همکاران و اننرگسی
 پذیری برای پاسخ بهافزایش انعطاف

 نفعان است.نیازهای متغیر ذی
(2017و دیگران ) 1دسلر

(1394همکاران )باقری و 

های نامطمئن مدیریت محیط
و پذیرش تغییرات احتمالی 

کند.محیطی را فراهم می
(1395شری )رنورنجب و یکتایی

به دلیل وجود اعتماد متقابل طرفین، 
ها با کمترین خطر مواجه سازمان

 شوند.می
(1395) یعشور

فرصتی تجاری برای توسعه
 بارزگانی در سطح گسترده.

(1393) یمحمودجمشیدیان و 
های مدیریتی و پایش کاهش کنترل

سپاری وجود بر عملکرد بخش برون
 دارد.

(2017دسلر و دیگران )
(1394همکاران )حمیدی و 

هدف سازمان از  نیترمهم
سپاری کسب مزیت برون

 رقابتی است.

همکاران و  یچنار یدیجمش
(1394) 

تزریق وجوه نقد به سازمان برای 
به ارزش و سود است. یابیدست

و محمدی سبحانیفرد 
(2016) 2(/رابینسون1393)

یکی از فنونی که برای بهبود 
رقابتی  و افزایش موقعیت

های دیگر نسبت به سازمان
 است.

(1396همکاران )علیمردانی و 
های مبتنی بر زمان پرداخت هزینه

تر از پرداخت انجام کار با صرفه
 های ثابت است.هزینه

(1393) شتانکغیباو نشاط 
(1398همکاران )پور و سعید

پذیر و ایجاد ساختاری انعطاف
پیچیدگی  ةدهندکاهش

 .هاستآن

(2006) 3ر، دیسوزا بونیفازیپو
(1396و همکاران ) علیمردانی

در انجام  سهم شهروندانافزایش 
 امور سازمانی است.

 (1393) یرازیشجاویدی و 
(1393و همکاران ) رضاییان

-هماهنگی لازم با سازمان

های مشابه، برای استفاده از 
 .هاستآنابزار و امکانات 

(1396زاده )علیمردانی و رمضان
با ایجاد فرآیندهای ارتباطی و تسهیم 

توانند با یکدیگر تعامل برقرار می
 کنند.

(1395آستانه )فضلی و رشیدی

ناپذیر اجتناب سیاست
ارتقای کیفیت  منظوربه

 هاست.فعالیت
 (1396علیمردانی و همکاران )

-سپاری و ایجاد فرصتتشویق برون

 های شغلی جدید است.
ن و همکاراصادقیمالامیر 

(1394) 

به کاهش زمان انتظار 
دسترسی به خدمات کمک 

 کند.می

 (1396نعمتیان و همکاران)
(1395و همکاران ) حمیدی

ایجاد اطمینان از کارآمدی و 
رسانی است.اثربخشی خدمات

(1398پور و همکاران )سعید

 توسعه ابزارهای نیترمهم
مزیت  جادکنندهیاسازمان و 

 است. رقابتی
(1394ران )همکااسدی و 

باعث کاهش تعداد کارکنان و عرضه
 شود.خدمات بیشتر می

(1396رمضانزاده )و علیمردانی 

موجب توانمندی کارکنان 
 شود.می

 همکاران و نادریخورشیدی
 باغیکشتان و نشاط؛ (1393)

(1393 

احساس امنیت شغلی را در کارکنان 
 دهد.کاهش می

(1393) باغیکشتان و نشاط

 آیند تجزیه ودر بهبود فر
تحلیل شغل به مدیران یاری 

 رساند.می
 (1396همکاران )نرگسیان و 

نیازهای مشتریان و  سریع تحویل
 مناسب است. ارائه پاسخ

(1395) و همکاران حمیدی

1. Dessler & et al

2. Robinson

. Power, Desouza & Bonifazi 
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 هاها از مصاحبهاستخراج گزاره مرحله دوم(
سپاری مسیر برون ةنیدرزمهای با مطالعه ادبیات پژوهش

ی یافتن اطلاعات هموار شد. پس از انجام مصاحبه برا

عبارت رسیدند  30ها به تعداد ها و بازبینی دقیق گزارهمصاحبه
به  3را به صورت جملات کوتاه درآورده و در جدول  هاآنکه 

 نمایش گذاشته شد.

هاهای کلیدی برگرفته از مصاحبهگزاره .3جدول 

های انبا سازم یشرویپهای . سهیم شدن در چالش1
مشابه است.

شود.ترین زمان به مشتری ارائه می. بهترین خدمات در کوتاه2

های دولتی وجود ندارند با . فناوری جدید که در سازمان3
آید.می به دست سپاریبرون

سازمان اگر شخصی به خود بگیرد مدیریت به  انیو ز. سود 4
 ند.کدهی جلوگیری میاز زیان وکند جیب خود نگاه می

های دولتی را کاهش . فساد اداری رایج در سازمان5
دهد.می

. فرصتی برای ایجاد مشاغل جدید است.6

ها را داشته باشد با تواند تمام تخصصها نمی. سازمان7
های تواند از تخصص و تجربهسپاری میگیری از برونبهره

دیگران استفاده کنند.

 گرفتنبا در نظر فیزیکی البدک ،یبر منابع انسان قینظارت دق. 8
.خواهد داشت یاستاندار امور سازمان هایکنترل

های دولتی کلان شهرها رقابت نامحسوس در سازمان. 9
شود.تر میسپاری محسوساست ولی با برون

بهبود مدیریت برای اثربخشی و کارایی سازمان، باعث آرامش . 10
.شودروانی کارکنان می

ه در کارکنان برای تعهد نسبت به افزایش انگیز .11
سازمان است.

و متخصص اشغال  کار بلدافراد  لهیوسبههای سازمان . پست12
شوند.می

 هایفعالیتریزی . فرصتی برای تمرکز در برنامه13
فرعی است. هایفعالیتاصلی و رهایی از 

های دیگر، نوعی پذیرفتن مدیریت فعالیت سازمانی، سازمان. 14
آید.بازرگانی و تجاری به شمار می مبادله

. کاهش حجم وظایف محوله باعث بهبودی نحوه 15
شوند.پذیر میمدیریت مسئولیت

-ی سازمان. منبع درآمدزا و تجاری برای افزایش سود و بهره16

هاست.

 نقشافزودن ارزش به خدمات،  و دیجد. خلق ارزش 17
کند.پیشگام یا پیشتاز ایفا می

سپاری گامی سریع و با شتاب برای مهندسی مجدد . برون18
است.

 ینوعبه یقراردادنیروی توانمند به صورت  تأمین. 19
است. یشغل تیامنکاهش 

رجوع را کار ارباب ترعیسرتوان . با کاهش بار مسئولیت می20
انجام داد.

به مزیت رقابت که در  یابیدستای برای . گزینه21
 رقابت وجود ندارد. وقتچیههای دولتی سازمان

سپاری پردازیم در درونسپاری فقط بهای خدمت می. در برون22
پردازیم.قیمت تمام شده می

بهتر  یو راهکاریده برای محصول برتر، پیشنهاد ا. 23
برای تولید محصول برتر است.

روند.ها با آهنگ تغییرات جهانی و محیطی پیش می. سازمان24

ی کاهش و کوچک کردن بدنه برا یندیفرآ .25
های دولتی است.سازمان

کند و در مقابل آن پویایی و . حاکمیت و امور اجرایی را کم می26
کند.چابکی سازمان را نمایان می

گیرند و رضایت تر و بهتر صورت می. کارها سریع27
شود.مشتریان فراهم می

دی سیستم . افزایش مشارکت مردمی و ایجاد اطمینان از کارآم28
سازند.را فراهم می

های دولتی ی رقابتی بازار در بین سازمان. فلسفه29
شود.سپاری پررنگ میچنان جایگاه مطلوبی ندارد با برون

های مشابه گیری از امکانات و تجهیزات لازم سازمان. بهره30
برای ارائه خدمات با کیفیت است.

سازيمرتب تشکيل دسته کيو و مراحل مرحله سوم(
های این مرحله حاصل انتخاب عباراتی از دو مرحله فوقانی گزاره

توسط خبرگان امر است. پس از اصلاح و ویرایش عبارات تدوین 

های عبارت که بیانگر ذهنیت 32شده، عبارات نمونه کیو به تعداد 
 کنندگان است، انتخاب شدند.متفاوت مشارکت
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عبارات نهایی کیو .4جدول   

منبع نمونه کيومنبعنمونه کيو

گراییموریتأم
اکثر  (1393) یرازیشجاویدی و 

هامصاحبه
 آفرینیکارآفرینی و ارزش

(1391همکاران )چناری و جمشیدی
 (8،11،5،3مصاحبه )

افراد  به یابیدست
متخصص

رنجبرنوشری و ( یکتایی1399کاتب )
(1395) 

 (46)مصاحبه، 
گونه مهندسی تقسیم

 (2014ورینگتون و دیگران )ت
 (1393) انمجیبیو  روغنیان

(2،10،5) ( مصاحبه1394تازیانی) عوضزاده

به  یابیدست
فناوری نوین

و  رضاییان، ( 1398همکاران )پور و سعید
(1،2،5، مصاحبه )(1393همکاران)

وریافزایش بهره
 (1395پور )زاده و ترابیارسطو

(1احبه )، مص(1398پور و همکاران )سعید

مسئولیت کاهش بار
(1396همکاران )نرگسیان و 
(2،5،3،9،10،1مصاحبه )

سودآوری
(7، 4،2،3مصاحبه )، )2016) رابینسون

سازیتجاری
(1393) یمحمود وجمشیدیان 

 (10،7،3مصاحبه )
کاهش مخاطرات و ریسک 

 بازار
(5مصاحبه ) (،1395) عشوری

کسب مزیت رقابتی
(1394همکاران ) چناری وجمشیدی

(3،7،9مصاحبه )
افزایش نظارت و پویایی

،(1394همکاران )حمیدی و 
 (2،10،8مصاحبه )

افزایش توان رقابت
(1396همکاران )علمیردانی و 

 (10مصاحبه )
کننده نیازهای برطرف

مشتریان و ایجاد حس 
 خوشایند

(1393) مجیبیانو روغنیان 
 (1،3،4،6،8مصاحبه )

-عطافان افزایش

پذیری و چابکی

 (2006پور، دیسوزا بونیفازی )
دسلر و  (1396همکاران )علمیردانی و 
 (7، 10مصاحبه )( 2017دیگران )

هاکاهش هزینه
(1393کشتان )نشاط و باغی

 هااکثر مصاحبه

از  گیریبهره
تجهیزات امکانات و

(1396زاده )علیمردانی و رمضان
(6،3،7مصاحبه )

مشارکت مردم
مصاحبه (1393همکاران )و  ضاییانر

(1،11،9) 

ارتقای کیفیت
(1396همکاران علیمردانی و ) 

ها/اکثر مصاحبه
با  همکاری روابط توسعه

 های مشابهسازمان
(1395) فضلی و رشیدی آستانه

جویی در زمانصرفه
(1396همکاران )نعمتیان و 
(1395همکاران )حمیدی و 

 هااکثر مصاحبه
زاییاشتغال

(1394) همکاران امیری ومالصادق
 (10،1،8مصاحبه )

 توسعه سازمان 
کاهش حجم (4،7) مصاحبه ،(1394) اسدی و همکاران

گریتصدی
(1396زاده )علیمردانی و رمضان

 (2،3،4،7مصاحبه )

سازی توانمند
کارکنان

(1393) یدیخورشنادری
(،1393ن )باغیکشتا و نشاط

کاهش امنیت شغلی
(،1393ن )باغیکشتا و شاطن

 (9،6،3،1مصاحبه )

تناسب شغل و 
شاغل

(1396نرگسیان و همکاران )
(5،3مصاحبه )

گویی افزایش قدرت پاسخ
 به مشتریان

 (2017دسلر و دیگران )
(1395همکاران )حمیدی و 

 (7،10،9،2،5،3مصاحبه )

(3،8،11،5)، مصاحبهکاهش فساد اداری(11،4،3،7) مصاحبهافزایش تعهد فردی

هر کدام از عبارات جداول فوق، با کد مربوط بر روی یک کارت به 
کیو که از نظر ظاهری یکسان بودند، نوشته شدند. سپس  نام کارت

تا براساس دستورالعمل  قرار گرفتندکنندگان در اختیار مشارکت
. ها بر روی نمودار کیو اقدام کنندسازی کیو به قرار دادن کارتمرتب

ها از فرم مخصوصی که برای سازی کارتپس از مرحله مرتب

بر روی  وینمونه ککنندگان به عبارات امتیازدهی هر کدام از مشارکت
آوری و در جمع موردنظرهای ، طراحی گردیده بود، دادهوینمودار ک

حاصل از  هایداده یآمار لیتحل وارد گردید تا 21SPSSافزار نرم
 .ودسازی محاسبه شمرتب
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 ليتحل سازيهاي حاصل از مرتبخش دوم( تحليل آماري دادهب

ويک یعامل

-شناسایی ذهنیت منظوربههای کیو برای تحلیل ماتریس داده

کنندگان پژوهش از روش تحلیل های مشابه بین مشارکت
عاملی کیو که همان تحلیل عاملی اکتشافی با این تفاوت که 

شوند، یرها سنجیده میهمبستگی میان افراد به جای متغ
های (. عامل56: 1392فرد و همکاران،)دانایی استفاده شده است

و مقدار واریانس یافته  استخراجی با چرخش واریماکس دوران
 نمایان است. 5در جدول  کل تبیین شده

واریانس کل تبیین شده .5جدول 

تعداد الگوهای ذهنی با مقادیر ویژه بالای  ةدهندنشان 5جدول 
کنندگان است. الگوی ذهنی ری ذهنیت مشارکتیک و تغییرپذی

گرایی با ، الگوی ذهنی منفعت286/22/0سازمانی با چابکی
و الگوی  647/15/0افزایی با ، الگوی ذهنی توان044/21/0

واریانس کل را  4286/72/0از  306/11/0 مندی باذهنی رقابت
اند. ترسیم نمودار سنگریزه اسنادی برای جدول و تشکیل داده

 مطب فوق است.

 نمودار سنگریزه .1شکل 

سپاری در سازمان دارند.ذهنیت مشابه به فرآیند برون        مدیرانی که  ةدهندها نشانعامل افتهیچرخش ماتریس  6جدول 

مجموع محذورات دوران يافتهالگوهاي ذهنی
تجمعی کل    درصد واریانس    درصد

452/2286/22286/22 چابکی سازمانی

315/2044/21332/43گراییمنفعت

721/1647/15980/58افزاییتوان

464/1306/13286/72مندیرقابت

هاملیافته عاماتریس چرخش. 6جدول 

هاکنندهمشارکت
الگوهای ذهنی

رقابتمندیافزایی توانراییگمنفعتسازمانی  چابکی

.ـ598025.360.190. 10کننده مشارکت

.131.ـ108-.5701.023کننده مشارکت

.ـ11848.051.134.133کننده مشارکت

.4863.297.163.097کننده مشارکت

.1097.812.335.007کننده مشارکت

180.--.2175.859.026کننده مشارکت

.274-.9314.736.126کننده مشارکت

-.870.067-.060-.7062کننده مشارکت

.134.843.027-.8035کننده مشارکت

.122.030.848.ـ3223 کنندهمشارکت

.724.ـ136 .ـ6255.128 کنندهمشارکت
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مشترک ذهنیت  طوربه 4، 5، 10، 11شماره  گانکنندمشارکت
 یمشترکا 1و  2 ،9کنندگان شماره چابکی سازمانی، مشارکت

ذهنیت  ،8، 7کنندگان شماره گرایی، مشارکتذهنیت منفعت
 مندیذهنیت رقابت 6و  3کنندگان افزایی و مشارکتتوان

 ستند.ه

 هاي عاملی در قالب نمودار کيونمايش آرايه
سپاری مدیران نسبت به انجام فرآیند برون هایهگادیدتمام 

 شده و در قالب نمودار کیو با بیشترین و کمترین امتیازاستخراج
 هدیدگا ترینرنگترین و کمدهند مهمکه به خود اختصاص می

 نسبت به الگوی ذهنی شناسایی شده، هستند.

4+ 3+ 2+ 1+ 0 1- 2- 3- 4-

74123812359

102115142298

11221617203031

2313182432

192526

27

ذهنی چابکی سازمانی در قالب نمودار کیو آرایه الگوی .2نمودار 

که ذهنیت چابکی سازمانی  4، 5، 10، 11مدیران سازمان 
با بیشترین امتیاز و  7و  10 ،11، 4هایمشترک دارند، شاخص

ترین و کم ترین امتیاز به ترتیب مهمبا کم 5، 8، 9 هایشاخص
 اند.شناسایی شده هدیدگا اهمیت

قالب نمودار کیو گرایی درآرایه الگوی ذهنی منفعت .3نمودار 

منفعت که در شناسایی الگوی ذهنی 9 و 2، 1مدیران سازمان 
-مهم 21 و 14، 12، 17 یهامشترک هستند، شاخص گرایی

ها شاخص ترینرنگکماز  20 ها و شاخصترین شاخص
 اند.شناسایی کرده

افزایی در قالب نمودار کیوآرایه الگوی ذهنی توان .4نمودار 

اند.ترین امتیاز اختصاص دادهکم 32و  31ای هو به شاخص 30 شاخصارند، بیشترین امتیاز را به د افزاییتوانکه ذهنیت  7،8،10 مدیران سازمان

4+ 3+ 2+ 1+ 0 1- 2- 3- 4-

1712135214206

1415738924

21172911161032

2526182322

311928

30

4+ 3+ 2+ 1+ 0 1- 2- 3- 4-

30212618131828

41573191631

1122145232032

291792521

241026

27
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مندی در قالب نمودار کیوآرایه الگوی ذهنی رقابت .5نمودار 

ــازمان  ــدیران س ــه 6و  3م ــت  ک ــتذهنی ــدیرقاب ــد،  من دارن
هـا و  تـرین شـاخص  ممه ـ عنـوان بـه  را 22و  26هـای  شاخص

 انــد.شناســایی نمـوده تــرین شـاخص  نـگ راز کــم 23 شـاخص 

هـا )همـان جایگـاه    امتیازهـای شـاخص   ةدهنـد نشان 7جدول 
ــت آن در الگوهــای  هــاآن ــب اهمی ــه ترتی ــو(، ب  در نمــودار کی

 ذهنی چهارگانه است.

سپاریالگوهای ذهنی در خصوص فرآیند برون .7جدول 

ها در الگوهاي ذهنیامتيازبندي گزاره
رقابتمنديافزايیتوانگرايیمنفعتیسازمان یچابکبه دست آمده يهاگزاره

ـ 02ـ1ـ 1گریحجم تصدی کاهش 01

032ـ 1افزایش نظارت و پویایی 02

1001گراییتیمورأم 03

30ـ 32تعهد فردی شیافزا 04

ـ 101ـ 3پذیری و چابکیعطافان شیافزا 05

10ـ 4ـ 1بار مسئولیت کاهش 06

4110فساد اداری کاهش 07

ـ 4ـ 1ـ 01و شاغل. تناسب شغل 8

ـ 02ـ 2ـ 4امنیت شغلی کاهش 09

-1 0 ـ 2 3 گونه یمهندسکار میتقس .10

ـ 3031مشارکت مردمی ا .11

2323هاهزینه کاهش .12

1ـ 122سازی. تجاری13

0313وریبهره شیافزا .14

ـ 1221کیفیت یارتقا .15

2ـ 2ـ 11عملکرد بهبود .16

0411زاییاشتغال .17

ـ 3ـ 003نیازهای مشتریان تأمین .18

1ـ 101قدرت پاسخگویی شیافزا .19

-2ـ 2ـ 3ـ 1در زمان یجوئصرفه .20

1ـ 2-23سودآوری. 21

23ـ 22به فناوری نوین یابیدست .22

  و امکانات از گیریبهره .23
 های دیگرسازمان تجهیزات

-3ـ 1ـ 2-1

10ـ 3ـ 1و ریسک بازار مخاطرات کاهش .24

4+ 3+ 2+ 1+ 0 1- 2- 3- 4-

261023451128

141613611918

2229177152023

3119242128

302725

32
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ها در الگوهاي ذهنیامتيازبندي گزاره
رقابتمنديافزايیتوانگرايیمنفعتیسازمان یچابکبه دست آمده يهاگزاره

ـ 0232سازی کارکنانتوانمند .25

124-1 به افراد متخصص یابیدست. 26

0100مزیت رقابتی جادیا .27

ـ 2ـ 4ـ 21توان رقابتی شیافزا .28

122ـ 2آفرینی و کارآفرینیارزش شیافزا .29

041ـ 2پویای و سازگاری با محیط شیافزا .30

2ـ 13ـ 3های مشابهروابط و همکاری با سازمان توسعه .31

0ـ 3ـ 3ـ 2. کسب مزیت رقابتی32

 گیرییجهبحث و نت
های حاضر براساس نتایج حاصله و نیز استنتاج و هریک از پرسش

-پاسخ داده خواهد شد. روش کیو یک روش هاآنتفسیر پژوهشگر به 

شناسی آمیخته که با ایجاد فضای گفتمان حاصل از مرور ادبیات 
 32 درنهایت یبندجمعها که پس از ارزیابی و موضوع و مصاحبه

 11شناسایی شده در اختیار سپاری به برون نسبت مدیراندیدگاه 
قرار گرفت که پس از تحلیل اطلاعات کسب شده مشخص شد  ریمد

-، چابکی سازمانی، رقابتگرایی: منفعتذهنیمدیران چهار الگوی

 سپاری دارند.در مورد برون افزاییمندی و توان
 ذهنی کنندگان الگویهای مشارکتبراساس ذهنیت

ر سازمان علاوه بر توجه به منابع انسانی و ساختار ، هگرايیمنفعت

کند. در راستای منافع خود حرکت میو تشکیلات سازمانی خود هم
بر و طولانی هستند و موجب نارضایتی سپاری، فرآیندها زماندرون

بخشند، میسپاری به فرآیندها سرعت مشتریان است. در مقابل، برون
شوند و می خدمات با کیفیت ارائه کوتاه زمانمدتطوری که در به

تواند اثر مثبت بر سطوح رضایت مشتریان داشته باشد. همچنین می
تحقق این  های دولتی رضایت مشتریان استرسالت اصلی سازمان

وری است. با واگذاری از بهبود عملکرد و افزایش بهره رسالت نشان
امله تجاری سازمانی به سازمان مربوط در حقیقت یک مع هایفعالیت

شود و از طرفی زمینه و بدون هزینه منعقد می با درآمدهای عالی
 شود.اشتغال فراهم می
سازمان  کیعملکرد  یهایژگیواز  یسازمان یمفهوم چابک

 یریپذانعطاف و یسازمان یدر دو مفهوم سازگار شهیر چابک است و
 گویکنندگان المشارکت(. 6: 2020، ی دارد )مایلز و کرماسازمان

های دولتی با ین باورند که سازمان، بر اسازمانی چابکی ذهنی

جذب  کار یروینسپاری متناسب با شغل و نیاز واقعی خود انجام برون
سپاری دهند. برونای مردم را مشارکت میکنند و به نحو شایستهمی

1. Mills & Keremah

تحولی بنیادین در ساختار و تشکیلات سازمان است که موجب 
، فساد اداری و امنیت شغلی و افزایش قدرت کاهش بار مسئولیت
-شود. برونو چابکی سازمان می یریپذانعطافنظارت و پویایی و 

 دهد.گرا پرورش میموریتأسپاری با کاهش بار مسئولیت، فرد را م
، تغییرات سریع یسازیجهانها با در حال حاضر سازمان

هستند، این  و نیازهای پیچیده مشتریان مواجه محیطی، رقابت شدید
ها را به تمایل به تغییر مداوم و رقابت در بازار در حال تغییر سازمان

براساس (. 196: 2019و دیگران،  کولازوز -)زانیگا داردیمرقابت وا 

، داشتن منديرقابت ذهنی کنندگان الگویهای مشارکتذهنیت

به کند. برای غلدیگر متمایز میها را از هممزیت رقابتی سازمان
 منابعبر اوضاع پیچیده و پویا و بقا در میدان رقابت داشتن 

است.  ازیموردنتوانمند و آموزنده و متخصص با دانش و مهارت 
ترین بزرگ عنوانبهسازمان علاوه بر اهمیت سرمایه انسانی 
نوین نیاز دارد تا از  دارایی سازمان، به دارایی فیزیکی و فناوری

و فیزیکی، توانایی پذیرش ریسک های انسانی طریق دارایی
 بازار را بالا ببرند.

 ذهنی کنندگان الگویهای مشارکتبراساس ذهنیت

تأثیر ها را تحتها سازمانتغییر و تحولات و رقابت ،افزايیتوان

به دلیل عدم پویایی و سازگاری با محیط  منفعل دهد، سازمانقرار می
شود. سازمان ز گردونه خارج میتواند به حیات خود ادامه دهد و انمی

باید برای حفظ مزیت رقابتی خود در محیط پویا و متغیر تلاش کند. 
میدان رقابت یک نوع رابطه و همکاری سازمان در دهکده جهان 

ها سعی در کسب مزیت رقابت و است که با ایجاد رقابت سازمان
ها دیو کارآفرین هستند. گستره دسترسی به این توانمن نیآفرارزش
 سپاری است.برون

سپاری در از دیدگاه نویسندگان و اندیشمندان مختلف، برون
اند، ها بررسی شده که هر کدام به مزایایی خاص آن اشاره کردهسازمان

2. Zuniga-Collazos 
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-یم اند..ذهنیت مدیران در این زمینه نپرداخته یبررسبه  کدامچیهاما 
دن هدفمند شتوان گفت که بررسی در راستای این موضوع در 

 یابیدستسپاری جهت استفاده بهینه از راهبرد اجرایی و برون
 باشد.های استراتژی سازمان گام مؤثری به برتری

مدیران  بندی دیدگاهپژوهش حاضر دنبال شناسایی و دسته
های دولتی شهر اهواز بوده است که با سپاری در سازمانپیرامون برون

ن آشنا با موضوع پژوهش و شاغل از مدیرا نفر 11استفاده از روش کیو 
مورد بررسی قرار گرفت.  هاآنهای دولتی انتخاب و ذهنیت در سازمان

شناسایی شده در سپاری نسبت به برون مدیراندیدگاه  32 درنهایت
قرار گرفت که پس از تحلیل اطلاعات کسب شده  ریمد 11اختیار 

ی ، چابکگرایی: منفعتیذهن یالگومشخص شد مدیران چهار 
 سپاری دارند.در مورد برون افزاییمندی و توانسازمانی، رقابت

از بین الگوهای به دست آمده الگوی ذهنی اول و چهارم به  
ترین درصد واریانس کل تبیین شده را تشکیل ترین و بیشترتیب کم

وری و های افزایش بهرهدهند. در میان این دو الگو شاخصمی
 نیچننیاتوان است. در این باره میبه افراد متخصص  یابیدست

ها به سبب نیروی کار با شهرت و عظمت سازمان استدلال کرد که
وری را بالا دانش و مهارت است که با همت مضاعف میزان بهره

-( همچنین به اثر مثبت برون1397، برند )سید نقوی و همکارانمی

و تایی یک وری سازمان با پژوهشسپاری در میزان بالای بهره
 راستا است.هم( 1395) رنجبرنوشری

ای که در دسته اول نمایان است، شاخص کاهش شاخص برجسته
ها آن را مهمترین عامل فساد اداری هست. به طوری که اکثر مصاحبه

های دولتی بسیار رایج کنند که فساد اداری در بخشدانند و بیان میمی
دانند زمان را سرمایه خود میاست به دلیل اینکه مدیران منابع مالی سا
مهمتر این است در کنند. نکته و جهت منافع شخصی خود استفاده می

 های پیشین این شاخص نادیده گرفته شده است.پژوهش
درصد واریانس کل تبیین  44الگوهای ذهنی دوم و سوم بیش از 

های دهند. در میان الگوی ذهنی اول و دوم شاخصشده را تشکیل می
. همان طور که است هاکارمهندس گونه و کاهش هزینهتقسیم

سپاری حکم تحولی بنیادین در در بیان مسئله اشاره شده برون
توانند به جای تحمل ها میها است و سازمانساختار سازمان

سپاری بزنند. این یافته ها با های سازمان دست به برونهزینه
راستا ( هم1393ثالث )های پژوهش محمدی و غیورییافته

 هستند. 
های افزایش در میان الگوی ذهنی اول و سوم شاخص 

، های مشابهمشارکت مردم و توسعه روابط و همکاری با سازمان

یک سیستم باز و پویا است که به برقراری  عنوانبهها سازمان
، های دیگر نیاز دارند )فضلی و رشیدی آستانهارتباط با سازمان

سپاری در افزایش سهم شهروندان در ش برونهمچنین به نق( 1395

جاویدی و  وری سازمان با پژوهشانجام امور سازمانی بالای بهره
 راستا شد.هم 1393شیرازی 

توان اذعان داشت که مدیران می های پژوهشبا توجه به یافته
سپاری را با ذهنیت چابکی سازمانی و تا های دولتی برونسازمان
-های پیشین با ذهنیت توانولی پژوهش یگرایمنفعت حدودی

های دولتی دهند. مدیران سازمانانجام می مندیافزایی و رقابت
-منفعت بر ذهنیت چابکی سازمانی وسپاری را علاوهبایستی برون

در بین نبود رقابت افزایی هم انجام دهند. با ذهنیت توان گرایی
کند و سازمان می های پیشرفت را کورانگیزههای دولتی، سازمان

ها گرایش به در صورتی که سازمان کند.به وضع موجود بسنده می
بناب، آزمایانعطاف با تغییرات محیطی دارند )روشنی و بخت

1398.)

 پیشنهادها
کنیم. این ها، پیشنهادهایی ارائه میدر پایان ضمن بیان محدودیت
یند اجرا با های علوم اجتماعی در فراپژوهش همانند سایر پژوهش

های این هایی مواجه بوده است، از عمده محدودیتمحدودیت
 به موارد ذیل اشاره کرد: توانیمپژوهش 

و  نظرصاحبپژوهش؛ پیدا کردن افراد  ترین محدودیتمهم -
مسلط به موضوع که ضمن تمایل به مصاحبه، وقت کافی را در 

 گر قرار دهند.اختیار مصاحبه
ذاتی و ترس از آینده  محدودیت بعدی اضطراب-

برای بیان دیدگاه واقعی خود پیرامون موضوع  شوندگانمصاحبه
بود که این محدودیت با مذاکره و اطمینان از محرمانه بودن 

 تا حدودی رفع شد. شوندگانمصاحبهاسامی 
در  کنندگانمشارکتمحدودیت بعدی، عدم آشنای بعضی از -

عبارات کیو  یسازمرتبخصوص در مرحله  هفرایند پژوهش، ب
 بود که این مورد نیز با آموزش محققین مرتفع گردید.

تبیین بیشتر موضوع و واکاوی نقش مدیران در  منظوربه
و ضرورت آگاهی از نقش مؤثر مدیران در فرایند  سپاریبرون
:شودمیپیشنهاد  سپاریبرون

ای هدر دستورالعمل ویژ یسپارمانیپو  سپاریبرونمفاهیم مرتبط با -
های دولتی تدوین و فرایندها، مزایا، معایب، پیامدها و خاص سازمان

به مدیران آموزش داده شود. همچنین  سپاریبرونهای آسیب
های میدانی و مطالعات موردی بستری فراهم شود، نتایج پژوهش

 هاسازمانهای دولتی در اختیار سایر سازمان هایفعالیت سپاریبرون
 شود:ن پیشنهاد میامحقققرار گیرد و به 

سپاری در سازمانبرون ةنیدرزمپژوهش  مختلف کیفی هایبا روش-
که با همین روش این موضوع را های دولتی نگارش شود و یا این

های دولتی مورد کاوش قرار دهند.در سازمان
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مورد  هاشرکتها و سازمان هایفعالیت سپاریبرون یشناسبیآس-
 شود. کاوش و تجزیه و تحلیل

های سازمان یهاتیفعال سپاریبرونبه اهداف  یابیدستمیزان -

های دولتی و بخش خصوصی بررسی و مقایسه دولتی و شرکت
 شود.

 منابع
 فاتحی، محمدو  ، محمدمهدییشهباز مریم؛ خرازیان،اخوان
 و کارکنان دانشی واحد تحقیق عملکردارزیابی »(. 1396)

مدیریت تولید و فصلنامه  .«یسپارتوسعه در شرایط برون
 .156-139 (،14)1 ،عملیات

مقایسه کیفیت » (.1396) امین پور،رابیه و تارسطوزاده، فاطم
سپاری شده و برون سپاریآزمایشگاه بالینی برون خدمات

«. 1395سال  اهواز در های آموزشینشده در بیمارستان
 .116ـ  106(، 2)8، مدیریت بهداشت و درمانفصلنامه 

 یوسفی،و  فراهانی، ابوالفضل فرزیانی، فاتح؛ حسن؛ اسدی،
سپاری بر مدیریت اماکن اثرات برون»(. 1394) حسینعلی

مطالعات فصلنامه «. ورزش مدیران دیدگاه ورزشی از
 .98-90(، 54)1 ،مدیریت رفتار سازمانی در ورزش

(. 1394)کیانی، مهرداد و  ابراهیمی، ابوالقاسم باقری، مسلم؛
-گیری جهت برونحی الگوی عوامل موثر بر تصمیمطرا»

نشریه «. اصفهان شرکت صنایع اپتیک هافعالیتسپاری 
 .166-137(، 29)3، بهبود مدیریت

-برون تأثیر» (.1396) گروسی، امیرو  ، فاطمهتقوی رمضانی

های سازمانی در شرکت بر عملکردسپاری منابع انسانی 
های پژوهشامه فصلن«. رضویمهندسین مشاور خراسان

 .128-103(،24)1، جدید در مدیریت و حسابداری
اثر اعتماد درک شده »(. 1393شیرازی، علی ) ن وجاویدی، امی

ای در برونبر وفاداری با تأکید بر نقش واسطه تعهد رابطه
پژوهشنامه  «.های شهر مشهددر هتل هافعالیت سپاری

 .130-112(، 11)1، مدیریت تحول
ارزیابی و » (.1393) ، اسلاممحمودیو  یجمشیدیان، هاد

سپاری در های امنیتی برونها و چالشبندی فرصتاولویت
-فصلنامه  «.پشتیبانی نیروهای مسلح وزارت دفاع و

 .76-59(،7)1، های حفاظتی و امنیتیپژوهش
 شهرام علیاری،و  موحدی، مسعود چناری، احمد؛جمشیدی

سپاری ن موفقیت برونالگوی ارزیابی میزا ارائه»(. 1394)
 بر عوامل کلیدی موفقیت دیتأکافزارهای لجستیکی؛ با نرم

، تأمینمدیریت زنجیره فصلنامه  «. های اطلاعاتیسیستم
1(49 ،)54-65. 

-ها و شاخصلفهسایی مؤشنا»(. 1398حسنی، فرزانه )حاجی 

-برون منظوربهگذار بر شبکه تحقیقات دفاعی های تأثیر

 یپژوهندهیآ «.ای تحقیق و توسعه آیندههسپاری پروژه
 .87-113(، 14)1، دفاعی

. (1395) کمانکش، علیو  روغنیان، عماد اله؛حمیدی، حجت
سپاری فناوری اطلاعات گیری برای برونمدل تصمیم»
«. هابهبود پشتیبانی فناوری اطلاعات سازمان منظوربه

.86-71(، 51)1 ،تأمینمدیریت زنجیره فصلنامه 

شناسایی و "(. 1396، عباس و رجبی، مهدی )خمسه
 & R یهاپروژه سپاریبرونبر  مؤثرعوامل  یبندتیاولو

D  یپژوهندهیآ ."یپژوهندهیآدر صنایع دفاعی با رویکرد 
 .86- 63(، 4)2دفاعی، 

تهران: ، کیو شناسیروش(. 1396) خوشگویان فرد، علیرضا
 انتشارات مرکز تحقیقات صدا و سیما.

(. 1392روزبه )ها، شیخ و فرد، حسن؛ حسینی، سید یعقوبدانایی
های نظری و چارچوب انجام شناسی کیو: شالودهروش

 ، تهران: صفار.پژوهش
و  میثم نهوجی،رجبی زاده، حمیدرضا؛فرتوک ، علی؛رضاییان

سازی پویای مسائل مدل» (.1393) فروشانی، نیمالطفی
شرکت  یاتاطلاع یهاستمیس یهاپروژهسپاری برون

های مدیریت در فصلنامه پژوهش«. خدمات انفورماتیک
 .84-55(، 2)18، ایران

 نیا، غلامحسین ورنجبر، رحمان؛ نادر پور، بابک؛ حسینی
ترسیم الگوی مفهومی دولت »(. 1398هوشیمندیار، نادر )

فصلنامه  «.کارآفرین در ایران با رویکرد فرا تحلیل کیفی
 .50-33(، 1)8 ،های دولتیسازمانمدیریت 

-پایش اثر»(. 1398) ، محمدبناب آمازیروشنی، سمیه و بخت

گری سازمانی از رهبری معنوی با میانجی دئپذیری پارانوی
 ،های دولتیسازمانفصلنامه مدیریت «. تعهد سازمانی

7(4 ،)129-140. 
ارزیابی خطرپذیری »(.1393فاطمه )مجیبیان، و  روغنیان، عماد

های شهری با استفاده از ابزارهای اری طرحسپفرآیند برون
فصلنامه  «.گیری چند معیاره در محیط فازیتصمیم

 .106-85(، 2)18، های مدیریت در ایرانپژوهش
طراحی مدل » (.1393) یمهدمحمدی، و  فرد، یاسرسبحانی

 سپاری موفق بر کیفیت خدمات مشتریاناثرات برون
 تیریمدنامه فصل«. تهران هایدانشگاه دانشجویان
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 .104ـ  83(، 23)1 ،وکارکسب
(. 1398عسگر )، قاضیو  لوفرین پور، جلال؛ فریدفر،سعید

سپاری در بیمارستان از دیدگاه عوامل مؤثر اجرای برون»
مجله دانشکده  «.مدیران در دانشگاه علوم پزشکی تهران

-150(، 13)2، دانشگاه علوم پزشکی تهرانپیراپزشکی 
142. 

افکانه،  و اللهزاده، وجهمیرعلی؛ واعظی، رضا؛ قربانیسید نقوی، 
های الگوی تعالی منابع انسانی در سازمان»(. 1397محمد )

(، 2)6، های دولتیفصلنامه مدیریت سازمان«. دولتی ایران
26- 11.
چهره، خوش محمد؛احمدوند، علی امیری، منصور؛ لماصادقی

حی نظامی برای طرا» (.1393) رضا سید خوشزاد،و  محمد
گیری از پلیس آگاهی ناجا با بهره هایفعالیتسپاری برون

مطالعات فصلنامه «. معیاره گیری چندتصمیم فرآیند
 .693-671، (4)1، مدیریت انتظامی

ارائه ساختار » (.1395ناصر )حمیدی، و  مرقی، سمیهعربی
سپاری خدمات در بر برون مؤثرمند عوامل استراتژیک نظام

 ،علوم رفتاریفصلنامه «. غیردولتی یآموزش عال تمؤسسا
1(29 ،)131-162. 

شناسی عوامل مختلف در نظام آسیب» (.1395) عشوری، مونا
ماهنامه «. سپاری خدمات شهری شهرداری تهرانبرون

 .115ـ  101، آبان ماه، 11شماره  ،پژوهش ملل
بندی رتبه» (.1396) زاده، سعیدرمضانو  علیمردانی، اکرم

سپاری، با روس مهارتی رشته مرزبانی، با قابلیت بروند
علوم فصلنامه  («.TOPSIS) سیتاپساستفاده از تکنیک

 .217ـ  185(، 22)1 ،و فنون مرزی
 رضاآبادی، حسنزین و آراسته، حمیدرضا علیمردانی، اکرم؛

-برون منظوربهیری گشناسایی معیارهای تصمیم» (.1396)

با استفاده از روش  ش انتظامیآموز هایفعالیتسپاری 
 .184ـ  151 (،74)1 ،دانش انتظامیفصلنامه «. دلفی فازی

و  رضاآبادی، حسنزین آراسته، حمیدرضا؛ علیمردانی، اکرم؛
سپاری آموزش سنجی برونمکانا» (.1396)ی محبی، عل

 از روشبا استفاده  های رشته مبارزه با مواد مخدرمهارت
های اطلاعاتی پژوهشفصلنامه «. هگیری چند معیارتصمیم

 .52ـ  33(، 4)1، و جنایی
سپاری؛ نوآوری در برون» (.1394) زاده تازیانی، مهدیعوض

-133(، 14)1 ،کلید سرمایه ،«مرز مدیریت استراتژیک
133. 

ریزی منابع (. برنامه1398فانی، علی اصغر و شیری، اردشیر )
انتشارات سمت. تهران:انسانی، 

قش تسهیم ن»(. 1395) رشیدی آستانه، متینو  فضلی، صفر
سپاری خدمات لجستیک میان شرکتی دانش در برون

مدیریت فصلنامه «. گیلانن های صنعتی استاشهرک
 .54ـ41(، 54 )1، تأمینزنجیره 

بر  مؤثرعوامل »(. 1395) فقیهی، مهدیو  ، مهشیدبخت روزیف
ت سپاری خدمات فناوری اطلاعات و ارتباطابرون
گذاری عمومی در مشیخطفصلنامه «. داری کرجشهر

 .92ـ  77(، 24)1 ،مدیریت
کاران طراحی مدل جهت ارزیابی پیمان»(. 1399غزاله )کاتب، 

 3های عمرانی شهرداری منطقه سپاری پروژهبرون
 .51-67(،  1)22، یو مهندسنشریه نخبگان علوم  «.تهران

 (.1393) الفضلبهرامی، ابوو  ، لعیاالفت کزازی، ابوالفضل؛
سپاری با نندگان مناسب برای برونکانتخاب تأمین»

مدل  مبنای بر وNAP ایاستفاده از فرآیند تحلیل شبکه
((BOCR) فصلنامه مطالعات «. شرکت آذین تنه

 .60ـ27(، 35)1، مدیریت صنعتی
روشی برای » (.1396) غیوری ثالث، مجیدو  گورانی، محمد

سپاری ها روی پایگاه داده برونوجواطمینان از نتایج پرس
پدافند الکترونیکی و مجله  «. شده مبتنی بر نظریه بازی

 .17ـ  1(، 2)5  ،سایبری
ارائه یک » (.1393محمدی، محمد و غیوری ثالث، مجید )

سپاری پایگاه داده با بندی جدیدی از تهدیدات برونطبقه
پدافند غیر عامل، فصلنامه «. رویکرد پدافند غیرعامل

 .10ـ  1(، 17)1
-علیحاجیو  زاده، فریدوندرویش رضا؛خورشیدی، علینادری

سپاری نوسازی طراحی نظام برون» (.1393)اکبری، کاوه 
اقتصاد و مدیریت فصلنامه «. های فرسوده شهر تهرانبافت

 .116ـ  101(، 7)1، شهری
 زادهآرسولی پرشکوه، و  اصغریعلپورعزت،  نرگسیان، عباس؛

سپاری فرایند جذب مطالعه مزایا و معایب برون»(. 1396)
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یک سازمان برای حفظ تداوم کار به  یازجمله عوامل کلیدی موفقیت و بقا

ترکیب مناسب  .، استگروهقدرتمند هماهنگ بودن انگیزه اعضای  ایشیوه
 گروهاعضای  در شتریببخشی و اشتیاق به اثربخشی ها، سبب الهامانگیزه

)اصول،  هامدل هارمونی انگیزه یحاضر طراحخواهد شد. هدف مطالعه 
رهیافت پژوهش به صورت کیفی و . است( ندهایپساها و استراتژی

است.  گلیزری با رویکرد بنیادپردازی دادهبر نظریههش مبتنیاستراتژی پژو
 یاتیمال امور ادارهشامل کارکنان  پژوهشجامعه مورد مطالعه این 

 از مصاحبهپس  بود که مصاحبهها داده آوریجمع ابزاربود.  لامیا شهرستان

از  پژوهشدر این  .است دهی( رسآنان به مرحله اشباع )اعتبار از نفر 19با 
ها با . دادهگیری غیراحتمالی نظری و هدفمند استفاده شده استروش نمونه

عامل استفاده از روش کدگذاری تحلیل گردیدند که مشخص شد شش 
ها درنتیجه، اعتماد درون انگیزه، تنوع مهارت، برابری اثرگذاری زمانیهم)

لت دخا گروهدن انگیزه کر(، در هماهنگ یسازیبازاعضا، حمایت مدیریت، 
کمیته  توسطروش معادلات ساختاری و اعتبار پژوهش  از طریقدارند مدل 

ضمن اینکه با توجه به سطح انگیزش د قرار گرفتند. تأییتخصصی مورد 
بر « هاانگیزه مدیریت هارمونی»های که استراتژی دیگرد، مشخص گروه

فیع تثبیت، تعلیق، تر چهاراصلبر « انگیزه فرد»و « گروهانگیزه »دو محور 
و تجدید استوار است.

هاي کلیدي  واژه
انگیزش، هارمونی انگیزهها، کارتیمی، مربیگري، بازیوارسازي. 

One of the key factors for the success and survival of an 

organization to maintain continuity of work in a 

powerful way is the coordination of team members' 

motivation. Proper combination of motivations will 

inspire and desire to be more effective in team 

members. The purpose of this study is to design a 

harmonic model of motivations (principles, strategies 

and consequences). The research approach is qualitative 

and the research strategy is based on data-based theory 

theory with a Glaser approach. The study population of 

this study included the staff of the tax administration of 

Ilam city. The data collection was a scandal that 

reached saturation (credibility) after interviewing 19 of 

them. In this research, theoretical and purposive non-

probabilistic sampling method has been used. Data 

were analyzed using coding method. It was found that 

six factors (synchronicity of motivation, skill diversity, 

equality of effects as a result, trust within members, 

management support, game-making) are involved in 

coordinating team motivation. Model by structural 

equation method And the validity of the research was 

confirmed by the specialized committee. At the same 

time, considering the level of team motivation, it was 

clear that the strategies of "Harmony of Motivation 

Management" are based on the two axes of "team 

motivation" and "individual motivation" on the four 

principles of consolidation, suspension, promotion and 

renewal. 

Keywords 
Motivation, Harmony of Motivations, Teamworking, 

Coaching, Gamification.
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 مقدمه
را  زهی  نگ. ااست ظهور یافتهدر اواخر قرن نوزدهم  زهیکلمه انگ 

 ط ور بهکرد که  فیتعر یرونیو ب یعوامل درون عنوانبه توانمی
 ای  ک ار، نق ش    کی  تعهد ب ه  ، مندیعلاقه ی،نرژ، الیمداوم م
 کیهدف را در افراد تحر کیبه  دنیرس یتلاش برا ایموضوع 

و ناخودآگ اه مانن د    اریوامل هش  ع تعاملحاصل  زهیانگ .کندمی
 ای   زهیو ارزش انگ انیهمتا ، انتظارات از فرد وازین ای لیشدت م

موج ب م ی  ک ه   ی هستندلیعوامل دلا نی. ااست پاداش هدف
را ب ه نم ایش بگذارن د    یرفتار خاص   گروهشوند فرد، گروه یا 
یکی از دلایل ع دم تحق ق   (. 825:  2019، 1)لویس و اوپاساک

اف ت انگی زه    های غیررس می( )بالاخص تیم تیمیهدف در کار 
در طول فرآیند کار اس ت. ممک ن اس ت اعض ای      گروهاعضای 
با انگیزه بالا فعالیتی را شروع کنند اما در ادام ه، ک اهش    ،گروه

انگیزه برخی افراد و انجام ن دادن ام ور محول ه باع ه ک اهش      
انگیزش سایر افراد شده، ت لاش ب رای تحق ق ه دف متوق ف      

ت ازه   گروه. در یک شوداز هم گسسته می گروهشود و حتی می
افراد در ابت دا بس یار ب الا     یهازهیاانگشکل یافته، ممکن است 

باشد و در جلسه اول توافق شود که برای دو روز بعد ه ر ک س   
پس  نیب نیا دروظایف مشخصی را انجام دهد و گزارش دهد. 
را ب ه ه ر دلیل ی     از دو روز ممکن است برخی افراد امور محوله

انجام نداده باشند؛ این امر ممکن است که با ع ذرخواهی اف راد   
ای ن   افت د یممقصر به جلسه بعدی موکول شود، اما اتفاقی که 

بودن د، در   زهیانگ بااست که سایر اعضا که در جلسه دوم بسیار 
جلسه سوم حتی در صورت انجام ک ار توس ط مقص ران جلس ه     

ت ری خواهن د داش ت. ب ه     ش ی پ ایین  سطح انگیز بار نیادوم، 
عبارتی افرادی ک ه در جلس ه دوم ب ا انگی زه بودن د، ب ه عل ت

و  خواهن د ب ود   زهی  انگیبدر جلسه سوم برخی اعضا  یکارشکن
افرادی که در جلسه دوم انگیزه پایینی داشت، در جلسه سوم به 

 علت انجام وظایف محوله انگیزه بالاتری خواهند داشت.
در جلسات دوم، س وم، چه ارم    گروهدر  هاهزیانگناهمسانی 

افت کرده و اهداف محق ق   گروهعملکرد  مروربه شودیمباعه 
ها، مدعی است ک ه ب رای ت داوم    هارمونی انگیزه هینظر نگردد.

های اف راد بایس تی متناس ب و    کارتیمی در یک سیستم، انگیزه
ه ای  ها سبب تض عیف انگی زه  همسان باشند. ناهمسانی انگیزه

 عوام ل  ش ود. م ی  گ روه عدم تحق ق ه دف    درنتیجهتر و یقو
مح یط، س رمایه و من ابع انس انی ب ر عملک رد        ازجملهبسیاری 
را در  ت أثیر منابع انسانی بیش ترین   یول .گذارندیم تأثیرسازمان 

ای ن ترتی ب منطق ی اس ت ک ه ی ک        به .عملکرد سازمان دارد

. Levis & Upasak 

خش یدن  تحق ق ب  یب را  سازمان نیاز دارد تا به کارکن ان خ ود،  
، 2)ن دوکا  سازی، انگیزه لازم را ارائ ه ده د   گروهاهداف، ضمن 

2016 :2.)
ه ای  به روش گروهواضح است که انگیزه و نتایج عملکرد 
آن ب ر عملک رد،    ت أثیر مختلف توضیح داده شده اند. انگیزش و 

ق رار گرفت ه اس ت و از بح ه و      پژوهشمورد  شدتبههمواره 
ول ی از طری ق ای ن مقال ه،      تکرارهای بسیاری گذر کرده است

ه ا،  برای طراحی مدل نظریه هارمونی انگی زه  ترقیعم پژوهش
های م دیریت آن ص ورت گرفت ه اس ت.     ها و تاکتیکاستراتژی

، گ روه در م ورد انگی زش و    ش ده  ارائ ه های تحقیقات و نظریه
. ام ا  گذارن د یم تأثیربر رفتار سازمانی  شدتبهاند که نشان داده
 گ روه گرفته شده است ادراک ات متف اوت اعض ای     آنچه نادیده

بوده  تأثیرگذارآنان  زشیبرانگکه  ( استها)عدم هارمونی انگیزه
با توجه به مباح ه   دهند.قرار می تأثیررا تحت  گروهو عملکرد 
نمایان و مشخص گردیده  پژوهشاهمیت  اولاًفوق  شدهمطرح 
ه ا  انگی زه  و ای ن  باش د  داش ته وجود  زهیکه انگ یدر حالاست: 

و  کنن د یمرشد  یریچشمگ جیبا نتا هاسازمانهماهنگ باشند، 
ب ر عملک رد    یمیمس تق  تأثیر زهیانگ هماهنگ بودن مفهوم ،لذا
بایس تی   ،ل ذا  .دارد هاآن یهادر شغل های کاریکنان و تیمکار

شوند های کاری میعواملی که باعه هماهنگ شدن انگیزه تیم
و تحلیل قرار داد.را شناسایی و مورد تجزیه 

 مسئلهبیان  
کارآمد  یعملکردتیمی کار  هیتواند بدون روحینم یسازمان چیه
گ زارش ش ده اس ت ک ه      ممکن داشته باش د.  جهینت نیبهتر و

 دارن د.  تیم ی را ب ه ک ار    وس تن یبه پ لیتما زهیکارمندان با انگ
ک  ار طب  ق  یکارمن  د ب  را کی   "یآم  ادگ"کارمن  دان  زهی  انگ

 یه ا تی  فعالب ه   انگی زه  درواق ع  اس ت ی ازمانس یاستانداردها
، ی. از لح ا  تو ور  ش ود یم  اط لاق   یو رفت ار  ی، عاطفیفکر
ک ه ب ه    اس ت  زهی  انگ ن د یمرحله از فرآ نیآخر عنوانبه یآمادگ

ب رآورده   ازین تیدرنهاو  شودیم لیبا جهت( تبد ازی)ن "محرک"
 (انگی زه ) یآم ادگ حالت  بیترت نیو بد ابدییم/ پاداش  شودیم

، از طرفی (.880:  2019، )غلام و الله شودیدر کارمند روشن م
 کی  سازمان  رایزبوده  یاتیح هاسازمان یبرا شهیهم تیمیکار 
نیاز روزاف زون ب ه    (.2018، )سانیال و هیسااست  تیمی تیفعال

سازمان ضروری  کارکنان شایسته و با انگیزه برای انجام وظایف

. Nduka 

. Ghulam & Allah 

4. Sanyal & Hisam
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ها به کارمندانی به اهداف، سازمان رسد. برای رسیدنبه نظر می
تمایل واقعی به انجام وظایف خود، انگیزه  برنیاز دارند که علاوه

طری ق ک ار تیم ی را     م وردنظر از لازم برای دستیابی به هدف 
در  م ثثر  یه ا زهیانگ (.2017،  )فای زل و همکارانباشند داشته 

ش غلی  و رضایت  اییکارایجاد  منظوربهسطوح مختلف سازمان 
 .)2007، )ت لا و همک اران   اس ت  ازی  موردنکارکنان، بسیار 

کنند تا از ح داکثر پتانس یل من ابع انس انی     ها تلاش میسازمان
خود استفاده کنند، در رقابت باقی بمانند و برای زنده ماندن، ب ر  
اس  اا ارزش تات  ی من  ابع انس  انی، انگی  زه و تعه  د کارکن  ان 

کارکنان  هاسازمانواقعی  یهاییدارااز طرفی  .شوند خودساخته

نی روی محرک ه    عنوانبه .(2004، )محسن و همکارانهستند 
 شوند. در نظر گرفته می هر سازمان
سیاس ت پذیرفت ه ش ده توس ط م دیران ب رای        نیترعیشا

، انگی زه  رونیازا .عملکرد، انگیزه کارکنان است کار آییافزایش 
اهداف خود برس د، زی را   به  ترعیسرتا  کندمیبه سازمان کمک 

انگی زه باش د. تکنی ک     ک ار ب ا  کارکنان تمایل دارند تا پ اداش  
و مدیران نیاز  کندمیقدیمی هویج و چوب در محیط امروز کار ن

به انقلابی در راه ایجاد انگیزه ب رای کارکن ان و کس ب نتیج ه     

کارکن ان   .(2012، )فورس ن   مطلوب و پاداش کارکن ان دارن د  
ب ه انج ام    گ روه واهند بود که کار را در قالب زمانی اثربخش خ

حض ور   میدر ت  همس ان   ب ا تن وع  که افراد  ییهامیت در رسانند.
 میدر ت  موردنیاز ب رای تحق ق ه دف     یهامهارت ی، برخدارند

 ه ا مهارت میت در هدف سخت خواهد بود. تحقق موجود نیست،
موجب  ییاز سومکمل بودن  .هم باشند و مکملبایستی متنوع 

سوی دیگرهرکس نقش مشخصی  از و شودیم اعضا داشتنهنگ
. دارد که عملکردش نیز مستقل وقابل رهگی ری اس ت   گروهدر 

حف ظ   همچن ان درس طح ب الا    بدین ترتی ب انگی زش ه ا نی ز    

ک ار ک ردن در محیط ی، ب ا ارتباط ات واض ح و آزاد،        .شودمی
ها منج ر ب ه   گفتگوی فعال و همکاری در ارائه اطلاعات و ایده

هم ه از یک دیگر ی اد     گ روه شود، اما اعض ای  نتایج موفقی می
ای هتیفعال مقدار و روش های جدید تفکر، انجام کار، گیرندمی

و همچنین منافع و حفره ها جسمانی در حین اجرای یک پروژه 
ی ابی ب ه   کنند. کار تیم ی راه کارآم د ب رای دس ت    را کشف می

مچن ین، باع ه   و ه موفقیت در محل کار یا در س ازمان اس ت  
اعتم  اد، بهب  ود رابط  ه و روح همکاری  در می  ان کارفرمای  ان و  
کارکنان، بین مدیریت و کارکن ان، کارکن ان و س ایر کارکن ان،     

1. Faisal & et al

2. Tella  & et al

3. Mohsen & et al

4. Forson

خلاقیت افراد در برخ ورد و ح ل و    یمشتریان، ارتقا کارکنان و
گیری و پیاده سازی تصمیم فصل اختلافات، تسهیل در خدمت،

ازاینکه کارکنان ب ه ک ار    نانیاطم می شود. هاآندر میان اعضا 
گیری از توانایی ه ای ب القوه   خود متعهد هستند و کار را با بهره

-خود، برای کمک به سازمان و در رسیدن به هدف انج ام م ی  

مادوک ا و    اس ت  دهند، شاهکاری قهرمانان ه ب رای ی ک م دیر    

شواهد فراوانی وجود دارد که نشان م ی ده د    (. 2014 ،اوکافور
میان بازار کار رقابتی، حفظ انگی زه کارمن دان ی ک ک ار     که در 

و نشان  شرفتیپ باانگیزه چشم انداز رشد، کارکنان بزرگ است.
دادن مسیر شفاف شغلی صرف نظر از مزیت های اقتصادی که 

ع دم   شوند.داده می شود برانگیخته می هاآندر طول فرآیند به 
عمیق ی ب ر    یرت أث دسترسی کارکنان به دانش، مهارت و تجربه 

 (.2015، 6)اولوکو و امولا  سازمان و کارتیمی خواهد گذاشت
مساوی، به عناصر حی اتی ب رای    نسبتاًیک گروه با صدای 

عن وان  شود. س ینرژی ب ه  موفق تبدیل می وکارکسبی هاوهیش
تعامل یا همکاری دو یا چند سازمان، م واد ی ا عوام ل دیگ ری     

ی از مجموع اثرات جداگان ه  تا اثر ترکیبی بیشتر شودیمتعریف 
(2017،  7)ویسن ها ایجاد شودآن

احساا کنن د   باشند که گروهچنانچه افرادی در درون  ،لذا
کار آن ان ناعادلان ه اس ت و ی ا      ة، نتیج میدر ترغم تلاش علی

اینکه همه افراد انگیزه لازم را برای تلاش ندارن د و همچن ین   
 کمتر شده و از هاآنه مکمل همدیگر نیست، انگیز هاآنمهارت 

مستلزم این ام ر اس ت    موفقیت سازمان،کاهند. تلاش خود می
خود به بهت رین  ة فیوظانجامکه اعضای آن انگیزه لازم را برای 

 مثثر انگیزش عامل اصلی کار، دیگرعبارتوجه داشته باشند. به
های مختلف ی ب رای اثربخش ی کارمن دان     راه .سازمان است در

. هاس  تآنارد و انگی  زه کارکن  ان یک  ی از  س  ازمان وج  ود د
مختلفی را برای ایجاد انگیزه نیروی کار خود  یهاراه هاسازمان
ه  ای پ  اداش و آم  وزش، : برنام  هازجمل  ه؛ ان  دک  ردهطراح  ی 
 ه ای فعالی ت ی نقدی، سمینارهای انگیزش ی و دیگ ر   هاانگیزه

انگی زه توانمندس ازی    ج اد یاز اه دف   .(2016،  تی)آممشارکت 
کامل  طوربهباید  گروههای اعضای ها و شایستگیت. مهارتاس

زمانی در مسیر رس یدن ب ه    گروهمورد استفاده قرار گیرند. یک 
ه ا  کند که مجم وع انگی زه  یک هدف، به بهترین نحو عمل می
، حاص ل تعام ل انگی زه    گ روه باهم، همسو باشند زیرا انگیزه ی ک  

 منج ر ب ه   گ روه ی ک  است. ایجاد انگیزه در  گروهمجموع اعضای 

. Maduka & Okafor 

. Oloko &Omollo 

. Wiesen 
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شود. اما انجام می گروههای اعضای ها و درخواستبرآوردسازی نیاز
 ،ل ذا  .ه ای مختلف ی هس تند   دارای انگی زه  افراد متفاوتاز آنجا که 

 ه ا ب ا هم دیگر ه ارمون ش وند.     د تا نوع انگی زه کربایستی تلاش 
 ج ه ینته ا س بب همک اری و    هماهنگی و هارمونی انگیزه درنتیجه
 پ ژوهش اص لی در   مس وله تری خواهد شد. بر ای ن اس اا   وربهره

ه ای  ه ارمونی انگی زش و اس تراتژی    یه ا مثلف ه حاضر شناسایی 
ه ا  تا از ای ن طری ق پیام دهای عملک ردی ت یم      استمدیریت آن 
 وری سازمان افزایش پیدا نماید.بهره درنتیجهافزایش و 

 پژوهشاهمیت  
کارکرده ای س اده    انگی زه یک ی از   رس د یم  ، به نظر طرفکیاز 

است. یکی از دلایل اصلی  زیبرانگچالشمدیریت است، اما در عمل 
چالشی بودن انگیزه وجود کارکن ان س ازمان ب ا نیازه ا و انتظ ارات      

 هانهیزم، هاارزشکارکنان مختلف اعتقادات، نگرش،  .مختلف است
از تنوع در نیروی کارش ان   هاسازماناما همه . و تفکر متفاوت دارند

مختلف انگی زش نی روی    یهاروشآگاه نیستند و بنابراین در مورد 
ندارند.این به این دلیل است که ی ک کارمن د    یخودآگاهکار متنوع 

در ی  ک نقط  ه خ  ام از زم  ان نیازه  ا و انتظ  ارات متن  وعی دارد.  
همچنین این نیازها و انتظارات در حال تغییر است و ممکن است ب ا  

دی ده   توان د ینمکارمند  یهازهیانگ .دیکدیگر همخوانی نداشته باش
(. 2015، )پراچی و ری وی د  ند فرض شوندتوانمیفقط  هاآنشود، 
 ه ای مه ارت کل ی کارفرمای ان، توس عه     طوربهشده است که  ادعا

 مرات ب سلس له  .گیرن د م ی گوناگون و احساسات کارمندان را نادیده 
 کار آی ی ی های امروزسنتی و سبک نظامی در سازمان هایسازمان

 ش رفت یپ (.2014، 2)کوم، ک ودن و کارودی ا   اندخود را از دست داده

 ریت أث  .ص ورت گرفت ه اس ت    گ روه در درک اثربخشی  یتوجهقابل
ات انج ام  تحقیق  بر عملکرد سازمانی، موض وع بس یاری از    هاگروه
گذشته بوده اس ت. عل ت    یهامهرومومدر  انیتوسط دانشگاهشده 

ن د ب ر عملک رد    توانمی هاگروهباور است که به این  توجه اصلی آن،

 بین کار تیمی و عملک رد رابط ه وج ود دارد.    .بگذارند تأثیرسازمان 
بهبود عملک رد را   توانندیم، گروهمعتقدند رفتارهای مثثر  دانشمندان
رقاب ت   لی  ب ه دل ام روزه   (.2008،  3)جونز و همکارانکنند تسهیل 

 یه ا شرفتیپید و بسیاری از جد یفناّورتجاری، انتظارات مشتری، 
ه ا ب ا   س ازمان . دیگر، کار تیم ی در س ازمان بس یار حی اتی اس ت     

 ب ه پ س مه م اس ت ک ه کاره ا       زیادی روبرو هستند، یهاچالش
عناصر کلیدی ب رای ک ارتیمی موف ق،    . گروهی انجام شوند صورت

1. Prachi & Reviewed

2. Kum, Cowden & Karodia

. Jones & et al 

تمرکز بر اهداف مشترک با . هستند مثثراعتماد، ارتباطات و رهبری 
های ک ار تیم ی   فعالیت ترینمهم جمعی برای موفقیت ازمسوولیت 

 (.1: 2015، 4)امانوئل است
ی اص لی س ازمان   ه ا هی  پاعن وان  جایگزین افراد و ب ه  هاگروه

توان ایی   دنبال افرادی هس تند ک ه   ها بهسازمانشوند. محسوب می
، 5را داشته باشند و مش کلات را ح ل کنن د )مولیک ا     هاگروهکار در 
2010) 

عملک رد   ب ر  رگ ذار یتأثزه اعضای گروه ازجمله عوامل انگی
تواند برخی مزایا و عملکرد را داشته انگیزه می گرچه گروه است.

باشد، اما مدیران باید در اجرای فعالی ت انگیزش ی و همچن ین    
 کی  باش ند  برآورد تأثیر آن بر عملکرد، احتی ا  لازم را داش ته   

مدیران باور دارن د   نقص بزرگ و کورکورانه این است که برخی
خواه د   ب ه دنب ال  ، اف زایش عملک رد را   هازهیانگکه با افزایش 

 BPO))در یک شرکت  کایآمرپژوهشی در  کهی حال در داشت.
که ادراکات کارکنان و روش اجرای انگی زه ب ر عملک رد ت أثیر     

 (.2016، 6)آمیتگذارد می
ج ان د نت ای  ی که بر کارتیمی بیشتری تأکید کردههایسازمان

کار کارمندان افزایش یافته است، عملکرد و بهره وری س ازمان  
ناگفته . است شده حلو مشکلات در محل کار بهتر  شده شتریب

، اث رات  گروهمثبت و سازنده  یهانقشنماند که همراه با وجود 
وجود دارد. عواملی وج ود دارن د    گروهمنفی و مخربی در درون 
ا برای انج ام وظ ایف تض عیف    ر هاگروهکه توانایی افراد درون 

منف ی و مخ رب ب ه دلای ل      یه ا نقشکافی  اندازهبه ،کنندیم
، مقاومت در براب ر تغیی ر،   یزیربرنامه شخصی، ازجملهمختلف، 

ظ اهر   تیریو م د  گ روه عدم بلوغ و عدم انگی زه  ی ا رهب ری    
اصلی رهبر این است که رفتاره ای   یهانقش. یکی از شوندیم

را مش  اهده کن  د و همچن  ین  گ  روه مخ  رب و منف  ی اعض  ای
 گذارن د منفی می تأثیر یرفتارهایی را که بر عملکرد سایر اعضا

توان  ایی  گ  روهشناس  ایی نمای  د. رفتاره  ای مخ  رب درون   را
و مفاهیم جدید را دارد. اگر این رفتار  هادهیاجلوگیری از معرفی 

و  گ روه و نقش بررسی نش ود، تمای ل ب ه ک اهش انگی زه کل ی       
در درون  یاف راد  ای بعدی اعضا را در پی خواهد داش ت. هدخالت
را رد  ان دازها چش م خودکار نظ رات و   طوربهوجود دارند که  گروه
بیزارن د، ت لاش    ش ده  مطرحهای جدید مفاهیم و ایده از .کنندیم

و  زهی  و انگرا محدود  هاآن، مشارکت کندمیتیمی اعضا را تهدید 

ه ای اعض ای   انچه انگیزانن ده چن .دهدیمرا کاهش  گروهدخالت 

. Emmanuel 

. Mulica 

. Amit 
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تلاش خواهن د  ها آن مشخص و آشکار بیان گردند طوربه هاگروه
ای ن دوران اف زایش    در بیاورن د.  به دس ت کرد تا نتایج بهتری را 

ها رقابت، اهمیت کار تیمی بیش از همیشه نمایان شده است. تیم
دهن د  ند خروج ی اف راد را از طری ق همک اری گس ترش      توانمی

ب  ر  تأثیرگ  ذارام  ا شناس  ایی عوام  ل  . (1999، و بیل  ی)ک  وهن 
 هاهارمونی انگیزه پژوهش نیدر اگروه )انگیزه اعضای  ییافزاهم
ضروری ب ه نظ ر    های مدیریت آناستراتژیاند( و گذاری شدهنام
طریق بتوان اثربخشی و مزیت رقابتی سازمان را  نیاز ارسد تا می

افزایش داد.

 پژوهشادبیات  
، باع ه اف زایش   گ روه دریافتند که  (2003) تون و همکارانهمیل
( در ی ک  2001. گ ودر ) ش ود یم  درص د   18 در حدود یوربهره

مطالعه در کانادا دریافت که نتایج کار تیمی به میزان زیادی ت ابع  
همبستگی قوی، مشارکت، رضایت شغلی، میزان توانمندی، تعه د  

 و رفتار شهروندی اعضا دارد.
 یبررس   موردکار تیمی بر عملکرد کارکنان  أثیرت یدر پژوهش

تهی ه ش د و    پژوهشقرار گرفت. یک پرسشنامه بر اساا ادبیات 
متع ددی   یه ا شیآزم ا ، ه ا دادهبرای، قابلیت اطمینان و اعتب ار  

کارآم د   ییاکار یریگاندازهصورت گرفت. متغیرهای مستقل برای 
پاس خگویی،   ،گ روه ، انس جام  م ثثر تیمی عبارت بودند از ارتب ا   

بین فردی، رهبری و سطح اعتماد. متغیر وابسته مورد  هایمهارت
 107از  ییه ا نمونه، عملکرد کارکنان بود. پژوهشاستفاده در این 

نفر از شرکت سرگرمی در پایتخت مالاوی کوالالامپور با اس تفاده  
 یه  ادادهتص ادفی س  اده انتخ اب ش دند.     یری  گنمون ه از روش 
به وسیله استفاده از روش توصیفی و رگرسیون با  شدهیآورجمع

م ورد تجزی ه و تحلی ل ق رار گرفتن د. ای ن        20اا.پی.اا.اا. 
مطالعه نشان داد که تمامی عوامل انتخاب شده ب ا ک ار گروه ی    

ارتباط ات کارآم د، س طح     پژوهشداری دارند. در این معنیرابطه 
عملک رد  داری ب ر  معنیمثبت و  تأثیراعتماد، رهبری و حسابدهی 
درون ف ردی و انس جام    هایمهارتکه  کارکنان داشت. در حالی
، )س لمان و حس ن   نداشت یتوجهقابل تأثیردر عملکرد کارکنان 

2016). 
( رهب  ری را ب  ه معن  ای اس  تفاده از اس  تراتژی 2009ف  رای )

ب رای   بخ ش اله ام  یهازهیانگ و ارائهمناسب جهت رشد، توسعه 
 تی  اهم ک رده اس ت.   فیتوص   هامیتافزایش پتانسیل کارکنان و 

ای مثب ت ب ین   بسیار مهم است و رابطه گروهاعتماد در اثربخشی 

. Cohen & Bailey 

. Salman & Hasan 

برقرار است. مبانی رفتار کار گروهی از طریق اعتم اد ایج اد    هاآن
منجر به همکاری در سازمان و عملکرد بهت ر کارکن ان    و شودیم
 دش و یم. توانایی اعتماد از شایستگی و خودآگاهی حاصل شودیم

در اعض ای   یآرام  به نفساعتمادبهو باید از طریق ایجاد و توسعه 
، متفاوت است، هاآنو مفروضات  هاتیاولو، هاتیصلاحکه  گروه

را بهبود نخواهد  گروهعملکرد  یسادگبهساخته شود. وجود اعتماد 
، همیش ه  شودیمزمانی که اعتماد ارائه  گروهداد بلکه در رابطه با 

 .کندمییدا عملکرد بهبود پ
الکترونی ک در   عیدر ص نا کارکن ان   ییک ارا انگیزش بر  تأثیر

 مورداس تفاده . متغیره ای مس تقل   قرار گرف ت چین مورد بررسی 
برای ارزیابی انگیزه عبارت بودند از: آم وزش و توس عه، پ اداش و    
شناخت و اعطای ق درت، در ح الی ک ه متغی ر وابس ته عملک رد       

ضیحی برای ای ن مطالع ه م ورد    توصیفی و تو طرح کارکنان بود.
س ثال تهی ه    20استفاده قرار گرفته، پرسشنامه م وردنظر ش امل   

 ش دت ب ه  5و  1مخ الف   ش دت بهشده براساا مقیاا لیکرت )
نفر از کارکن ان ش رکت تولی دی     100نمونه شامل  حجم موافق(،

گی ری تص ادفی   نمون ه که با استفاده از روش  الکترونیک در چین
ش ده ب ا اس تفاده از     آوریجمع اطلاعات بودند. نتخاب شدهساده ا
واری انس و همبس تگی م ورد     اا.پ ی.اا.اا.  آم اری  اف زار نرم

نتیج ه ای ن مطالع ه نش ان داد ک ه      . تجزیه و تحلیل قرار گرف ت 
)ب ائو   دارند زهیانگ با یداریمعنتمامی عوامل انتخاب شده ارتبا  

 ).29: 2015و نیظام، 
)کلارک،  یفردانگیزش های متعددی در حوزه پژوهش

)جمیز و رز،  گروه( انگیزه 2005، و داروش 2006 ریو، ؛2005
ها است و هرکدام از آن صورت پذیرفته. (2012، ؛ کاترین2004

و  2006و رایت،  2010ها )چن و جونگ، بر هماهنگی بین انگیزه
در قالب  هاآناز  اند که تعدادیداشته دیتأک (2003، کافیمان
یل آمده است.جدول ت

. Clark, Reev & Darroch

. James, Ross & Catherine 

. Chen, Jong, Wright & Kaufiman 
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انجام شده هایپژوهش پیشینه .1جدول   
پژوهشسال پژوهشموضوع پژوهشگر

2003انگیزه کار فردی و تیمی ییافزاهم1و  کلارک چاردیر

2013گروهانگیزه کارکنان و عملکرد 2دوبر وتایلیا ویدیاوو

2016یتکاری، انگیزش فرد و خلاق میجو تارتبا  بین 3ژو و همکاران انیک-وی

2015های کاری بر عملکرد سازماناثر تیم4یبواکیاوس

2018انگیزه شیبرافزااثر قدرت 5گیتزیمارکوا ر وهلگ کلاپر 

2019روش افزایش رضایت کارکنان6گونگ انگیو ش  یل انیژو، ک یویک

2020انگیزه جدید7نگیداول کلی، ما دیاشم وانیا

آمده است به  به دست پژوهشات که از ادبی گونههماناما  
در این  ،لذا .پرداخته نشده است گروههارمونی بین انگیزه فرد و 

شود.تووریک مشاهده می خلأمورد 

 شناسی پژوهشروش 
 نوع کیفی داده بنیاد با و ازبنیادی  هدف لحا  از حاضر پژوهش

از شناخت و تجارب افراد و  استفادههدف مطالعه حاضر  .است
ها و ، استراتژیندهایشایپها هارمونی انگیزه ةنیدرزمآنان تفاسیر 
ها که به طراحی مدل نظریه هارمونی انگیزه ندهایپسا

 امور اداره مطالعه مورد) ندهایپساها و ، استراتژیندهایشایپ

جامعه مورد مطالعه این  .پردازدیم (لامیا شهرستان یاتیمال
بود  لامیا شهرستان یاتیمال امور ادارهشامل کارکنان  پژوهش

در جدول تیل آمده است( که از طریق  هاآنمشخصات )
داده  نفر 19هدفمند و به تعداد  صورت به هاآنمصاحبه با 

ها آوری داده از این تعداد پاسخآوری شد. چون پس از جمعجمع
همان  درواقع که دیگردمصاحبه متوقف  ،لذا .تکراری شدند

بود. اشباعنقطه 

در مصاحبه کنندگانشرکتمشخصات  .2جدول 

تعدادمیانگین سابقه کاریسطح تحصیلاتجنسیت
75لیسانسزن

107لیسانسمرد

153دیپلممرد

254سانسیلفوقمرد

تحقیق از  یهامقولهبا توجه به ماهیت تحقیق )کیفی(ها داده و 
 شوندهحبهمصاطریق مصاحبه گردآوری و شناسایی شدند. در ابتدا از 

شرح دهد که آیا در  بدون اینکه احساا کند پرسشی در کار است،
 طوربهباید  گروههای اعضای ها و شایستگیاین سازمان مهارت

پیشنهادی  حلراههمچنین یا خیر؟  گیرندمیقرار  استفاده موردکامل 
گیری از بروز چنین اتفاقاتی ارائه نماید. سپس از جلورا برای  خود

در معرفی سایر افرادی که دارای تجربه یا دانش  شوندهمصاحبه
داده ادامه یافت و  هااشباعبودند، استفاده شد. این مرحله تا زمان 

ن کار خود را بدون توجه به تعداد انجام دادند. در این تحقیق از امحقق
گیری غیراحتمالی نظری و هدفمند استفاده شده است، روش نمونه

ها از آمده از مصاحبه دست به هایلیل دادهتجزیه و تح منظوربه
استفاده شده با رویکرد گلیزری  بنیادداده یپردازهینظراستراتژی کیفی 

اجرا، ن اقدام به ااست. فرایند بدین صورت شروع شد که محقق

هارمونی و ها مصاحبه در رابطه با دلیل ها دادهبازنگری و خواندن
را  مشابهی که بار معنایی یکسانی یهاادهد کردند، هازهیانگخوانی هم

دارا بود تحت کدهای مشترکی کدگذاری شدند؛ سپس مفاهیم و 
مقوله  کهیهنگاممتناسبی به هر یک اختصام داده شد.  یهامقوله

شکل گرفتند، محقق اقدام به انتخاب یک مقوله کرد که ردپای آن 
که مقوله محوری  داده نمایان بود. این مقوله هامختلف یهابخشدر 
داده استخراج  هایمحورنام دارد تحت کدگذاری ( هازهیانگهارمونی )

هارمونی سرمنشأ و ریشه تمامی مباحه مربو  به  توانیمشده و 
را در آن یافت.  ندهایپساها و ، استراتژیندهایشایپها، انگیزه

1. Richard & Clark

2. Ovidiu Iliuta Dobre

3.Yu-Qian Zhu & et al

4. Oseiboakye

5. Helge Klapper, Markus &Reitzig

6. Qiwei Zhou, Qian Li & Shiyang Gong

7. Yvonne Schmid & Michael Dowling



83            1399، زمستان 1، شماره 9های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

تلاش کردند تا دریابند رابطه هریک از  اندر مرحله بعد محقق
در مرحله بعد  .محوری چگونه استله مقوله با مقو گرهاید

از طریق بازبینی، پالایش و  هازهیانگمونی هارنظریه مربو  به 
داده خلق گردید. در این  مقوله و مفاهیم مستخرج از هالیتکم

هارمونی مرحله که کدگذاری انتخابی نام دارد، جریان رخداد 
با استفاده از مقوله و مفاهیم جدید توصیف شده است.  هازهیانگ

 هازهیانگهارمونی این مرحله منجر به ارائه مدلی جهت توصیف 
و  هایتکرارشده است. پس از طی مراحل مصاحبه، حذف 

 اصلی مقوله 3و  مفهوم 17گویه،  40کدگذاری درنهایت تعداد 

 هادادهبرای تجزیه و تحلیل . و استخراج شده است یبنددسته
از روش آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. در بخش آمار 

ف معیار استفاده شده است. در توصیفی از میانگین و انحرا
یابی معادلات ساختاری به روش از مدل یاستنباطبخش آمار 

 PLSاستفاده شد. جهت وارد  (برای برآورد ضرایب مسیر )بتا
 .پی .اا افزارنرماز  هادادهکردن، تجزیه و تحلیل مقدماتی 

افزارنرماز  .اا .پی .یابی به روش الاا، برای مدل .اا

.استفاده شده است پی.ال.اس. اسمارت 

فرایند ظهور مقوله اصلی و مفاهیم .3جدول 

نشانگروقايعلفه يا مفهومؤممقوله اصلی

عوامل افزایش 
گروهانگیزه 

هاانگیزه زمانیهم

Q1, M4, S6فکر و ایده با تمایل به انجام آن زمانیهمو  آلانشروع از 

A2, C14, F18روژه مشخصتمرکز اعضا بر روی یک پ

Q3, B2, D8, G14محدود کردن زمان

B7, F14زمان مشخص

هامهارتتنوع 
E6, F7ایجاد فرصت برای افزایش مهارت

H6, B5, C16استقلال در انجام وظایف محوله یارتقا

 هااثرگذاریبرابری 
درنتیجه

J2, K7, L19گروه هایفعالیتمشارکت در 

Q8, M13, N16یریپذتیلمسوو

اعتماد درون اعضا

A1, C18نفساعتمادبهتوسعه 

H7, B12, L11خودآگاهی

E1, F14, I9هاییتوانا یارتقا

J17, K8, N11یریپذتیمسوولحس  یارتقا

Q13, O8, P9وفاداری پایدار

حمایت مدیریت

S13, R5ثبات و امنیت شغلی

Q15, R8, P12و نزدیک روابط متقابل

S15, R18و مشکلات توجه به نیازها

P10, O6هاآنانتصاب متناسب افراد با تخصص 

O8, S14, B8قدردانی

یسازیباز

R14, Q5بازی در انجام وظایف یهامانآلها و از تکینیک یریگبهره

Q9, R1, O10در کار افزایش سرگرمی و تعامل دوجانبه

I7, J15, P5کار طیدر مح یسازیبازاستفاده از 

یهایاستراتژ
مدیریت هارمونی

انگیزه

I8, J17, P11بالا باشد گروهانگیزه فرد و تثبیت

L15, N12, K2پایین باشد گروهانگیزه فرد و تجدید

S1, R12, O3پایین باشد گروهو  فرد بالاانگیزه ترفیع

,L14, N6, E14بالا باشد گروهو  نییفرد پاانگیزه تعلیق

M9

پیامدها

L13, R12کاهش هزینه سازمانوریبهره

R5, R6خلق ایده جدیدخلاقیت

O7, P6, N7تحصیلات، فرهنگ،...(ها )همتناسب

J1, I2, B3شکل، قیمتکیفیت

K8, N16, P19تحمل افرادنقد شوندگی

O17, R14, I18جامعه رشیموردپذافزودهارزش

S18, N16وفق دادن با محیطیریپذانعطاف
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پژوهشمدل مفهومی 

پژوهشالگوی نهایی  .1شکل  

 پژوهش سنجیاعتبار
بنی  اد اعتبارس  نجی بخش  ی از فراین  د پ  ژوهش در نظری  ه داده

کیف  ی مس  اله اعتبارس  نجی  پ  ژوهشدر رویکرده  ای  اس  ت.
ق رس  یدن ب  ه س  طح اش  باع نظ  ری معن  ی می ب  د.    از طری  

ه  ا در دس  تیابی ب  ه اه  داف  رس  یدن ب  ه س  طح کفای  ت داده 
ه  ای ارزی  ابی ش  اخص ت  رینمه  مهم  واره یک  ی از  پ  ژوهش
ف   رد و دان   اییش   ود )محس   وب م   ی  پ   ژوهشدق   ت 
 (.1392امامی،

ب  ه دو روش ص  ورت پذیرفت  ه  پ  ژوهشپ  ذیری ای  ن اطمین  ان
 است:
از طری  ق اس  تفاده از طری  ق   ، ینظ  راز طری  ق اش  باع   اولاً

 ق رار گرفت ه اس ت.    دیی  تأتشکیل یک کمیته تخصص ی م ورد   
 اف  زارن  رم واس  طهب  ه SEM از یمفه  وم م  دل آزم  ون یب  را

PLS تی  مز. ش  د اس  تفاده SEM اس  ت نی  ا ونیرگرس   ب  ر 
 نیتخم   را م دل  در موج ود  رواب ط  یتم ام  دتوان  می کجای که
 م دل ) پ ژوهش  یی  اجرا م دل  ی ی روا یابی  ارز یاره ا یمع .زند

(یکل و یساختار ،یریگاندازه
و یساختار بخش -2 ،یریگاندازه یهامدل به مربو  بخش-1
از که ینیمحقق(. یساختار و یریگاندازه) مدل یکل بخش -3

 Smart PLS مثل آن با مرتبط یافزارهانرم PLS روش

 یپژوهش در بیترت به را مرحله سه نیا دیبا ،کنندیم استفاده
 در موجود روابط صحت از ابتدا که بیترت نیا به. کنند اجرا خود
 نانیاطم ییروا یارهایمع از استفاده با یریگاندازه یهامدل
 بخش در موجود روابط ریتفس و یبررس به سپس و کرده حاصل
 خود مدل یکل برازش زین یانیپا ةمرحل در و بپردازند یساختار

 در تنها که است یضرور نکته نیا تکر. ندینما یبررس را
 که هستند ریتفس قابل و دارمعنی یساختار بخش روابط یصورت
 قبولقابل حد در گیریاندازه یهامدل بخش ریمقاد و روابط
 بخش در قبولقابل حد از ترنییپا ریمقاد با پژوهشگر اگر. باشند
 روابط سپس و پرداخته( 4/0 از کمتر) گیریاندازه یهامدل
 ریز در. دینما ریتفس و یبررس را خود مدل یساختار بخش
 مدل. است شده ارائه ارهایمع از کی هر مورد در یحاتیتوض
 بوته به یجزئ مربعات حداقل کیتکن از استفاده با پژوهش یکل

 یجزئ مربعات حداقل کیتکن در. است شده داده قرار آزمون
:است برخوردار یادیز اریبس تیاهم از نکته چند
مشاهدهقابل ریمتغ و( پنهان ریمتغ) عامل نیب رابطه قدرت -1
 نیب یمقدار یعامل بار .شودیم داده نشان یعامل بار لهیوسبه

 فیضع رابطه باشد 4/0 از کمتر یعامل بار اگر. است کی و صفر
 .شودیم نظرصرف آن از و شده گرفته در نظر

آزمون دیبا دیگرد ییشناسا رهایمتغ یهمبستگ که یزمان -2
 یدارمعنی یبررس یبرا. ردیگ صورت یدارمعنی

 یساز خودگردان یهاروش از شده مشاهده یهایهمبستگ
 در. شودیم ستفادها فینا جک متقاطع برش ای و( استراپ بوت)
 که است شده استفاده یساز خودگردان روش از مطالعه نیا

 آماره مقدار اگر ٪5 یخطا سطح در .دهدیم دست به را t آماره

 .باشد 96/1از  تربزرگباید  t-valueیا  نگیراپاستبوت 
 روابط یکل طوربه. است دارمعنی شده مشاهده یهایهمبستگ

:است دسته دو یجزئ مربعات حداقل کیتکن در رهایمتغ نیب

پیامدها
افزودهوری                ارزشبهره

 کیفیت                    تناسب
 خلاقیت                 نقدشوندگی

پذیریانعطاف  

هارمونی انگیزهها

هاهمزمانی انگیزه  
هاتنوع در مهارت  
هابرابری اثرگذاری  

 سطح اعتماد درون تیم
 حمایت مدیریت

ها ای مديريت هارمونی انگیزههاستراتژی
 تثبیت               ترفیع
تجدید                تعلیق
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لیتحل) گیریاندازه مدل ارزهم یرونیب مدل: یرونیب مدل -1
 نیب روابط و است یساختار معادلات در( یدییتأ عامل
 .دهدیم نشان را آشکار یرهایمتغ با پنهان یرهایمتغ
لیتحل) یساختار مدل ارزهم یدرون مدلی: درون مدل -2
 پنهان یرهایمتغ نیب روابط و است یساختار معادلات در( ریمس
 (.1393 رضازاده، و یداور) کندمی یبررس را گریکدی با

 مدل شد انیب که طورهمان( گیریاندازه مدل) یرونیب مدل
 یبررس جهت یعنی؛ است یدییتأ عامل لیتحل ارزهم یرونیب

 هیگو با پنهان یرهایمتغ روابط سنجش یبرا نخست مدل،
 تا درواقع. است شده استفاده یرونیب مدل از هاآن سنجش یها

 یخوببه را پنهان یرهایمتغ ،گرمشاهده یرهایمتغ نشود ثابت
. داد قرار آزمون مورد را روابط توانمین ،اندکرده گیریاندازه
 یدرستبه پنهان یرهایمتغ شود داده نشان آنکه یبرا

 .است شده استفاده یرونیب مدل از اندشده گیریاندازه

استاندارد نیپژوهش در حالت تخم یمدل ساختار .2شکل 

t-value آماره. 3شکل 
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 کویی برازش مدلنی

که شاخص بررسی اعتبار  Cv-communalityشاخص 
 گیریاندازهمشترک یا روایی متقاطع است. تست کیفیت مدل 

(CV COM) و با  یدرستبهپژوهش  سثالاتکه  کندمی، بیان

اندازه  گیریاندازهسهم بالایی متغیرها را در غالب یک مدل 
اشتراکی با  . برای این تست ضریب تغییرات شاخصردیگیم

مقایسه  ()قوی 35/0و  )متوسط(15/0)ضعیف(،  02/0سه مقدار 
 .شودیم

برازش مدل .4شکل 

 گیریاندازهکه کیفیت مدل  دهدیمنتایج به دست آمده نشان 
 برای تمام متغیرهای مکنون، قوی است.

 نتايج
 ستوار است:بر شش محور ا هاانگیزهنظریه هارمونی 

 هاانگیزه زمانیهم. 1
 هامهارتتنوع . 2
 درنتیجه هااثرگذاریبرابری . 3
 اعتماد درون اعضا .4
 حمایت مدیریت .5
 یسازیباز .6

بالا  بلندمدتدر  گروهانگیزه  شودیماین شش عامل موجب 
 باشد و اهداف محقق شود.

رد که در دا دیتأک هاانگیزهنظریه هارمونی : هاانگیزه زمانیهم
بایستی مدیریت شود. به عبارتی  هاانگیزه زمانیهم گروهیک 

کنترل  هاانگیزهبالا بودن  سطحهمو  زمانهمسعی شود که طور 
 اصل استوار است: 4بر « هاانگیزه زمانیهممدیریت »شود. 
آلانشروع از  -
زمان مشخص -
محدود کردن زمان -
مرکز اعضا بر روی یک پروژه مشخصت -

 گروهکه افراد با تنوع همسان در  ییهاگروهدر : هامهارتتنوع 
برای تحقق  ازیموردن یهامهارتو در مقابل، برخی  حضور دارند

موجود نیست، تحقق هدف سخت خواهد بود. در  گروههدف در 
بایستی متنوع و مکمل هم باشند. مکمل بودن  هامهارت گروه

و از سوی  شودیمهم  اعضا در کنار داشتننگهاز سویی موجب 
دارد که عملکردش نیز  گروهدیگر هر کس نقش مشخصی در 

نیز  هازشیانگمستقل و قابل رهگیری است؛ بدین ترتیب 
 .شودیمهمچنان در سطح بالا حفظ 

در تیمی که بالفرض اثرگذاری  :درنتیجه هایاثرگذاربرابری 
ه این سطوح انگیز توانمی، ناستیک فرد چهار برابر فرد دیگر 

دو نفر را یکسان پنداشت! و این عاملی بر عدم تحقق اهداف 
شاید  درنتیجه. تفاوت جزئی در میزان اثرگذاری شودیم

بیشتر  هرچقدر یاثرگذارباشد، ولی تناسب در  اغماضقابل
حفظ خواهد  گروهبیشتر بوده و انسجام  هاانگیزهباشد، هارمونی 

 شد.

رنگ اعتماد وجود نداشته  تیمی که در آن: اعتماد درون اعضا
گروهی از افراد  صرفاًنیست. بلکه  گروهباشد، به معنای واقعی 

. دهندیمکه با همدیگر کار مشترکی انجام  دهندیمرا تشکیل 
خواهند  یادکنندهیناامپیشرفت  احتمالاًاین گروه  درنتیجه

، گذارندینمداشت. زیرا اطلاعات را با همدیگر به اشتراک 
و حقوق همدیگر با تضاد و تعارض  هاتیمسوولدر  احتمالاً

با یکدیگر نخواهند  یمثثرهمکاری  درنتیجهو  شوندیمرو هروب
توانایی افراد نیز بیشتر ، گروهداشت. در صورت اعتماد میان 

، زیرا افراد انسجام و اتحاد بیشتری با همدیگر پیدا شودیم
ت بیشتری لویورسیدن به اهداف تیمی ا درنتیجهو  کنندیم

 .فراد خواهد داشتبرای ا
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پژوهشی در (2009) همکاران و ریگل: حمايت مديريت
و تعهد مدیریت، حمایت دریافت که دادند نشان یلیتحلفرا

باعه و دهدیم افزایش شدتبه را سازمان را در مشارکت

حمایت .شودیم سازمان در کارکنان بالای عملکرد افزایش
و سلامتی که است ییهااستیس از متأثر شده ادراک سازمانی
به یابیدست و مثبت مشارکت حس موفقیت، احساا شادابی،
 سازمانی حمایت محققان، .دهدیم ترویج را سازمان اهداف

؛ در دانندیمدرک شده را نمود عملیاتی تووری تبادل اجتماعی 

نهفته در  یشناختروانحقیقت، تبادل اجتماعی، هسته فرایند 
 (2011، 1)چو و ترد وی انی ادراک شده استحمایت سازم

 کیخود  فهی: اگر افراد در کنار وظاولاً یعنی: سازیبازی
چنانچه  مثلاً. شوندیم ختهیبرانگ شتریداشته باشند ب یسرگرم

بروند  یبه کوهنورد انیروز در م کی صورت به گروه کی
: اصل اًیثان ای. شودیم شتریتحقق هدف ب یبرا گروه زهیانگ
 یسرگرم عنوانبهکارکنان  یبرا یباز صورت به فهیظو

 باشد. بخشلذت

اهزهیانگ یهارمون. 5شکل

 گیرینتیجهبحث و 
های صورت پذیرفته، و مصاحبه گروهبا توجه به سطح انگیزش 

متف اوت   گروهاستراتژی اقدام در قبال انگیزه بالا یا پایین افراد 

م دیریت ه ارمونی   » یه ا یاس تراتژ خواهد بود. بر این اساا 
اس توار  « انگیزه ف رد »و « گروهانگیزه »در دو محور « هاانگیزه
 است:

هاانگیزه های مدیریت هارمونییژاسترات .6شکل 

1  . Cho & Treadway
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بالا و  گروهاستراتژی تعلیق: در صورتی که سطح انگیزش . 1
منجر  هگروسطح انگیزش فرد پایین باشد، ادامه فعالیت فرد در 

فرد از  ستیبایم ،خواهد شد. بنابراین گروهبه کاهش انگیزش 
تعلیق شود و نفر دیگری جایگزین وی گردد. گروه
پایین و  گروهاستراتژی تجدید: در صورتی که سطح انگیزش  .2

اهداف جدیدی  ستیبایمسطح انگیزش فرد نیز پایین باشد، 
تا  یف شودجدیدی برای فرد تعر یهامشوقو یا  گروهبرای 

سطح انگیزش ارتقا یابد.
پایین و  گروهاستراتژی ترفیع: در صورتی که سطح انگیزش  .3

سطح  ید به ارتقاتوانمیسطح انگیزش فرد بالا باشد، فرد 
در صورت دارا بودن  ،کمک کند و بنابراین گروهانگیزش 

انتخاب  گروهرهبر  عنوانبه ستیبایمرهبری،  یهایستگیشا
شود.
و فرد  گروه زشیانگراتژی تثبیت: در صورتی که سطح است .4

فرد از طریق تشویق،  زشیانگ ستیبایمهر دو بالا باشد، 
 .تثبیت گردد

 یهامثلفهنشان داد که  پژوهشنتایج به دست آمده از 
هدف مشخص، پروژه مشخص و زمان معین(، ) زهیانگ زمانیهم

(، گروهر های متفاوت دوجود افراد با مهارتمهارت )تنوع 
پاداش متناسب با میزان ) جهیدرنت هایاثرگذاربرابری 
حذف بدبینی در درون اعضای اعضا )(، اعتماد درون هایاثرگذار
و  فهیوظانجامتشویق کارکنان در زمان ) تیریمد(، حمایت گروه

ایجاد ) یسازبازی(، فیعملکرد ضععدم تهدید آنان به دلیل 
به وجود آورنده هارمونی  یک سرگرمی در کنار وظیفه اصلی(

در  گروهسبب خواهد شد تا انگیزه  انگیزه خواهند بود و
 کاری محقق شود. گروه ارتقا یافته و اهداف بلندمدت
واضح است که مدیریت باید در هنگام طراحی و  کاملاً
انگیزشی در سازمان، بسیار محتا  و دقیق  یهابرنامهاجرای 

باید قبل از  یهاشیآزمای و عمل نماید. تمام ترکیبات احتمال
نهایی شدن طرح انجام شود تا اطمینان حاصل شود که دقت و 

و انگیزه فرد بالا باشد  گروهچنانچه انگیزه  .داشته باشد ییاکار

از استراتژی تجدید  صورت نیاتثبیت در غیر  یاز استراتژ
 استفاده نماید.
، در صورتی که عوامل انگیزشی مناسب و درنتیجه

به یک روش  و گ برای تمام کارکنان شناسایی شوندهماهن
د توانمیمنصفانه، شفاف و دقیق اجرا شود انگیزه کارکنان 

سازمانی بقا و رقابتی مزیت حفظ .را افزایش دهد گروهعملکرد 

انگیزش یکی از  .است هاهارمونی انگیزه تقویت و حفظ درگرو
در ابعاد  یاکنندهنییتعنقش  شکیبمسائل کلیدی بوده که 
 بلندمدتبرای نیل به اهداف  هاسازمانمختلف سازمانی دارد و 

 گروهو دوام در دنیای رقابتی تجارت امروزی موظف به ایجاد 

اگر سازمان بخواهد در  .در افراد سازمان هستند ه برابرانگیزبا
توانمند گردد  گریدعبارتبهعرصه رقابت پیشتاز باشد  و اقتصاد
استفاده  و برابر باانگیزه بالا ،متخصص، خلاق یهاگروهباید از 
عدم  یاز طرفو  زندگی یهانهیهزدرآمد و نامتوازن بودن  نماید.

توجه یکسان نسبت به آورده افراد به درون سازمان انگیزه 
را به خطر انداخته و سبب کاهش عملکرد فرد و  گروهاعضای 
 هانهیزمسطح،  نظر ازکارکنان سازمان  شود.می گروهدرنهایت 

با و عوامل بروز انگیزش و همچنین زمان و مکان افزایش آن 
برای ایجاد و  هاسازمان ،متفاوت هستند. بنابراین گریکدی

افزایش انگیزش کارکنان خود به برنامه و ابزارهای متعدد و 
متفاوتی نیاز دارند لذا انتخاب و استفاده از هریک از موارد 

ن و افراد سازمان به نحوی که انگیزشی فوق متناسب با سازما

 دباش بیشترین نتیجه و اثر را برای سازمان به همراه داشته
 رفتاری تیپ و  با شناخت افراد، نیازها رسد.ضروری به نظر می

وجود انگیزه  در صورتداده شود.  لازم ةانگیز هاآن کارکنان به
اعضای ارزیابی  دهد. قرار بالا در افراد استراتژی ترفیع را مدنظر

و به صورت  هاآندر سازمان توسط خود  هاآنو عملکرد  گروه
باید بتوانند در امتیازاتی که از  گروهاعضای  تیمی صورت پذیرد.
د تا از این طریق با هم سهیم باشن آورندیمموفقیت به دست 

.افزایش یابد گروهاعتماد درون 

 منابع
های استراتژی (.1392) امامی، سیدمجتبی و فرد، حسنانایید

داده بنیاد. اندیشه  یپردازهینظرپژوهش کیفی: تاملی بر 
 .69-97 (،2)1 مدیریت،

مع  ادلات  یس  ازم  دل (.1393) رض  ازادهآرش  و عل  ی ،اورید
انتشااارات اداااس  ازمان PLS. اف  زارن  رمس  اختاری ب  ا 
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سبک  کارگیریبه یامدهایپ یو بررس ییپژوهش حاضر به دنبال شناسا
پژوهش از  نیااستان مازندران است.  یدولت هایدر سازمان ینیتریعملکرد و

 هیاز نظر یفی. در بخش کاست (یو کم یفی)ک یبینوع پژوهش ترک
با  یقیعم ایهحبهها مصاداده آوریجمع یاستفاده شده است. برا ادیبنداده

و کارکنان  رانیبا مد یگلوله برف کیبا تکن ینظر یرگیاستفاده از نمونه
استان مازندران صورت گرفت. پس از گذشت  یدولت هایسازمان
صورت  به تریغن هایبه داده یابیپژوهشگر جهت دست ،یزمانمدت

ودند ب ینیتریعملکرد و یکه دارا یافراد ینامحسوس به مشاهده رفتارها
کمک  ینیتریکننده سبک عملکرد وبانیپشت یهاهیاز نظر نیپرداخت. همچن

 مرحله به اهخکرد که پاس دایادامه پ یتا زمان ندیفرآ نیگرفته شده است. ا
 هینظر 7 مشاهده و تعداد 6مصاحبه و تعداد  14)با تعداد  درسی اشباع
آزمون  یابر یآمار هایلیانجام تحل یپژوهش برا ی(. در بخش کمبانیپشت
 شد. از استفاده یمعادلات ساختار یابیآمده، از مدل به دست یهاداده
عادلات ماز روش  یرگی( و بهرهیفکیها )داده یو کدگذار لیتحل هیتجز

 کارگیریبه یامدهایپ عنوانبهمقوله  ری(، دو مقوله و شش زیکم) یساختار
از:  اندعبارت دو مقوله عمده شدند. ییشناسا ینیتریسبک عملکرد و

اهش ک لیها از قبمقوله ریو ز یفرد یامدهایو پ یسازمان یامدهایپ
اهش ک ،یورو نوآ تیو کاهش خلاق یفساد ادار شیافزا ،کاراییو  یوربهره
 کارکنان بود. هیو کاهش روح یشغل زهیکاهش انگ ،یشغل تیرضا

 های کليدیواژه
هینظر ،یفرد یدهاامیپ ،یسازمان یامدهایپ ،ینیتریسبک عملکرد و

.دایبنداده 

The present study seeks to identify and investigate the 
consequences of using showcase performance style in public 

organizations in Mazandaran province. This research is mix 
mode using a combination of qualitative and quantitative 
approaches. In the qualitative part, the grounded theory was 
used. To collect data, in-depth interviews were conducted 
with managers and employees of public organizations in 
Mazandaran province through theoretical sampling with 
snowball technique. During the study, to obtain richer data, 
the researcher invisibly observed the behaviors of people who 

had a showcase performance. The theories supporting 
showcase performance style have also been used. This 
process continued until the responses reached saturation (with 
14 interviews, 6 observations, and 7 support theories). In the 
quantitative part of the research, structural equation modeling 
was used to perform statistical analysis. By analysing and 
coding data in qualitative section and using structural 
equations in quantitative part, two categories and six 

subcategories were identified as consequences of using the 
showcase performance style. The two main categories are 
organizational consequences and individual consequences. 
And subcategories were reducing productivity and efficiency, 
increasing corruption and reducing creativity and innovation, 
reducing job satisfaction, reducing job motivation, and 
dropping employee’s spirit. 

Keywords

Showcase performance style, Organizational 
Consequences, Individual consequences, Grounded 
Theory.
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مقدمه
در  یاوالا و برجسته گاهیجا هاسازمان یدر دوران کنون
و گسترش  اندکرده دایجوامع پ یاجتماع و یساختار فرهنگ

های بارز تمدن بشری است، از ویژگی هاآن روزافزون
مربوط به  یاتیو ح یاساس یهاتیاز فعال یاریبسکه  یطوربه

، 1987، 2یچلم) رندیگیها انجام ممردم در سازمان یزندگ
هر  یمنابع انسان. از طرف دیگر، (1383ترجمه شکرکن، 

آن سازمان است. مفهوم منابع  اتیح یعامل اصل ،یسازمان
 ابیکم یمطلب است که کارکنان منابع نیا دیمؤ یانسان

. کنند جادیا افزودهارزشسازمان  یبرا توانندیمهستند و 
و کمیاب بوده و  منابع انسانی شایسته برای سازمان، ارزشمند

برداری، تقلید و جایگزینی نیستند و موجب قابل کپی راحتیبه
(. هرروز 1386پور، شوند )قلیکسب مزیت رقابتی پایدار می

 شود ورو میای روبههای تازهها با چالشگذرد سازمانکه می
در راستای رسیدن به اهداف سازمانی و اقتصادی  اندتلاشدر 

مند شده های مختلف بهرهاز الگوها و شیوه و تداوم حیات خود
و مزیت رقابتی جدیدی کسب کنند و از سقوط و واژگونی و 

های سریع محیطی در امان بمانند خطرات ناشی از دگرگونی
ها چالش این ترینمهمیکی از  (.2014و همکاران،  4)اوزر

. استها از سوی کارکنان در سازمان 5بروز رفتارهای انحرافی
قوانین کاری، ارهای انحرافی، رفتارهایی است که با نقض رفت

 (69 :1388، سلمانی و همکاران) کندسازمان را تهدید می
 یو اقتصاد یاجتماعی هانهیهز ،هاکژرفتاری تیاهم لیدل

. همچنین رفتارهای کنداست که به سازمان تحمیل می
 یک اخیراً .تواند عملکرد سازمان را کاهش دهدانحرافی می

ن را به افی رایج در سازمان که توجه محققانوع رفتار انحر
از سوی  6سبک عملکرد ویترینی کارگیریبهخود جلب نمود، 

ا است. عملکرد ویترینی در هکارکنان و مدیران سازمان
نوعی از رفتارهای انحرافی است که در آن  ها شاملسازمان

ی نمایشی عمدتاً از طریق رفتارها مدیران و کارکنان سازمان
روی افراد و  بر مدتیطولانیمخرب و منفی و  آثارو ظاهری 

(. با این 1397)قربانی،  کنندسازمان و جامعه وارد می درنهایت
آن  دهایعملکرد ویترینی و شناسایی پیام ةتفاسیر، درزمین

خاص، به استثنا، ارائه چارچوب مفهومی مدیریت  طوربه

1. Organization 
2. Michel

3. Human resources

4. Ozer

5. Deviant behavior

6. Show

7. Consequences

ی پژوهش ( صورت پذیرفت،1397) یقربانز سوی ویترینی که ا
پژوهش  برتکیهاین پژوهش با  در ،دیگر صورت نپذیرفت. لذا

الذکر و مطالب مرتبطی که در این زمینه وجود دارد فوق
سبک عملکرد  کارگیریبهپیامدهای ناشی از  شناسایی

ویترینی را به صورت عینی و کاربردی مورد مطالعه قرار 
دادیم.

پژوهش ینظر یمبان
حائز  کار محلی افاست که رفتار انحر نیا انگریب هاپژوهش 

از سوی دیگر دلیل  (.401: 2013  ،8ین و تنگ) تاس تیاهم
ماعی و اقتصادی است که های اجتهزینه، هاکژرفتاریاهمیت 

(.2006، 9)گالپرینگ و بورک  کنندبه سازمان تحمیل می
-را  انعملکرد سازمتواند می همچنین رفتارهای انحرافی 

مرتکبان  معمولاًو  (68: 2004 ،10دانلوپ ولی)کاهش دهد 
 امر برند و همینرفتار انحرافی از فشار روانی زیادی رنج می

هنلی، جیاکالون و )دهد می تنزل را آنان وریبهره
ه حرافی که بیکی از این رفتارهای ان .(2005، 12جورکیویچ

 مشاهدهقابلی های دولتی امروزصورت گسترده در سازمان
 هاآنکه  است نوعی از سبک عملکرد و یا مدیریت است

. عملکرد ویترینی از سوی کارکنان نامندیمعملکرد ویترینی 
کند. جزء و مدیریت ویترینی از سوی مدیران سازمانی بروز می

تمرکز بر عملکرد  یجابهاین سبک عملکرد و یا مدیریت 
متمرکز است. به عبارتی  عملکرد وری، بر نمایشواقعی و بهره

های ظاهری و در معرض دید عملکردی، از سوی شاخص
های واقعی گیرد و شاخصمورد توجه قرار می شدتبهمدیر 

شود. این نوع مدیران عملکرد مورد غفلت واقع شده و رها می
حالی که  شوند درین ویترین عملکرد مشغول مییصرفاً به تز

شتریان اثری از بهبود مشاهده در درون سازمان، کارکنان و م
به دلیل رهاشدگی سیستم معضلاتی  بساچهکنند و نمی

پروری، فساد ، متملقثناگوییآمارسازی، چاپلوسی و  ازجمله
پیوندد. این سبک عملکردی یکی به وقوع می باندبازیاداری، 

کارکنان برای  و حتیهای برخی مدیران ترین حربهاز اصلی
 کهچرا  استیق و شایسته نشان دهند آنکه خود را فردی لا

های این پروژه کهنیاهم بیشتر در چشم مردم بوده، مضافاً 
نمایشی و ظاهری به کار علمی و تخصصی خاصی نیاز 

8.Yen&Teng

9. Galperin  & Burke

10  . Dunlop&Lee

. Productive 

12  . Henle,Giacalone&Jurkiewicz
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 یهاگروهمندی از تواند بدون بهرهنداشته، فرد خود می
 .(1397قربانی، کند )مشاوره تخصصی به چنین اعمالی اقدام 

د جهت رسیدن به اهداف شخصی خود با از افرا گونهاین
های خاص دست به اعمال ها و حربه1استفاده از استراتژی

و مخربی را  بارانیززنند که پیامدهای نمایشی و روبنایی می
برای سازمان و دیگر کارکنان در پی دارد. هدف پژوهش 

.استشناسایی این پیامدها 
د ویترینی پندارند که عملکربسیاری از افراد چنین می

توان احتمال داد که در سازمان دارد. اما می اثرات منفی
پنداشتی درست نباشد. عملکرد ویترینی برای یک  چنین

گونه که باشد. همان 4یا ویرانگر 3تواند سازندهسازمان می
دهد میزان عملکرد ویترینی نشان می 1و جدول  1 شکل

لکرد ویترینی در تواند بسیار زیاد یا اندک باشد. اگر عممی
این احتمال را  توانیمهریک از دو انتهای طیف قرار گیرد 

بر سازمان داشته باشد. سطح مطلوب آن است که  داد که آثار
عملکرد ویترینی به حدی باشد که عملکرد و کارهای سازمان 
در جهت نیل به اهداف از پیش تعیین شده به منصه ظهور 

این احتمال را داد که اگر  توانمی ،گذاشته شود. بنابراین
باشد به دلیل  عملکرد ویترینی در سطح بسیار بالایی

و  5آمارسازی، چاپلوسی ازجملهسیستم معضلاتی  یرهاشدگ
پیوندد که برای به وقوع می 6بازیثناگویی و فساد اداری و باند

سازمان مفید نخواهد بود و موجب کم شدن اثربخشی سازمان 
و سطح بازدهی  رضایت شغلی اعضادرنتیجه خواهد شد که 

یابد. از طرف دیگر نیز این احتمال وجود سازمان کاهش می
دارد هنگامی که عملکرد ویترینی در سطح بسیار کم باشد نیز 
عملکرد کاهش یابد. در این شرایط ممکن است سازمان 

منتها به علت عدم ارائه  ؛عملکرد بسیار مطلوبی داشته باشد
قی عملکرد سازمان، افراد درون و بیرون نتایج و نمایش منط

-کنند که این خود نیز میسازمان اثری از بهبود مشاهده نمی

تواند اثرات منفی را برای سازمان داشته باشد. سطح مطلوب 
، رخوت و درجا زدن 7تواند مانع از رکودعملکرد ویترینی می

سازمان شود و اثرات مطلوب مثبتی برای سازمان در پی 
تر نشان داده طور که پیشهمان (.1397قربانی، باشد )داشته 

تواند برای ویترینی می عملکردشده است، سطح مطلوب 

1. Strategy

2. Negative effects

3. Manufacturer

4. Destroyer

5. Flattery

6. Mafia

7. Recession

توان سازمان مفید و سازنده و بهینه باشد، این قضیه را نیز می
، کارکنانی که دیگرعبارتبهبه افراد سازمانی تعمیم داد. 

بر علاوه سطحی مطلوب از عملکرد ویترینی را داشته باشند،
برند )قربانی و سازمان، خودشان نیز از مزایای آن بهره می

به  2و جدول  2(. این موضوع نیز در شکل 1399دی، فولا
برای نمایش و  8نمایش گذاشته شده است. در این وضعیت

ارائه عملکرد کارکنان و مدیران سازمان و حتی خود سازمان 
در سازمان  9میتوان واحدی تحت عنوان واحد روابط عمومی

ایجاد و این وظیفه را به این واحد سپرد. در حقیقت این واحد 
-در برنامه مؤثریو نقش  استنمای یک سازمان آیینه تمام

که برخی از افراد  ایگونهبهسازمان دارد  10های راهبردی
معتقدند که روابط عمومی زبان گویای سازمان است و 

از سازمان از و حفظ تصویر مناسب  نامیخوشگسترش 
و یا کوچک  نماییبزرگنباید  ،. بنابرایناستوظایف این واحد 

نمایی پیشه کند، بلکه بایستی عملکرد و حتی مسائل و 
گونه که هست منعکس نماید و از حریم هم تنگناها را همان

ها، گوییها، خلافکارکنان و هم سازمان در مقابل جوسازی
ت کند که لازمه این امر ها حفاظو تهدید هاپردازیدروغ

واحد روابط  درواقع(. 1397)قربانی،  استکاری  11صداقت
ها و تعهد و ها، ظرفیتباشد تا توانایی ایگونهبهعمومی باید 

واقعی و نه نمایشی در خدمت  صورت بهایثار کارکنانی که 
 گردد. رسانیاطلاعسازمان هستند به دیگران 

نمودار عملکرد ویترینی و مفید بودن برای سازمان. 1شکل 

8. Condition

9.Public relation

10. Strategic Plans

11. Honesty
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تشریح نمودار عملکرد ویترینی و مفید بودن برای سازمان. 1جدول 

نتیجه يا مفید بودن 

 برای سازمان

نوع عملکردسازمان هایويژگی

ويترينی 

میزان عملکرد 

ويترينی

وضعیت

Aکممخربحالبیراکد، کم

Bمطلوبسازنده و بهینهپیشرفتروبهمنسجم و زیاد

سیستم و رواج  رهاشدگیکم
آمارسازی و چاپلوسی و 

 ثناگوییدام 

Cزیادمخرب

 نمودار عملکرد ویترینی و مفید بودن برای فرد. 2شکل 

تشریح نمودار عملکرد ویترینی و مفید بودن برای فرد. 2جدول 

نتیجه يا مفید بودن برای 

 فرد

ع عملکرد نوفرد هایويژگی

ويترينی

میزان عملکرد 

ويترينی

وضعیت

این تصور وجود دارد، فرد توانایی، تعهد و انگیزه کم

لازم را ندارد و به لحاظ کاری دارای عملکرد 

 ستینمطلوب 

Aکممخرب

یم و فرد از خود و سازمان و شرایط راضی استزياد

خود را به دیگران  یهاتیظرفها و توانایی تواند

 .استکند. نسبت به آینده امیدوار  ثابت

Bمطلوبسازنده و بهینه

تمرکز واقعی بر عملکرد بر نمایش  یجابهکم

کسی که در  عنوانبه فرد .استعملکرد متمرکز 

گردد و تصور می استپی منافع شخصی خود 

گردد.فردی متملق و چاپلوس متصور می عنوانبه

Cزیادمخرب

 1م عملکرد ویترینی، نظریات پشتیبانبرای شناخت بهتر مفهو
 د.شواز سبک عملکرد ویترینی تشریح می

1.Theories support

دارد که کارکنان در می بیان 2کفایتی یا اصل پیترظریه حد بین
ی در یک شغل به شغل ها به علّت نشان دادن شایستگسازمان

2.The peter principle
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یابد که کنند و این روند تا زمانی ادامه میپیدا می بالاتر ارتقا
باقی  جاهمانرسند و در در یک شغل می ایتیکفبیبه حد 

برخورد  یها به افرادما اغلب در سازمان ،رواینمانند. ازمی
است  یاکنیم که شایستگی شغل را ندارند و این عارضهمی

در . (1387رضاییان،هاست )گیر بیشتر سازمانکه گریبان
از های ما نیز، از آنجایی که بعضی از مدیران سازمان سازمان

زدن به  نمایند با دستکفایت لازم برخوردار نیستند، سعی می
ود را مدیری شایسته و موجه ظاهری و تبلیغی خ کارهای

مدیریتی خود  یهایتیکفایببتوانند بر  درنهایتجلوه دهند و 
 سرپوش گذارند.

، وسیله را توجیه 2با عنوان هدف 1ماکیاولی  نظریه
در  3نی که به اصول اخلاقیکند مبنایی است برای مدیرامی

خود  موردنظرکنند به هدف مدیریت پایبند نبوده و تلاش می
( دست یابند. غیراخلاقی)اعم از اخلاقی یا  ایوسیلهبا هر 

دیدگاه تند طرفداران ماکیاولی و آنان که از نظر شخصیتی 
دهد، ای دارند این است که: اگر نتیجه میچنین خصیصه

که به هنگام معرفی سبک مدیریت  طورامانش نده! همان
ویترینی و مدیران ویترینی عنوان شد، مدیران در ابتدا سعی 

های کنند از طرق قانونی و علمی و یا مناسب مسئولیتمی
توانند از عهده کارها و خود را انجام دهند، اما زمانی که نمی

با  کنندیمبرآیند سعی  استشان هایی که بر عهدهمسئولیت
شرح آن گذشت، به  آنچهستن به ابزارهایی نظیر تمسک ج

شود مشاهده می دست پیدا نمایند. موردنظرهدف مورد 
گیرند، دارای مدیرانی که از سبک مدیریت ویترینی بهره می

 (.1397)قربانی، باشندشخصیتی ماکیاولیستی می
تئوری اقتصادی است  ترینمهم 4تئوری انتخاب عمومی

رد دارد. فرض کلیدی انتخاب کارب 5که در بوروکراسی
ة عمومی، وجود یک دیدگاه جامع تعقل گرایی است. نظری

نتخاب عمومی بر محور این پرسش بنا نهاده شده است که ا
منافع  کهآنآیا انتخاب فرد در گروه تابع منافع خود اوست یا 

(. 1388، )هیوز گیردجمع ملاک انتخاب و اقدام وی قرار می
، سیاستمداران و کارگزاران بخش بر مبنای این تئوری

اند تا در پی منافع تر در پی منافع خویشعمومی بیش
(. هنگامی که مدیر یک سازمان به 1378، الوانیشهروندان )
کارگیری کند، با بههای مدیریتی خود سعی میدلیل ضعف

Machiavlli 1.

2. Target

3. Ethics fundamental

4. Public choice Theory

5. Bureaucracy

به تزئین ویترین  صرفاًهای خاص، یکسری اعمال و روش
که درون سازمان،  ر حالیعملکرد خود مشغول باشد، د

 درواقع، کنندینمکارکنان و مشتریان اثری از بهبود مشاهده 
 ده است.انه خود را بر منافع سازمان مقدم کرمنافع خودخواه

گر این است که در افراد یک ، بیان6نظریه عطش منزلت
ناپذیر به کسب منزلت از طریق نمایش دارایی، میل سیری

مال و رفتارها و یا هر امر ممکن نمایش ثروت و نمایش اع
دیگری وجود دارد. انسان موجودی هوشمند است که 

. برخی از استخواهان پیشرفت و کسب شهرت  سرعتبه
رفتارهای آدمیان بدون شک برای ارضای این نیاز است. 

برای ابراز وجود خویش  شوندیمافرادی که نادیده انگاشته 
-. در سازمانزنندیمست به هر نوع فعالیت خلافی یا منفی د

. استها هم بیشتر مدیران در پی جلب نگاه مثبت دیگران 
ای مهم که چگونه به نظر رسیدن همواره ملاحظه ایگونهبه

آید. براساس تئوری مدیریت برای مدیران به شمار می
آوردن کسب  به دستویترینی، این دست از مدیران برای 

به  دست زدنبا  منزلت اجتماعی و شهرت، سعی دارند
 رفتارهای نمایشی و ظاهری به این مهم دست پیدا کنند.

یک میل طبیعی برای کسب  7براساس نظریه مک کللند
ها نیز افراد وجود دارد. در سازمان ةقدرت و موفقیت در هم

 مراتبسلسلهاین میل طبیعی از طریق پیشرفت و ارتقا در 
 مراتبسلسلهدر  فرد هرقدرگردد. چرا که پدیدار می 8اداری

اداری پیشرفت نماید نیاز او به کسب قدرت و موفقیت هم 
 مراتبسلسلهفرد در  هرقدرگردد. از طرف دیگر تشدید می

، انگیزه یطلببر انگیزه توفیقیابد علاوهاداری ارتقا می
 استطلبی اجتناب از شکست نیز که مکمل انگیزه توفیق

تر از ناب از شکست قوی. هنگامی که انگیزه اجتکندیمغلبه 
طلبی باشد، رفتار فرد متفاوت خواهد بود. در انگیزه توفیق

این شرایط برخی از مدیران سازمان که متوسل به سبک 
 یگذارهدف ایگونهبهشوند عملکرد یا مدیریت ویترینی می

، انییرضانشود ) هاآنکنند که شکستی متوجه و رفتار می
1385.) 

را  9ی مختلفی از لبه تاریک رهبریهاگونه نظرانصاحب
آن اشاره  یکژکارکردبه جنبه مخرب و  اند کهاز نظر گذرانده
، 10هاست. رهبری زهرآگینآن ازجمله نیزهرآگدارد. رهبری 

6.Thirst for dignity

7. MacClelland

8. Administrative hierarchy

9. Leadership

10.ToxicLeadership
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و  اندنظامسبکی از رهبری است که در آن رفتارهایی 
از سوی رهبر، کارفرما یا سرپرست بروز کرده و  تکرارشونده

زمان را  از طریق ایجاد مانع در دستیابی به منافع مشروع سا
اهداف، انجام وظایف، تحلیل منابع یا کاهش اثربخشی، 

دهد. انگیزش و رضایت کارمندان آن، مورد تهدید قرار می
اند )سید جوادین و رهبران زهرآگین افرادی خودشیفته

دهند و از ( که به رفاه زیردستان اهمیتی نمی1393همکاران، 
را  نیرهبران زهرآگ 1بلومن پمنکنند. لیمی ءاستفادهسو هاآن
عمده از طریق رفتارهای مخرب  طوربهکسانی که  عنوانبه

-تهیرا بر افراد، سازمان ، کم یمدتیطولانخود اثرات منفی و 

-را کاهش می هاآناثربخشی  حتی جامعه وارد ساخته و  ها 

 کهنیاف با هد اساساًگیرد. این مدیران دهند، در نظر می
شوند و به فعالیت ها شوند وارد یک سازمان میمحبوب دل

کنند تبلیغاتی است. خوب کار که می ییکارهاتمامپردازند. می
دهند تا خوب کنند و یا به عبارتی کارها را خوب جلوه میمی

است که تمام امکانات و  ییآنجاجلوه کنند. ضرر این مدیران 
د را ابزاری برای رسیدن به منابع سازمانی در اختیار خو

 (.1397)قربانی،  پندارندموقعیت بالاتر می
محصول فکری دو  2های شکستهنظریه پنجره

آمریکایی به اسامی جیمز ویلسون و جورج  شناسجرم
نتیجه یک  کردند که جرمبود. این دو استدلال می 3کلینگ
گوید اگر های شکسته میاست. تئوری پنجره ینابسامان
پنجره یک ساختمان شکسته و به حال خود رها شده  شیشه

باشد، پس از مدتی عابرانی که از مقابل آن ساختمان 
رسند که برای کسی مهم نیست گذرند، به این نتیجه میمی

کسی به شکسته شدن  اصلاًاین پنجره شکسته است و 
بر تعداد  مروربهدهد. های این ساختمان اهمیت نمیپنجره
شود و بعد از شکسته سته ساختمان افزوده میهای شکشیشه

ها، نوبت به خود ساختمان و بعد از شدن تمام شیشه
رسد که ساختمان در آن ساختمان هم نوبت به خیابانی می

آن این است که هر کاری  قرار گرفته است و معنای
که کسی مزاحم شما دهید، بدون این مجازید انجامبخواهید، 

ها های شکسته در سازمان. پنجره(1395بشود. )سرلک،
گر این های شکسته بیانکاربرد وسیعی دارد. نظریه پنجره

ها و مشکلات موجود در سامانیبه ناب توجهیبیاست که 
های و ناهنجاری نابسامانیتواند زمینه ایجاد سازمان می

1. Lipman Blumen

2. Brocken Window Theory

3. James Wilson & George Kelling

4. Crime

هایی که مدیران جدید سازمانی را فراهم آورد. در سازمان
یبرمنی را سبک قالب خود در سازمان سبک مدیریت ویتری

ای های شکستهپنجرهکه به این دلیل است  معمولاً، نندیگز
در سازمان و حتی خود فرد مدیر وجود دارد و مدیران با توجه 

های شکسته موجود در سازمان و هم که هم به پنجرهبه این
-های شکسته خود علم و آگاهی دارند، تلاش میبه پنجره

با دست زدن به اعمال نمایشی و تبلیغاتی و حتی  نمایند تا
های خود سرپوش گذاشته تا خلاف واقع، بر ضعف بعضی

د زیردستان و بتوانند خود را مدیری موجه و شایسته در دی
بتوانند به  درنهایتنفوذ نشان دهند تا مافوقان و افراد ذی

ند توااین موضوع می متأسفانهکه  برسندهای خود خواسته
 آتی قرار دهد. هاینابسامانیمان را بیشتر در معرض ساز

 پژوهشمبانی تجربی پيشينه 
ترین دستاوردهای سعی کند مرتبطگر باید هر پژوهش

تحقیقات پژوهشگران پیشین را مورد شناسایی قرار دهد و 
او  موردنظره تحقیق ای مسئلدریابد که دیگران تا چه درجه

، چه دیگرعبارتبهاند. یک شدهاند و به آن نزدبررسی کرده را
مورد پژوهش قرار گرفته و چه  پژوهش مسئلهابعادی از 

عملکرد ویترینی و  ةنیدرزمابعادی بررسی نشده است. 
اولین  و خاص، تحقیقاتی صورت نگرفت طوربهپیامدهای آن 

ای با عنوان ارائه یک ( در ایران در مقاله1397) یقربانبار 
ردازش نظریه مدیریت ویترینی این چارچوب مفهومی برای پ

. کرد یسازمفهوممفهوم را در عرصه مدیریت و سازمان 
تفاوت مهمی که این مقاله با مقاله قربانی دارد عبارت از این 

سبک  کارگیریبهاست که در مقاله قربانی پیامدهای 
در دو مقوله اصلی پیامدهای سازمانی و  ینیتریوعملکرد 
د. اما این مقاله بر آن است تا گردی یسازمفهومفردی 

های اصلی به صورت عینی در زیرمقوله هریک از مقوله
گیری با بهره درنهایت و ها مورد شناسایی قرار گیرندسازمان

. در رندیقرار گهای آماری مناسب مورد ارزیابی از تکنیک
هایی که مرتبط با موضوع به تعدادی از پژوهش 3جدول 

 گردد.اشاره می استپژوهش 
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مرتبط انجام شدهپژوهش  هاینهیشیب. 3جدول 

پژوهشنتايج پژوهشموضوع محقق

ارائه یک چارچوب مفهومی (1397قربانی )
برای پردازش نظریه مدیریت 

 ویترینی

بر مدیریت ویترینی و استراتژی برای مواجهه با این نوع  مؤثرعامل  4نتایج، 
 کندمدیریت را ارائه می

ی اشگرف و امیر

(1397)

عوامل  یبندرتبهشناسایی و 
بروز رفتارهای ریاکارانه بر  مؤثر

 های دولتی ایراندر شرکت

چهارده عامل را در بروز رفتارهایی  درمجموعهای پژوهش براساس یافته
 تشخیص دادند. مؤثرریاکارانه 

 یروکجرفتارهای منافقانه و (1398حکیمی )
 سازمانی

رفتارهایی منافقانه با کاهش اعتماد بین فردی، نتایج حاکی از آن است که 
یروکجآن ظهور و افزایش  واسطهبهشیوع سکوت سازمانی بوده و  سازنهیزم

 داشته است. به همراهسازمانی کارکنان را  یها

و اعتبار فرد  کند. به صداقتچاپلوسی اعتماد را از بین برده و شنونده را خوار میچاپلوسی در سازمان(1389نصر اصفهانی )
 کند.چاپلوس لطمه وارد می

کارکنان نسبت به  العملعکس(2007کسلر )
 یعدالتیب

 یخود ناراض مدیر داشته باشند نسبت به شغل و یعدالتیبکارکنانی که احساس 
بدرفتاری، برای  قیاز طرتهدید  منجر بهاین نارضایتی  ،بنابراین .شوندمی

شودسازمان می

در لت و پیامدهای بد رفتاری ع(2011موافی )
 سازمان

سوء به افراد رابطه مثبتی با  و اهانتنتایج نشان داد که عدم رضایت، تحقیر 
دارند. عملکرد اثربخشدارند. همچنین چنین رفتارهایی رابطه معکوسی با  رفتار

 پژوهش یشناسروش
و همکاران  1پژوهش حاضر از حیث مدل پیاز پژوهش ساندرز

فلسفی تفسیری داشته و مبتنی بر نظریه  یریگجهت
اجتماعی است. این پژوهش از منظر ماهیت در  ییساختارگرا

و  یشناختروشهای کاربردی و از منظر دسته پژوهش
های ترکیبی یعنی ها در دسته پژوهشاستراتژی گردآوری داده

گیرد. در مرحله ترکیبی از روش پژوهش کیفی و کمی قرار می
 کارگیریبهپیامدهای  با رویکردی کیفی، اول این پژوهش

. شودهای دولتی ارائه میسبک عملکرد ویترینی در سازمان
های آن از شود که یافتهپژوهش کیفی به پژوهشی اطلاق می

با سازی به دست نیامده باشد. طریق آماری و با مقاصد کمی
 پژوهش قربانی ازجملههای پیشین که در پژوهشتوجه به این

 عنوانبهدو مقوله اصلی پیامدهای سازمانی و فردی  (1397)
سازی سبک عملکرد ویترینی مفهوم کارگیریبهپیامدهای 

های این مقاله بر آن است تا زیرمقوله هریک از مقوله .گردید
 ها مورد اکتشاف قرار گیرنداصلی به صورت عینی در سازمان

استفاده از  ،براینها جنبه کاربردی پیدا کنند. بناتا برای سازمان
پذیر به نظر توجیه 2بنیادبر روش دادهرویکرد کیفی مبتنی

های و براساس داده اندنظامرسد. این نظریه به شکل می

1. Saunders

2. Grounded Theory

بنیاد به صورت شود. رویکرد نظریه دادهواقعی تدوین می
گیرد تا را به کار می اندنظامهای استقرایی یک سلسله رویه

مورد مطالعه ایجاد کند )استراوس و  ای درباره پدیدهنظریه
ویژه باعث این نظریه به 4(. ماهیت استقرایی1998، 3کوربین

و فرآیند پژوهش را بسیار  خلاقیت و آزادی عمل محقق شده
، ، مورس2002، سازد )گابریوم و هلستینپذیر میانعطاف
(. در این پژوهش مدیران و 2001، ، اسچربیل و استرین2001

انتخاب شدند که بر موضوع پژوهش شناخت کامل  کارکنانی
داشتند. ملاک انتخاب خبرگان و متخصصین نیز شناخت و 
اشراف عمیق به مباحث سازمان و مدیریت و عملکرد ویترینی 

که تلاش شد این افراد با تکنیک گلوله برفی شناسایی و  است
و غیر  یعلمئتیهمصاحبه شوند. این افراد شامل اعضای 

-ولی متخصص در این موضوع و فعال در سازمان یمعلئتیه

ها را با مدیران و کارکنان های مختلف بودند. محقق مصاحبه
های دولتی استان مازندران که دارای آگاهی و سازمان

و  کرداطلاعات کافی نسبت به موضوع پژوهش بودند، آغاز 
 منظوربههای اولیه شکل گرفت در ادامه وقتی مفاهیم و مقوله

به این مقولات با خبرگان و وسعه و غنی بخشیدن ت

3. Strauss&Corbin

4. Inductive

5. Gubrium & Holstein

6. Morse

7. Schreiber & Stern
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-این حوزه تا رسیدن به اشباع نظری مصاحبه می متخصصان

برفی  تکنیک گلوله برتکیهکند و محقق در انتهای مصاحبه با 
خواهد تا وی را در شناسایی افرادی که می شوندگانمصاحبهاز 
د، جهت داشته باشن پژوهشدر پیشبرد  مؤثرتوانستند نقشی می

 زمانهم طوربهمحقق  ،گیری معرفی کنند. بنابراینادامه نمونه
کند و انتخاب را گردآوری، کدگذاری و تحلیل می شیهاداده

 از شده یگردآورهای های بعدی با توجه به تحلیل دادهنمونه
این مرحله )کدگذاری باز( تا مرحله  ،لذا .مصاحبه پیشین است

ر قالب یک فرایند رفت و برگشتی، ها و داشباع نظری مقوله
یابد تا حدی که مقولات به حد اشباع تئوریکی برسند. ادامه می

دهنده کفایت از نظر حجم نمونه، معیار اشباع نظری نشان
های قبلی بود حجم نمونه بود. معیار اشباع نظری، تکرار داده

، دیگرعبارتبه(. 2001که محققان با آن مواجه شدند )بایرن، 
های آن داده ای است که درقصود از اشباع نظری مرحلهم

-نیامده و روابط بین مقوله به دستجدیدی در ارتباط با مقوله 

در (. 2017ه است )گلاسر و استراوس، شد تأییدها برقرار و 
این مرحله اشباع نظری در مصاحبه چهاردهم حاصل شد. 

مشاهده صورت گرفت.  6نفر مصاحبه و  14درمجموع با 
نفر از مدیران و  6تر های غنیگردآوری داده منظوربههمچنین 

کارکنانی که در رابطه با عملکرد ویترینی اطلاعاتی داشتند 
 .شناسایی و به صورت نامحسوس مورد مشاهده قرار گرفتند

های میدانی رفتارهای که محقق با نوشتن یادداشت یطوربه
و  هامکث، هااخم ،هاخندههای چهره، غیرکلامی )مانند حالت

( و مشاهدات خود را از محیط پژوهش کردرا هم ثبت  تاکیدها
ها آوری و در زمان تحلیل دادهگرفته شده جمع نظر ریزو افراد 

کننده از گانه پشتیبان 7های همچنین از نظریه کرد. استفاده
سبک عملکرد ویترینی که در مبانی نظری پژوهش معرفی 

ها کمک گرفته شد. در مرحله ی دادهشدند نیز برای گردآور
به های آزمون داده منظوربههای آماری دوم برای انجام تحلیل

استفاده شد. در  یابی معادلات ساختاریآمده، از مدل دست
، تأییدیرویکرد مزبور، نخست با استفاده از تحلیل عامل 

 روایی
گیری بررسی و سپس از طریق تحلیل مسیر، های اندازهمدل

 .شوندمی پردازش ساختاری هایها با مدلدهدا

 روش برازش پژوهش
شناسی و طرح تحقیق این پژوهش به نحوی طراحی روش

ها و تفسیرهایی مناسب و موثق را برای است که بتواند داده
سبک عملکرد  کارگیریبهدر  مؤثرای شرایط زمینه ارزیابی

د. به تبعیت از ارائه ده ویترینی و پیامدهای حاصل از آن را
ها اتکا بودن داده(، برای ارزیابی قابل2002فلینت و همکاران )

ترکیبی از معیارهای مورد استفاده در ارزیابی  یرها،و تفس
 شناسی نظریهبر روشتحقیقات تفسیری و تحقیقات مبتنی

 ها مورد استفاده قرار گرفت. در این خصوص،داده برخاسته از
پذیری، امل اعتمادپذیری، انتقالش یریتحقیقات تفس معیارهای

( و 1988 با،پذیری و راستی )لینکلن و گواتکاپذیری، تصدیق
پذیری، ها شامل تطابق، فهمبرخاسته از داده معیارهای نظریه

 مطابق (1998پذیری )استرواس و کوربین، و کنترل عمومیت
 .استفاده شده است 4جدول 

معیارهای تحقیقات تفسیری و نظریه داده بنیاد(تحقیق )های حاصل از ارزیابی اتکاپذیری و قابلیت اتکای یافته. 4جدول 

شرحمعیار

دهد نتایج میزانی که نشان می: 1اعتمادپذيری

هایداده هحاصل از تحقیق تا چه حد نمایند
است. پژوهش

o هایک سال هدایت مصاحبه
o ده روی کاغذ و ارزیابی تفسیرهای صورت گرفته های پیاده شمرور مصاحبه

توسط محقق انجام شد.
o بازخوردکنندگان و کسب گزارش از نتایج تحقیق به چندین نفر از شرکت ارائه 

توصیف  هاآنهای مختلف واقعیتی که توسط در مورد تفسیرهای محقق از جنبه
شده بود.

o تدوین مدل نهایی با هدف پس از  شوندگانمصاحبهمجدد با دو تن از  مصاحبه
بندی شده انجام شد.صورت تر نظریهپالایش بیش

o نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها

1. Reliability
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شرحمعیار

کارگیری میزانی که قابلیت به: 1پذيریانتقال

های مشابه دیگر های تحقیق را در موقعیتیافته
دهد.نشان می

o گیری نظرینمونه
o کنندگان در بررسی، شرکتتحت  اطلاعات ارائه شده در مورد بستر پدیده

تواند امکان تحقیق و مفروضات تحقیق چنان کافی است که خواننده می
های مشابه دیگر را مورد ارزیابی قرار دهد.ها به موقعیتپذیری یافتهانتقال

oشوندگانمصاحبههای حاصل از تمامی نتیجه: مفاهیم نظری ارائه شده از داده 
این مطالعه استخراج شد.

ها به میزانی که منحصر بودن یافتهپذيری: اتکا

دهد؛ ثبات و پایداری در زمان و مکان را نشان می
های صورت گرفته.تبیین

oکنندگان تجربیات جاری و پیشین خود را در مورد پدیدهها، شرکتدر مصاحبه 
مورد بررسی عنوان کردند.

o د.نظر از زمان وقوع، به تجربیات آنان پی برده شنتیجه: صرف

دهد تا چه میزانی که نشان می :2يریپذيقتصد

حد تفسیرهای صورت گرفته برآمده از 
تأثیراست و تحت شوندگانمصاحبه

محقق نبوده است. یریسوگ 

o بندی شده به پنج نفر از ای کلی از الگوی صورتخلاصه محقق با ارائه
را جویا شد. هاآن، نظر شوندگانمصاحبه

oبینی غیرمحسوس و پیش کاملاًانی مختلف به صورت در شرایط زمانی و مک
نشده به مشاهده رفتارها و گفتارهای افراد شاغل در سازمان پرداخت.

 نتیجه: بسط و پالایش تفسیرها

 ابعاد هایافته دهدمی نشان که میزانی :3عمومیت

 را بررسی مورد یپدیده مختلف
.اندداده جای خود در

o از پرده هاآن به کافی زمان اختصاص دور اول ودر  هامصاحبه بودن عمیق 
.برداشت بررسی مورد پدیده پیچیده ماهیت

o کننده.مشاهده و استفاده از نظریات پشتیبان 6مصاحبه و  14 انجام
o سازمان. مختلف سطوح در شاغل افراد با مصاحبه

o  مشاهده غیر محسوس رفتارها و گفتارهای افراد شاغل در سطوح مختلف
سازمان

o شد شناسایی بررسی مورد پدیده از متعددی ابعاد: نتیجه.

دهد تفسیرها تحت میزانی که نشان می راستی:

تأثیر اطلاعات نادرست یا طفره رفتن 
قرار نگرفته است. شوندگانمصاحبه

oای و در فضایی دوستانه و به دور از فشار یا تهدید ها به صورت حرفهمصاحبه
انجام گرفت.

o انجام شده است یداورشیپ گونهچیهدون مشاهدات ب
o برای گریز از موضوعات مورد  شوندهمصاحبهنتیجه: شواهدی دال بر تلاش

بحث یافت نشد و مشاهده گر نیز بدون غرض وقایع را ثبت نمود.

ها با ساختار دهد یافته: میزانی که نشان میتطابق

مورد بررسی تطبیق  ذهنی افراد نسبت به پدیده
.دارد

oهای مورد استفاده برای تحقق اعتمادپذیری، قابلیت محقق شدن از طریق روش
یری.پذ یقتصدو  اعتماد

oمعلولی مستقیم فاصله گرفت  -ها پالایش شد. نظریه از روابط علینتیجه: مقوله
دهد ای که ماهیت پویا و متغیر پدیده مورد بررسی را نشان میو به سمت نظریه

سوق پیدا کرد.

دهد نتایج میزانی که نشان می پذيری:فهم

ای از جهان حاصل از تحقیق تا چه حد نماینده
است. شوندگانمصاحبهواقعی 

o گذاشته شد. شوندگانمصاحبههای تحقیق در اختیار پنج نفر از یافته
o های تحقیق برای هر پنج نفر قابل فهم بود.نتیجه: یافته

1. Portability

2. Verifiability

3. Generality



های دولتیکارگیری سبک عملکرد ویترینی در سازمانپیامدهای بههمکاران:  فولادی و         100

 های پژوهشیافته
 ی سننبک عملکننرد ویترینننی در ایننن پننژوهش بننه بررسنن 

 کننارگیریبننهدهای هننا و شناسننایی اثننرات و پیامننسننازمان
تنر در  هنای دولتنی پرداخنت. پنیش    این سبک در سنازمان 

شناسنی ذکنر شنند کنه اینن پنژوهش از نننوع      بخنش روش 
اسننت و از آنجننا کننه هنندف بننه دسننت آوردن    ترکیبننی

هننای دولتننی بننود، لننذا در محورهننایی عینننی در سننازمان
هننا، از کدگننذاری کیفننی(، بننرای تحلیننل داده) اولمرحلننه 

و  ، کدگننذاری محننوری هننا از نننوع کدگننذاری بنناز  داده
 استفاده شده است. کدگذاری انتخابی

 کدگذاری باز

شود. ها با کدگذاری باز آغاز میداده فرایند تحلیل
ها تحلیلی است که با آن مفهوم کدگذاری باز فرایندی

شود ها کشف میدر داده هاآن ادها و ابعشناسایی و ویژگی
(. محقق برای استخراج مفاهیم 1998، و کوربین استرواس)

از دو روش استفاده کرده است، ابتدا تحلیل پاراگراف کامل 
در جملات و در ادامه از روش دوم یعنی مطالعه و تحلیل 

 سطر به سطر.
، هنناآنمحقننق پننس از اسننتخراج مفنناهیم و مقایسننه  

مننرتبط بننود را  بننه هننملحنناظ معنننایی مفنناهیمی کننه از 
اننند در مرحلننه بعنندی مفهننوم بننندی کننرده کننه بتوگننروه

گینرد.  در نظنر ب  هنا آنمقولنه را بنرای    عنوانبهتر انتزاعی
هننا از دو روش اسننتفاده مقولننه یگننذارننناممحقننق بننرای 

اهیمی کنننه در کنننرده اسنننت. روش اول اسنننتفاده از مفننن
برخاسنته از  ه بنه آن مفناهیم   کن  اسنت های موجنود  نظریه

کننه  یگننذارنننامشننود و روش دوم هننا گفتننه مننینوشننته
راهنمننا و مشنناور انجننام   داناتمحقننق بننا همفکننری اسنن 

داده اسننت و تننلاش شننده اسننت تننا از مفنناهیم از فضننای 
اصننله گرفتننه و بننه فضننای علمننی   عملینناتی سننازمان، ف

بیشننتر  ،مفنناهیم یگننذارنننام ،تننر شننود. بنننابرایننزدیننک
سنناخته بننا اسننتناد علمننی و  ترکیبننی از کنندهای محقننق 
مفنناهیم و  5 جنندول .اسننتمحتننوای دانننش منندیریت   

هننای مسننتخرج از کدگننذاری بنناز ایننن پننژوهش را مقولننه
مشنناهده  5 طننور کننه در جنندولکننند. همننانمعرفننی مننی

1. Combined

2. Open Coding

3. Axial Coding

4. Selective Coding

5. Concept

6. Dimensions

هننا و مفنناهیم و  بننر شناسننایی مقولننه گننردد عننلاوه مننی
کنندهای شناسننایی شننده کننه در سننطور قبلننی توضننیحات 

زم اسننت در مننورد معنننا و مفهننوم آن داده شننده اسننت، لا
نشننانگرهای ایننن جنندول نیننز توضننیحاتی داده شننود. در  

 ،علامننت اختصنناری مشنناهده  Oایننن جنندول نشننانگر  
 C و نشنننانگر مصننناحبه علامنننت اختصننناری Iنشننانگر  

 کنننندهنظریننات محتننوایی پشننتیبان  علامننت اختصنناری
بنه معننای    IG9مثنال نشنانگر    عننوان بنه . است پژوهش

. اسنت ی بنا نفنر هفنتم    ستخراجی از مصناحبه نهمین کد ا
بننر دومننین کنند اسننتخراجی از مشنناهده    OB2نشننانگر 

بننه معنننای   CF1یننا نشننانگر   ؛ ونفننر دوم دلالننت دارد 
ششننمین نظریننه   لهیوسنن بننهاولننین کنند اسننتخراجی   

 .استکننده از سبک عملکرد ویترینی پشتیبان

 محوری یکدگذار

هننا قولننهدهننی مفرایننند ربننط (،AC)کدگننذاری محننوری 
هننا در سننطح  هننا و پیوننند دادن مقولننه بننه زیننر مقولننه 

اری بننه ایننن دلیننل هننا و ابعنناد اسننت. ایننن کدگننذویژگننی
گنذاری حنول محنور ینک     شنود کنه کد  محوری نامیده می
(. در 1998و کنوربین،   اسنترواس یابند ) مقوله تحقنق منی  

هنا  این مرحلنه محقنق بعند از اسنتخراج مفناهیم و مقولنه      
هنا،  بررسنی دقینق و مقایسنه مقولنه     در کدگذاری بناز، بنا  

را بننا هننم  خنانواده هننم وگننروه و منرتبط  هننای هنم مقولنه 
هنا ینا   را بنه گنروه   هنا آنکند و سنپس  ترکیب و ادغام می

بنندی  تنم دسنته   محنور ینا   عننوان بنه تنری  مقولات بزرگ
 محننور یننا تننم  2مقولننه و  6کننند. در ایننن مرحلننه  مننی

کنرد ویتریننی   پیامندهای اسنتفاده از سنبک عمل    عننوان به
 صنرفاً کنه در اینن مقالنه    شناسایی گردید. با توجه به اینن 

سننبک عملکننرد ویترینننی   کننارگیریبننهبننه پیامنندهای  
از ورد بننه کدگننذاری انتخننابی  ،لننذا .اسننت شننده پرداختننه

-مسننیر اسننتقرایی شننکل 3گننردد. شننکل خننودداری مننی

گیننری پیامنندهای اسننتفاده از سننبک عملکننرد ویترینننی را 
 دهد.نشان می

7. Observation 

8.  Interview

9. Content 
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زبا اریکدگذ مرحلهاز  جمستخر یمقولههاو  مفاهیم ،کدها .5 جدول

نشانگرها)کدهای مستخرج از مصاحبه( هاگويهمفاهیم هامقوله شرايط

پیامدها

پیامدهای 
سازمانی

 کاراییو  وریبهرهوریبهره
رسیدن به اهداف سازمان

IF9, IG9, 

OC1, CI1, 

OE5

IJ10, IL8بازیپارتی، خواریرانتفساد اداری، نهادینه شدن فساد اداری

از لحاظ تولید  نو ) هایایدهمیزان کسب و ارائه خلاقیت و نوآوری
 جدید( یهایفناورو  کالا

IK9, OB2

پیامدهای 
فردی

 ,IG3, OC2رضایت شغلی کارکنان رضایت شغلی

OF10, CF1

 ,IG8, OB1انگیزه شغلی کارکنان انگیزه شغلی

CF1

سبک عملکرد ویترینی کارگیریبهپیامدهای  یریگشکلمسیر استقرایی  .3شکل 

های سازمانمیزان خروجی و یا ستاده
 عملکرد و بهره وری سازمانی

سیدن به اهداف سازمانیر

رانت خواری
پارتی بازی

میزان کسب و ارائه ایده های نو
 ارائه کالاهای جدید

ارائه فنآوری های جدید

میزان رضایت فرد از شغل 
 خود

نگرش کلی فرد به شغلش

میزان انگیزه و اشتیاق کارکنان به 
 انجام دادن کارها

نگرش فرد به کار و محیط 
اطرافش

کاهش بهره وری 
و کارایی 

افزایش فساد 
اداری

کاهش خلاقیت و 
نوآوری

کاهش رضایت 
شغلی

کاهش انگیزه 
کارکنان

کاهش روحیه 
کارکنان

پیامدهای 
فردی

پیامدهای 
سازمانی

پیامدهای 
استفاده از 

سبک عملکرد 
ويترينی



های دولتیکارگیری سبک عملکرد ویترینی در سازمانپیامدهای بههمکاران:  فولادی و         102

سبک عملکرد ویترینی در  کارگیریبه :1پيامدهای سازمانی

مستقیم و مهمی بر روی سازمان دارد. پیامدهای  تأثیراتها سازمان
 از: اندارتعبسبک عملکرد ویترینی  کارگیریبهسازمانی 

 عنوانبهوری افزایش بهره: 3کاراییو  2وریبهره کاهش

گیران هر کشور های اصلی مدیران اجرایی و تصمیمیکی از دغدغه
وری یکی از عوامل (. بهره1395است )مصلحی و صلاحی کجور، 

وری عامل رشد و بقا بلند ، بهرهدرواقعپیشرفت هر جامعه است. 
(. تحلیل 1390ی پیراسته و همکاران، )محمد استها مدت سازمان

سبک  کارگیریبهدهد که نشان می پژوهشهای حاصل از داده
سازمانی  کاراییوری و بهره عملکرد ویترینی اثرات منفی بر روی

 دارد.

دار کردن فساد اداری از طریق خدشه اداری: 4گسترش فساد

شود. یها مسازمان اتلاف منابع و وقت باعثهای سازمانی استسی
فساد اداری مانع از رشد رقابت سالم و موجب خنثی شدن  درواقع
ها شود. فساد اداری با تضعیف انگیزههای سازمانی میتلاش

شود و منجر به های اجتماعی و اقتصادی فراوانی میموجب زیان
شود و باعث ایجاد انجام شده می یهایگذارهیسرماهدر رفتن 

فساد اداری موجب  درنهایتشود. میهای منفی در سازمان ارزش
افضلی، شود )های سازمان میتضعیف اعتقاد کارکنان به توانایی

1390.) 

امروزه خلاقیت و نوآوری در  :6و نوآوری 5کاهش خلاقيت

هر سازمانی اگر  که چرایک امر ضروری و حیاتی است.  هاسازمان
بقای دارای این خصوصیت نباشد محکوم به فناست. خلاقیت برای 

های غیرخلاق از هر سازمانی لازم است. در طی زمان سازمان
شوند. در حال حاضر و در شرایط فعلی، عامل صحنه محو می

ها نه سرمایه، پول و یا تجهیزات بلکه پیشرفت کشورها و سازمان
ها و فکرهای نو است. هنگامی که سازمانی خلاقیت و اندیشه

صادی سازمان کاهش خواهد نوآوری خود را از دست دهد رشد اقت
یافت. ژوزف شومپیتر خلاقیت و نوآوری را نیروی محرکه اصلی در 

داند. از دیدگاه وی، ارائه کالای جدید، ارائه توسعه اقتصادی می
آوری تولید، گشایش بازاری تازه، یافتن منابع روشی جدید در فن

های جدید و ایجاد هرگونه تشکیلات جدید در صنعت از فعالیت
 (.1395زاده، نوآفرینان است )رحمان

1. Organizational Consequences

2. Productivity

3. Efficiency

4. Corruption

5. Creativity

6. Innovation

سبک عملکرد ویترینی در  کارگیریبه :7پیامدهای فردی

مستقیم و مهمی بر روی منابع انسانی سازمان  تأثیراتها سازمان
 اندعبارتدارد. پیامدهای فردی استفاده از سبک عملکرد ویترینی 

 از:

میتعریف  گونهاینرضایت شغلی را  :8کاهش رضایت شغلی

کلی فرد نسبت به شغلش. نتایج تحقیقات نشان  9: نگرشکنند
دهند که خالی از ناراحتی دهد که کارکنان محیطی را ترجیح میمی

(. هنگامی که افراد در سازمان مشاهده کنند 1387رابینز، باشد )
بعضی از کارکنان با دست زدن به اعمال نمایشی در پی حفظ 

یابند و هایی دست میه موفقیتمنافع شخصی هستند و از این راه ب
کنند افراد اعمال نمی گونهاینسازمان و مدیران آن نیز برخوردی با 

بر میزان رضایت  درنهایتشوند؛ که می 10عدالتیدچار نوعی بی
 گذارد.می تأثیرشغلی آنان 

کارکنان یکی از  یزگیانگیب :11کاهش انگيزه شغلی

هاست که در زمانمشکلات و مسائل جدی پیش روی مدیران سا
های اخیر در ایران هم رشد چشمگیری داشته است. این دست سال

یمآیند و از زمین و زمان ایراد می کار سراز کارکنان با آه و ناله 
انگیزه شدن کارکنان ناراحت هستند. برای بی زیچهمهو از  رندیگ

 دلایل پرشمار و فراوانی وجود دارد. یکی از این دلایل عدم دیده
ها کارکنان . در سازماناستشدن کارکنان توسط مدیران مافوق 
های گونه هیاهویی مسئولیتمتعهدی وجود دارند که بدون هیچ

شوند. در مقابل دهند ولی دیده نمیخود را به نحو احسن انجام می
کارکنانی وجود دارند با دست زدن به اعمال نمایشی منافع خود را 

-ن این دو گروه از کارکنان باعث بینمایند. تقابل بیحفظ می

 .شودیمانگیزگی بسیاری از کارکنان 

روحیه و انگیزه با یکدیگر در  کارکنان: 12کاهش روحيه

به نگرش فرد به کار  هیروحارتباط هستند، ولی با هم تفاوت دارند. 
از است  که انگیزه عبارت و محیط اطرافش اشاره دارد، در حالی

ها حول محور نیازها و ها. انگیزهشی به آدمجهت الهام بخ یندیفرا
همکاری  ارادة  ةکنندنییتعکه روحیه  چرخد، در حالیها میمشوق

بر روحیه کاری کارمندان، خود سازمان  مؤثراست. نخستین عامل 
رد. گذامی تأثیربه کار و شغلشان  کارکناناست. سازمان بر نگرش 

سازمان در برابر افراد  کنند کهکه کارکنان مشاهده میهنگامی
طبیعی بر روحیه  طوربهدهد، ی نشان نمیالعملعکسویترینی 

 تأثیرکاری سایر کارکنان که دارای چنین خصوصیتی نیستند 

7. Individual Consequences

8. Job Satisfaction

9. Attitud

10. Injustice

Job Motivation .11

12. Spirit
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 .گذاردمستقیمی می

سنجی پرسشنامه ، پس از اعتبار(کمیپژوهش )دوم در مرحله 
نان و نفر از کارک 50ها توسط پرسشنامه آن توسط خبرگان، تأییدو 

 یهالیانجام تحل یبرا های دولتی تکمیل شدند.مدیران سازمان
از آمار توصیفی و آمار استنباطی  پژوهش، یقسمت کمّ یآمار

آمار توصیفی از میانگین و انحراف  بخشاستفاده شده است. در 
 یبرا در بخش آمار استنباطی و .(6معیار استفاده شده است )جدول 

 یمعادلات ساختار یابی مده از مدلآ به دست یهاآزمون داده
 یعامل لیمزبور، نخست با استفاده از تحل کردیدر رو استفاده شد.

گیری بررسی و سپس از طریق ی اندازههامدل ییروا ،تأییدی
شوند. این های ساختاری، برازش میها به مدلتحلیل مسیر، داده

 گیری دارد:پارامتر اندازه 2پژوهش 
گذارند. این دسته شامل بر پیکره سازمان اثر می پیامدهایی که .الف

دهند.قرار می تأثیرشوند که عملکرد سازمانی را تحتپیامدهایی می
گذارند. این مستقیمی بر افراد سازمانی می تأثیرپیامدهایی که . ب

شوند.گذاری میدسته پیامدها، پیامدهای فردی نام

با کاربرد مدل  هاپژوهش یدهاز ملاحظات مهم در شکل یکی
سؤال پژوهش است؛  ایمشخص کردن هدف  ،یمعادلات ساختار

 قیپاسخ را از طر نیترکه بتوان مناسب یطوربه
فراهم آورد. سؤال  یآمار یهاکیدسته از تکن نیاز ا یریگبهره
 یاز نظر آمار همدل در آن جامع ایخواهد بود که آ نیمطالعه ا یاصل
 د؟شویم تیحما

باشد، کای دو، یک  200تا  50نه برابر با وقتی حجم نمو
ها نیز شاخص مناسب برای برازندگی است. سایر شاخص

-نتایج مدل و بازه 7برازش مدل باشند. جدول  دهندهنشانتواند می

دهد. بر یک مدل خوب را نشان می تأییدبرای  موردقبولهای 
قوی  تأییددهنده ها، نشاننتایج و مقادیر شاخص ،7جدول اساس 

ضرایب استاندارد شده  ، نیز8مدل این پژوهش هستند. در جدول 
متغیرها ارائه شده است.

های توصیفی متغیرهای پژوهششاخص. 6جدول 

انحراف معیارمیانگینمفاهیمهامقوله

پیامدهای سازمانی

11/470/0کاراییو  وریبهرهکاهش 

15/466/0گسترش فساد اداری

57/467/0و نوآوری کاهش خلاقیت

پیامدهای فردی

16/469/0رضایت شغلی

15/459/0انگیزه شغلی

12/472/0روحیه کارکنان

داری مدلیبررسی معن. 7جدول 

یباقمیانگین استاندارد کای دو

مانده

(>SRMR8/0)

ضريب آلفای کرونباخ
(<Alpha7/0)

ضريب پايايی 

ترکیبی
(<Cr7/0)

واريانس میانگین 

استخراجی
(AVE>5/0)

160/88048/078/089/069/0

متغیرهای مدل مفهومی  Tمقادیرضریب رگرسیونی استاندارد شده و  .8جدول 

T-Value استاندارد شده ضريب رگرسیونی (R2) یليتعدضريب تعیین  مفاهیم مقوله ها

پیامدهای 
سازمانی

520/0721/0573/25کاراییو  وریبهرهکاهش 

667/0823/0085/30گسترش فساد اداری

337/0578/0791/10کاهش خلاقیت و نوآوری

پیامدهای فردی

843/0918/0664/58کاهش رضایت شغلی

717/0847/0512/25کاهش انگیزه شغلی

842/0918/0445/94کاهش روحیه کارکنان
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ه، در دسته پیامدهای با توجه به ضرایب رگرسیونی محاسبه شد

ارگیری سبک عملکرد ویترینی کهب تأثیرسازمانی بیشترین 

متعلق به گسترش فساد اداری است. در دسته پیامدهای فردی 

سبک عملکرد ویترینی به کاهش  کارگیریبه تأثیربیشترین 

 رضایت شغلی کارکنان تعلق دارد.

 گيریبحث و نتيجه

 کارگیریبهی پیامدهای سایی و بررسهدف از این پژوهش شنا
های دولتی استان مازندران سبک عملکرد ویترینی در سازمان

سبک عملکرد ویترینی اشاره به سبکی از عملکرد دارد است. 
سازمان عمدتاً از طریق رفتارهای  و کارکنانکه مدیران 

نمایشی و ظاهری و ریاکارانه اثرات مخرب و منفی و 
سازمان و جامعه وارد  نهایتدربر روی افراد و  مدتیطولانی

 کارگیریبهپیامدهای  عنوانبهکنند که در این پژوهش می
نام برده شده است. در پژوهش  هاآنویترینی از  عملکردسبک 

شناسایی این پیامدها به صورت  به دنبالحاضر، پژوهشگران 
حاضر شامل دو  پژوهش های دولتی بودند.عینی در سازمان

ش کیفی با توجه به نتایج و . در بخبخش کمی و کیفی است
محور یا تم شناسایی شد.  2مقوله و  6های انجام گرفته، تحلیل

 از: پیامدهای سازمانی و پیامدهای اندعبارتدو مقوله عمده 
، افزایش کاراییوری و ها از قبیل کاهش بهرهزیر مقوله. فردی

 فساد اداری و کاهش خلاقیت و نوآوری، کاهش رضایت شغلی،
کاهش انگیزه شغلی و کاهش روحیه کارکنان بود. این 

باز گردآوری شده  یهامصاحبهپیامدهای شناسایی شده که از 
نیز از  پژوهشدر بخش کمی  قرار گرفتند. تأییدبودند مورد 

روش از آمار توصیفی و آمار استنباطی استفاده شده است. در 

تفاده شده اسمعیار  انحراف آمار توصیفی از میانگین و بخش
-آزمون داده یبرادر بخش آمار استنباطی و  .(6است )جدول 

 استفاده شد. یمعادلات ساختار یابیآمده از مدل به دست یها
 ،تأییدی یعامل لیمزبور، نخست با استفاده از تحل کردیدر رو

طریق تحلیل  گیری بررسی و سپس ازی اندازههامدل ییروا
وجه تبا  شوند.می اری، برازشهای ساختها به مدلمسیر، داده

آمده، در دسته پیامدهای سازمانی  به دستبه نتایج آماری 
متعلق به  تأثیرویترینی، بیشترین  عملکردسبک  کارگیریبه

دار فساد اداری از طریق خدشه گسترش فساد اداری است.
-اتلاف منابع و وقت سازمان باعثهای سازمانی استکردن سی

فساد اداری مانع از رشد رقابت سالم و  درواقعشود. ها می
شود. فساد اداری با های سازمانی میموجب خنثی شدن تلاش

های اجتماعی و اقتصادی فراوانی ها موجب زیانتضعیف انگیزه
انجام شده  یهایگذارهیسرماشود و منجر به هدر رفتن می
شود. های منفی در سازمان میشود و باعث ایجاد ارزشمی

فساد اداری موجب تضعیف اعتقاد کارکنان به  یتدرنها
در دسته  (.1390افضلی، شود )های سازمان میتوانایی

، بیشترین سبک عملکرد ویترینی کارگیریبهپیامدهای فردی 
 شود.ط به کاهش رضایت شغلی کارکنان میمربو تأثیر

از کارکنان با  یکه افراد در سازمان مشاهده کنند بعضیهنگام
هستند  یشخص نافعحفظ م یدر پ یشین به اعمال نمادست زد

 رانیو سازمان و مد ابندییدست م هاییتیراه به موفق نیو از ا
 یافراد دچار نوع کنندیاعمال نم گونهاینبا  یبرخورد زیآن ن

آنان  یشغل تیرضا زانیبر م درنهایت شوند ویم عدالتییب
 .گذاردیم تأثیر

 منابع
شناسایی و » .(1397) ینقیعلیری، ام و اشگرف، رضا

بر بروز رفتارهای ریاکارانه در  مؤثرعوامل  یبندرتبه
دولتی ایران و ارائه راهکارهای مبتنی بر متون  یهاشرکت

 «.اسلامی: مورد کاوی شرکت پالایش گاز پارسیان
 .305-325(، 2)16، یسازمانفرهنگمدیریت 
عمومی و ضرورت  انتخاب نظریة» .(1378) یمهدالوانی، سید 

، فصلنامه مطالعات مدیریت، «تحول در ساختار اداری
28(4،) 6-1. 

آن بر  تأثیراتفساد اداری و » .(1390افضلی، عبدالرحمن )
مجله «. رفتبرونو راهکارهای  امدهایپتوسعه: علل، 

 یالمللنیبنشریه مرکز امور حقوقی  ؛یالمللنیبحقوقی 
.235-564(، 4)28، ریاست جمهوری

 یروکجرفتارهای منافقانه و » .(1398حکیمی، ایمان )
تبیین نقش میانجی اعتماد بین فردی و سکوت  سازمانی:
-205(، 3)31، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی .«سازمانی

181. 
، ترجمه: پارسیان، رفتار سازمانی .(1389رابینز، اسیفن پی )

چاپ  فرهنگی، یهاپژوهشعلی، اعرابی، سید محمد، دفتر 
 پانزدهم.

بر ارتقای  مؤثرعوامل سازمانی » .(1395) یعلزاده، سید رحمان
فصلنامه  «.خلاقیت و نوآوری در سازمان صدا و سیما

 .1-34، 6، علمی ابتکار و خلاقیت در علوم انسانی
) چاپ مبانی مدیریت رفتار سازمانی .(1385رضاییان، علی )
انتشارات سمت. :هفتم(. تهران
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)چاپ پانزدهم(. مبانی سازمان و مدیریت .(1387) --------
تهران: انتشارات سمت.

ارائه یک چارچوب مفهومی برای » .(1395) یمحمدعلسرلک، 

فصلنامه علمی مدیریت  «.نتیجه –پردازش نظریه جنجال 
.131-143(، 4)4، دولتی یهاسازمان

بررسی نقش سازمان . »(1388)و رادمند، محبوبه سلمانی، داود
نشریه  «.یریت در بروز رفتارهای کاری انحرافیو مد

.51-68، (3)1، مدیریت دولتی
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گیری و صمیمدولتی بیانگر آشکار بودن مبانی ت هایشفافیت در سازمان
 رترینمؤث عنوانسازوکارهای حاکم بر عملکرد نظام اداری دولت است و به
یجاد ش و اثربخاابزار مبارزه با فساد اداری برای استقرار دولتی کارآمد و 

ی ارائۀ الگو ا هدفپژوهش حاضر ب ،روازاینرود. کار میای پایدار بهجامعه
است.  انجام شده دولتیهای سازمانسازی عملکرد بر شفاف مؤثرعوامل 

 دولتیهای سازمانسازی عملکرد شفافمؤثر بر  عواملابتدا در این پژوهش 
ظرات از ن با استفاده و سپس ای احصا شدهکمک مطالعات کتابخانهبه

 کنیکت گیری ازتبط در کشور و بهرهدانشگاهی دارای تحصیلات مر خبرگان

ی مۀ نهایپرسشنا هاآناین عوامل بررسی و پس از تعدیل و تأیید دلفی 
ای همدیران بخشهای کمی تدوین و در اختیار آوری دادهجهت جمع

ار قر گیری در دسترسدر ایران به شیوه نمونه دولتی هایسازمانمختلف 
ت سازی معادلاگو از طریق مدلگرفت. درنهایت تحلیل مسیر و ارائۀ ال

 ستفادهابندی عوامل از آزمون فریدمن ساختاری انجام گرفته و برای رتبه
ی سازافنشان داد که الگوی عوامل مؤثر بر شفپژوهش شده است. نتایج 
 ،مردم نقش و کارکرد شش متغیر: های دولتی مشتمل برعملکرد سازمان

 ائل، مسمحیطی، مسائل ونیل قانئمسا، وری اطلاعات و ارتباطاتناف
هانی طح جاست. این متغیرها در س ساختاری و فرآیندی و مسائل مدیریتی

ن ر ایرادیران دولتی داز دیدگاه م هاآنبندی مطرح است ولی تحلیل و رتبه
 وعات وری اطلاابیشترین ضریب مسیر مربوط به متغیر فننشان داد که 

و  لاعاتی اطو فرآیندی و فناور ارتباطات است و دو متغیر عوامل ساختاری
 در تیدول یهاسازمانسازی عملکرد شفاف ارتباطات دارای بیشترین رتبه در

ایران هستند. 

 های کليدیواژه
.دولتی هایسازمان ،عملکرد ،سازیشفاف مؤثر،عوامل الگوی 

Transparency in governmental organizations 
demonstrates the transparency of decision-making 
principles and mechanisms governing the administrative 
performance of government. It is used as the most 
effective tool to fight against bureaucratic corruption to 
establish an efficient and effective government and to 
make a sustainable society. So this research aimed to 
present a model of factors affecting the performance 
transparency of governmental organizations. Firstly, 
factors affecting the performance transparency of 
governmental organizations were addressed by library 
studies and then they were investigated by university 
experts with relevant education in the country through 
Delphi technique. After validation and modification of 
these factors, the final questionnaire was compiled to 
collect quantitative data and was available for managers 
of various governmental organizations in Iran through a 
convenient sampling method. Finally, path analysis and 
model presentation was conducted through structural 
equation modeling and the Friedman test was used to 
rank the factors. Results of the study revealed that the 
model of factors affecting the governmental 
organization performance transparency includes six 
variables: individuals’ role and performance, 
information technology and communication, legal 
issues, environmental issues, management issues, and 
structural and process issues. These variables are global, 
but their analysis and ranking from the viewpoint of 
governmental managers showed that the majority of the 
path coefficient is related to information technology and 
communication variable. And the other two factors of 
structural and process factors and information 
technology and communication have the highest rank in 
performance transparency of governmental 
organizations in Iran. 

Keywords 
Effective Factors Model, Transparency, Performance, 
Governmental Organization. 
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 مقدمه
بقا، حفظ برای هاسازمان کنونی، پویای و پیچیده دنیای در
بهبود و کنندمی را بررسی خود عملکرد پیوسته طوربه
سازمان عملکرد بر که مهمی هایقابلیت از یکی. بخشندمی

ایگسترده اصطلاح شفافیت است. 1شفافیت گذارد،تأثیر می
اطلاعات زادیآ و گیریآزاد، تصمیم دسترسی بر که است

دنیای در شفافیت(. 2012، 2یطوسیرنص)باهر و دارد  دلالت
از است، گرفته شدت شدنیجهان سمتبه گرایش که امروزی
کندمی اقتضا شدنیجهان زیرا است، برخوردار ایویژه اهمیت

نوردد و  در را جغرافیایی مرزهای ارتباطات و اطلاعات
صورت شفاف در  را به هایی که بتوانند اطلاعات خوددولت

المللی از مشروعیت اختیار دیگران قرار دهند از دیدگاه بین
(، مفهوم 2010) 3لینستد و نارین به اعتقادای برخوردارند. ویژه

معنای اطلاعات دلالت دارد و به شفافیت بر قابلیت دسترسی به
منظور فهمیدن آنچه در ، بهچیزیکامکان نگاه کردن به درون 

گذرد، است. یک سازمان شفاف سازمانی است که افراد آن می
منظور شکل دادن به نظراتشان درون و برون آن بتوانند به

درباره اقدامات و فرآیندهای آن سازمان، اطلاعات موردنیازشان 
اند ( بیان کرده2019) و همکاران 4شکولنیک دست آورند. را به

ترین عوامل ایجاد که شفافیت در اُمور اداری دولت یکی از مهم
 5مارتینزای پویا با سطح بالایی از اعتماد عمومی است. جامعه

هایچالش از یکی اطلاعات معتقد است که شفافیت ،(2011)
را هادولت اطلاعاتی، جامعه در است که عمومی هایاداره اصلی

مشروعیت  بهبود به و سازدتر مینزدیک شهروندان به
دارد شفافیت شود. وی بیان میمی منجر هادولت دموکراتیک

تواندمی و است عمومی هایگیریتصمیم در اساسی اصل یک
 کند. راهنمایی خوبیبه را سیاست عمومی هایجریان مجریان

در دسترس بودن اطلاعات،  تنهانهشفافیت، فرآیندی است که 
یابی، توزیع و ایجاد دانش را شامل بلکه مشارکت فعال در دست

-های شفاف پاسخگوی اعمال، گفتار و تصمیمسازمان شود.می

های خود هستند زیرا این اطلاعات جهت بررسی در دسترس 
(. در حال 2010، 6و لین دیوریسگیرد )بهن، دیگران قرار می
عنوان یکی از عناصر اساسی عملکرد مدیریت حاضر شفافیت به

 8ز(. آلبالاته و خیمن2016، 7)آردیلی است موردنیازدولتی 

1. Transparency

2. Bauhr & Nasiritousi

3. Lindstedt &  Naurin

4. Shkolnyk

5. Martinez

6. Behn, DeVries & Lin

7. Ardielli

8. Albalate & Jiménez

دار و دارند شفافیت و فساد سیاسی رابطه معنی( بیان می2018)
های فاسد را عدم شفافیت فعالیتای که گونهمعکوسی دارند به

 زمینه مناسبی رااطلاعات  به ارائهکند و عدم تمایل پنهان می
نیز  ،(1390) داداشیآورد. فراهم می فساد بروز برای احتمال

در بالا سطح نظارتی پنج دستگاه دوجو رغمدارد علیبیان می
در  مدخلذی هایدستگاه و رهبری معظم مقام حساسیت نظام،
در حقوقی مختلف ابعاد دارای و متعدد قوانین تدوین و ابلاغ

سلامت یارتقا و برای استقرار تلاش و اداری فساد با مبارزه
زعم محققان به . همچنینایمنبوده موفق باید که چندان اداری

جامعی در خصوص  نظریه (،3201) 9دوبوسکی و گیلت جملهاز
های پژوهشی تلاشکننده شفافیت وجود ندارد و عوامل تعیین

و  نظریاین حوزه بسیار محدود بوده و مبانی شده در  انجام
مطالعه  که. ضمن اینتجربی اندکی در ادبیات آن وجود دارد

ای است که تلاش پیچیدهسازی عملکرد، بر شفاف مؤثرعوامل 
شناسی، مستلزم مطالعه دامنه وسیعی از عوامل اقتصادی، جامعه

به نظر  ،. لذاشناسی استعلوم سیاسی و حتی علوم انسان
پژوهش حاضر ضمن واکاوی علمی پیرامون الذکر، فوق مطالب

درصدد  ،دولتی کشور هایسازمانسازی عملکرد بحث شفاف
با نماید تا بتوان بیینتو  بررسیثر بر آن را ؤاست تا عوامل م

سازی هر چه بیشتر نظام شفاف مسیر در واکاوی این از استفاده
و زمینه را برای کاهش  قدم برداشتهاداری و سیاسی کشور 

اساسی و عمده فساد اداری فراهم نماید. چرا که چالش
و  سازیپیاده چگونگی شفافیت، درک دولتی هایسازمان

اصلی این  هدف ،است. بنابراین آنبر ثر ؤثیر عوامل مأبررسی ت
سازی بر شفافثر ؤمهای عوامل و شاخص پژوهش شناسایی

و نیز تعیین الگوی حاکم بر این  دولتیهای سازمانعملکرد 
بر این اساس پژوهش حاضر از  .هاستآنبندی عوامل و رتبه

سازی ای، روش دلفی، مدلچهار مرحلۀ اصلی مطالعات کتابخانه
بندی عوامل تشکیل شده است. در ری و رتبهمعادلات ساختا

توان بیان کرد که شفافیت و باب اهمیت موضوع  می
پاسخگویی از فساد اداری دولت جلوگیری کرده و خدمات 

(. همچنین 2020، 10)وایان بخشدعمومی را بهبود می
وجود شفافیت باعث مهار دارد که ( بیان می2013) 11میشوری

از شدن بازارها و بهبود مشروعیت فساد، افزایش انطباق، ب
شفافیت تنها در صورتی مؤثر خواهد بود که  سیستم شود و

به درک دقیق شفافیت دارد. در درستی ساخته شود و این نیاز به
الخصوص در علیگویی پاسخ و اطلاعات شفافیت انیم نیا

9. DeBoskey & Gillett

10. Vian

11. Mishory
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به آن باید که است ایمسئله مردم، قبال در یدولت هایسازمان
دهی های اساسی در جهتزیرا یکی از شرط شود ایهویژتوجه 

های دولتی، شفافیت استو بهبود عملکرد کارکنان و سازمان
مقوله شفافیت  توجه به (.1396نژاد، )جمالی، نرگسیان و پیران

اهمیت است  حائز نیز ها از این حیثهای اداری و دولتدر نظام
لاعات دولت، با بهبود دسترسی عموم به اط سازیکه شفاف

کاردمی اعتمادقابلبذرهایی برای دولت پاسخگو و 
(. 2015، 1)پرومبسکو

مبانی نظری و پيشينۀ پژوهش
( در پژوهشی با عنوان مبارزه با فساد، شفافیت و 2020یان )او

دارد فساد مالی، یا پاسخگویی در خدمات بهداشت، بیان می
های یستماز قدرت برای منافع شخصی، در س سوءاستفاده

های بخش دولتی( شامل مجموعهعنوان یکی زیربهداشتی )به
رفتارهایی همچون رشوه، اختلاس، کلاهبرداری، نفوذ سیاسی/ 

های فساد های غیررسمی، است. محرکنفوذگرایی و پرداخت
در این پژوهش شامل عوامل فردی و سیستمی مانند فشارهای 

های نظارتی و تممالی، تعارض منافع با مدیریت ضعیف و سیس
های کند استراتژیگیری میاجرایی ناتوان، هستند. وایان نتیجه

تواند ضد فساد مانند شفافیت، پاسخگویی و مشارکت مدنی می
(. آدییه و 2020خطر فساد سازمانی را کاهش دهد )وایان، 

( در پژوهشی با عنوان تأثیر پاسخگویی مالی و 2019) 2آدییه
ات در بخش دولتی نیجریه، نتیجه خدم ۀشفافیت بر ارائ

گیرند که اثر ترکیبی پاسخگویی و شفافیت بیش از هر می
های دولتی تأثیر دارد. عاملی در موفقیت عملکرد سازمان
دهی مجدد اند که جهتمحققان در این مقاله پیشنهاد کرده

های دولت همراه با پاسخگویی و شفافیت، ارائه خدمات تلاش
بخشد. شکولنیک و ریه را بهبود میدر بخش عمومی نیج

همکاران در پژوهشی با عنوان شفافیت مالی در اکراین نتیجه 
های دموکراتیک در کشور اکراین فقط در گیرند که پویاییمی

اُفتد که شهروندان محلی، دولت خود را از صورتی اتفاق می
لحاظ مالی کاملاً شفاف و تحت کنترل خود تصور کنند. در 

های مالی دولت، میزان ع شهروندان از کلیه فعالیتصورت اطلا
کند در اُمور عمومی افزایش پیدا می هاآنهمکاری و پشتیبانی 

(. آردیلی 2019، 3)شکولنیک، ملنیک، هاوریش و ایوانچنکو
ای با عنوان شفافیت مدیریت دولتی در دولت ( در مقاله2016)

وسعۀ دولت ت درروندگیرد که شفافیت الکترونیک نتیجه می
الکترونیک با گسترش فناوری اطلاعات و میزان دسترسی آزاد 

1. Porumbescu

2. Adeyeye & Adeyeye

3. Shkolnyk, Melnyk,  Havrysh & Ivanchenko

و همکاران در پژوهشی با  4شود. جانبه اطلاعات پشتیبانی می
عنوان استفاده از دولت الکترونیک در درک شفافیت نتیجه 

های دولتی یابی به اطلاعات از طریق سایتگیرند که دستمی
بخشد ت دولت را بهبود میمیزان رضایت شهروندان از شفافی

ای با ( در مقاله2017) 6کروایترو (.2014، 5)جان، وانگ و وانگ
گیرد که شرایط اقتصادی عنوان شفافیت بهینۀ دولت نتیجه می

ها در ها نقش بسزایی دارد و دولتدر میزان شفافیت دولت
میشوری  شرایط اقتصادی بهتر، میزان شفافیت بیشتری دارند.

ای با عنوان روابط شفافیت در خریدهای دولتی قاله( در م2013)
های این گیرد که شفافیت یک رابطه است و مؤلفهنتیجه می

نفعانی که اطلاعات را دریافت . ذی1از:  اندعبارترابطه 
 آنچه. 3شوند، گذاشته می به اشتراک. اطلاعاتی که 2کنند، می

در  (2016) 7رعنوان یک نتیجه باید بروز دهد. اسپیسرابطه به
ای با عنوان رفع مسئولیت و شکاف شفافیت در همکاری مقاله

چارچوبی برای سنجش پاسخگویی و شفافیت در  یشهرنیب
نتیجه رسیده است  به اینروابط بین محلی معرفی کرده است و 

که عمدتاً سطح پایین دسترسی عمومی و پاسخگویی ضعیف 
 8دهد. زیلکاهش میداخل سازمان، میزان شفافیت سازمانی را 

( نقش نهادهای مدنی برای پرُکردن شکاف بین شفافیت 2014)
های دولتی را بررسی کرده است و پذیری سازمانو مسئولیت

گذاری، مؤسسات عالی نتیجه گرفته است که مجالس قانون
های حسابرسی و سایر نهادهای نظارتی رسمی، وقتی از گزارش

کنند، شفافیت ات استفاده میدولت برای اعمال نظارت و مجاز
و همکاران، در  9زِهیر شود.پذیری میمنجر به مسئولیت

نفعان در شفافیت، کیفیتذی مشارکت پژوهشی با عنوان نقش
از یکی گیرند که شفافیتعملکرد، نتیجه می روابط کمیت و

و اصول شفافیت بین و است سازمانی حاکمیت اساسی اصول
کیفی کمی و عملکرد در حاکمیتی رعنص یک عنوانبه مشارکت
دارد )زِهیر،  وجود داریمعنی و مثبت رابطه بزرگ هایسازمان

ارتباط بررسی در 11اوچانا و پاول (.2016، 10سینار و سنگول
نتیجه به این کشور چک دولتی بخش در اداری فساد و شفافیت
دولتی سبب هایبخش در رقابت افزایش با شفافیت، که رسیدند
 رینصو  باهر (.2013)پاول و اوچانا،  شودمی اداری فساد کاهش

نقش و بررسی را اداری فساد بر شفافیت تأثیر ،(2012) یطوس
این هاآن دانستند. مهم مسئله این در را محیط و کیفیت قوانین

4. Jun

5. Jun, Wang & Wang

6. Croitorov

7. Spicer

8. Zyl

9. Zehir

10  . Zehir & Cinar & Sengul

11. Pavel & Ochrana 
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و دهکر بررسی و غیرسازمانی سازمانی فضای دو در را نقش
در  کنندهتعیین و مهم یعامل را دولت مندیقانون و گذاریقانون

 پژوهش در ،(2011) مارتینز کردند. مطرح اداری فساد کاهش
اصلی عمومی در جامعه  هایچالش از یکی را ، شفافیتخود

 شهروندان و دولتی ادارات بین ارتباط برقراری اطلاعاتی برای
برای جدید ابزارهای بر تمرکز با حققم این است. کرده معرفی
بهبود همچنین و دولتی بخش به عات مربوطاطلا انتشار تنظیم
در انتشار مختلف مقررات ابتدا ،سازیشفاف و اطلاعات انتشار

عمومی بخش به مربوط الکترونیکی وسایل طریق از اطلاعات
هاآن به توجه با سپس و را بررسی اسپانیا کشور در موجود

پور و دیهیم. (2011)مارتینز،  است کرده ارائه دیگر راهکارهایی
شفافیت (، در پژوهش خود با عنوان نقش1396میانداری )

گیرند که شفافیتاجتماعی نتیجه می توسعه سرمایه در سازمانی
سرمایۀ اجتماعی توسعه بر دارییمعن تأثیر ابعادش و سازمانی

(، 2007) 1برگرن و برنشتیننقل از گذارند. در این پژوهش بهمی
اند و معتقدند ت سازمانی برشمردهمحققان ابعادی را برای شفافی

که با استفاده از میزان وجود، روشن و آشکار بودن این ابعاد 
انداز، توان به شفافیت سازمانی پی برد. این ابعاد شامل: چشممی

پور و میانداری، مأموریت، اهداف، عملکرد هستند )دیهیم
یبا عنوان ارزیاب های پژوهش جمالی و همکارانیافته (.1396

دهد دولتی نشان می هایسازمان هایشفافیت وبگاه وضعیت
سازنده نقش و کشور اداره در هاوزارتخانه مهم جایگاه رغمعلی

و نکرده پیدا را خود جایگاه شفافیت مومی،  اعتماد در جلب
اند داشته قرار شفافیت ابتدایی وضعیت ها درهای وزارتخانهوبگاه

(. با مروری اجمالی به 1396اد، نژ)جمالی، نرگسیان و پیران
های انجام شده در حوزۀ شفافیت مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

در  نامحققهای دولتی، عمدۀ سؤالاتی که عملکرد در سازمان
 اندعبارتهستند  هاآنپاسخگویی به  به دنبالپژوهش حاضر 

از: 
های دولتی سازی عملکرد سازمان. عوامل مؤثر بر شفاف1

  کدامند؟
هایی . هریک از عوامل شناسایی شده دارای چه شاخص2

هستند؟
. ضرایب مسیر و الگوی حاکم بر این عوامل چگونه است؟3
بندی های مکشوفه دارای چه اولویت و رتبه. عوامل و شاخص4

 هستند؟  

 شناسی پژوهشروش
شناسی پژوهش حاضر از چهار مرحلۀ اصلی تشکیل شده روش

  از: اندعبارتاست که 

1. Berggren & Bernshteyn

 نظامندبررسی : 2مندنظاای با روش بررسی مطالعات کتابخانه 
آید. حساب میای از نوع مطالعات ثانویه بهدر مطالعات کتابخانه

ها پیرامون پرسشی از مرور پژوهش عبارت است نظامندبررسی 
ای واضح تدوین شده است. در این بررسی از گونهکه به
ی، گزینش و ارزیابی های منظم و مشخصی جهت شناسایروش

های منفرد در باب موضوع پژوهش استفاده نقادانۀ پژوهش
وتحلیل های این مطالعات استخراج و تجزیهشود و دادهمی
(. علّت انتخاب 1398شوند )هوشمندی، احمدی و کیامنش، می

ای ، کارایی این روش در مطالعات کتابخانهنظامندروش بررسی 
های موجود در مل و شاخصبرای کشف و دسترسی به عوا

های دولتی است. در سازی عملکرد سازمانموضوع شفاف
در پژوهش حاضر ابتدا  نظامندای با روش مطالعات کتابخانه

های اطلاعاتی شده در پایگاه مقالۀ در دسترس نمایه 54حدود 
شفافیت در »های معتبر داخلی و خارجی با استفاده از کلیدواژه

« های دولتیمبارزه با فساد در سازمان»و « های دولتیسازمان
مقاله که دارای قرابت  29جستجو و مرور شدند. سپس 

موضوعی و محتوایی مناسب با پژوهش حاضر بودند پس از 
شدند. پس از  نظامندهای لازم وارد فرآیند مرور کنترل
مقالات مشابه حذف گردیدند.  هاآنبندی مقالات و نتایج طبقه
مانده برای استخراج عوامل و منتخب باقی مقالۀ 19از 

های دولتی استفاده سازی عملکرد سازمانهای شفافشاخص
ای پژوهش در مطالعات کتابخانه نظامندگردید. نتایج روش 

ذکر است که با شایان آورده شده است.  3مطابق با جدول 
های بیشتری وجود جستجوی بیشتر امکان انتخاب تعداد مقاله

تعداد مقاله بسنده  به اینقاعدۀ اشباع نظری  بنا به داشت که
 شد.
 دلفی فنی است که بررای ایجراد یرک فرآینرد     3روش دلفی :

 به سرؤالات جهت پاسخگویی  4ارتباطی ساختارمند و دیالکتیکی
(. علرت انتخراب ایرن    1397شود )خباز، کار برده میپژوهشی به

ننردگان برا   کحضور فیزیکی و ملاقات شرکت روش عدم نیاز به
کارگرفته شده جهت اسرتفاده از  خبرگان بهتعداد ، استیکدیگر 

بره  آشرنا   دانشرگاهی  خبرگران  نفر از 10 روش دلفی مشتمل بر
، کره در  بودندپژوهش با مدرک دکتری در سطح کشور  موضوع

از لحراظ رشرته   آورده شرده اسرت. در ضرمن     1جدول شرمارۀ  
 2در رشته مدیریت، فعال  استاداننفر از خبرگان از  5تحصیلی 

شرایان  نفر در رشته حقروق بودنرد.    3شناسی و نفر رشته جامعه
اعضرای  میران  نظرر اتفراق  میرزان  بررسری ذکر است که جهت 

. اسرت  شرده  استفاده کندال ضریب همبستگی از دلفی، خبرگان

2. Systematic Review

3. Delphi

4. Dialectical
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ای از یرک گرروه از متخصصران، مجموعره    در پژوهش حاضرر  
هرای  سرازمان  سرازی و عملکررد  هرای شرفاف  عوامل و شاخص

هرای  کننرد. مجموعرۀ عوامرل و شراخص    دولتی را بررسی مری 
شرود و ناشرناس برودن    کنندگان توزیع میپژوهش بین شرکت

شود آنان بره جررح و   کنندگان باعث میآنان برای سایر شرکت

شرده بپردازنرد و   های طررح ی عوامل و شاخصتعدیل مجموعه
ن مطابق با جردول  اجماع خبرگابهاین فرآیند تکراری تا رسیدن 

گیرری پرس از مرتن    بخش نتیجره یابد. تا دو مرحله ادامه می 1
اصلی مقاله الزامی است.

خبرگان روش دلفیتعداد  .1جدول 

 سازی معادلات با استفاده از روش مدل 1رتحلیل مسی
تحلیل مسیر که برای نخستین بار توسط سوول : 2ساختاری

های رگرسیون و در ( توسعه یافت، گسترش روش1934) 3رایت
حقیقت کاربرد رگرسیون چندمتغیره در ارتباط با تدوین بارز 

دست آوردن  است. هدف از تحلیل مسیر به 4های علّیمدل
ای از متغیرهاست کمی روابط علّی بین مجموعهبرآوردهای 

(. از سویی دیگر 1391فرد و اخوان خرازیان، )سبحانی
یک روش نیرومند برای تحلیل  یساختارسازی معادلات مدل

مسیر است. این تکنیک که تحلیل چندمتغیری با متغیرهای 
یابی علّی و تحلیل ساختار کوواریانس نیز نامیده مکنون، یا مدل

شناسی نویدبخش در علوم های روششود، یکی از پیشرفتمی
های همبستگی، آزمایشی و رفتاری است که کاربرد داده

های نظری مدل 5غیرآزمایشی را برای تعیین میزان موجه بودن
(. علت انتخاب روش 1397سازد )خباز، پذیر میامکان
سازی معادلات ساختاری برای تحلیل مسیر، میزان دقّت مدل

لای این روش در برآورد ضرایب مسیری بین متغیرهای با
 هاآنگرفتن متغیرهای مشهود  در نظرمکنون )عوامل اصلی( با 

. در این مرحله از استهای عوامل اصلی( های و مؤلفه)شاخص
 ۀها در مرحلشاخصتأیید عوامل و بررسی و  پژوهش و بعد از

شاخص  34 ای طیف لیکرت مبتنی برگزینه 5پرسشنامه ، دلفی
یید روایی أپس از تآماده و ( 3جدول  به شرح) عامل 6مرتبط با 

 سازی ساختاری پژوهش، بهمدلو  تحلیل مسیرو پایایی برای 
در مراحل کمّی  جامعه آماری هدف ارسال شد. جامعۀ آماری

شامل مدیران بندی آماری( پژوهش )تحلیل مسیر و رتبه
که با توجه به  دولتی است هایسازمانهای مختلف بخش

1. Path Analysis

2. Structural Equation Model

3. Sewall Wright

4. Causal Models

5. Plausibility

-ها به شیوه نمونهنمونه های میدانی پژوهش حاضرمحدودیت

به  ندتوانست انمحقق که نهایتاً ندادر دسترس انتخاب شده گیری
نفر دارای مدرک  15نند که از این تعداد پیدا ک نفر دسترسی 79

نفر دارای مدرک  29نفر دارای مدرک ارشد و  35دکترا، 
نفر بیش از  42از حیث سابقه کاری نیز  کارشناسی بودند. ضمناً

سال  5نفر نیز کمتر از  5سال و  10تا  5نفر بین  32سال،  15
 افزارنرماست  با توجه به استفاده از  شایان ذکرتجربه داشتند. 

حداقل حجم نمونه بهتر است که ده  اسمارت اس.پی.اس.اس.
های مکنون متغیر به تعدادبرابر متغیرهای مکنون باشد. با توجه 

  60عامل( حداقل حجم نمونه بهتر است بیشتر از  6پژوهش )
(. 1395، زادهغلامباشد )آذر و 

 برای تحلیل 6بندی عوامل با استفاده از آزمون فریدمنرتبه :
های دولتی بهتر است سازی عملکرد سازمانبهتر الگوی شفاف
بندی شوند تا های تأیید شده پژوهش رتبهعوامل و شاخص

راحتی های دولتی بتوانند بهگیرندگان سازماندیران و تصمیمم
بندی نمایند. یکی از ابزارهای مهم برای را اولویت هاآن

بندی عوامل آزمون فریدمن است. آزمون فریدمن یکی از رتبه
بندی عوامل براساس های آماری است که برای رتبهآزمون

یدمن استفاده از میانگین کاربرد دارد. علت انتخاب آزمون فر
ن پس اای در پرسشنامۀ پژوهش حاضر است. محققمقیاس رتبه

ها از نمونۀ آماری انتخاب شده در آوری پرسشنامهاز جمع
وسیلۀ آزمون فریدمن نسبت به مراحل کمی پژوهش، به

  6و  5های دند که نتایج آن در جدولکربندی عوامل اقدام رتبه
آورده شده است. 

پرسشنامۀ نهایی روایی بررسی برایپژوهش  این در
برای بررسی روایی  .است شده محتوا استفاده از روایی ،پژوهش

کیفی است از نظر خبرگان استفاده شده است. از محتوا که نوعاً
مورد سازه برای سنجش که پرسشنامه هایگویه همۀ که آنجا

6. Friedman Test

شده تعداد گردآوری شده تعداد توزیع دلفی خبرگانتعداد  مراحل دلفی

10109دور اول دلفی مدل

999دور دوم دلفی مدل
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پرسشنامۀ و بوده مطالعات قبلی اساسبر گرفته، قرار استفاده
های مرتبط با در دور خبرگان مذکور و استادان توسط مذکور

منظورو به هاآن بازخور اساسرب و بررسی مورد تکنیک دلفی
است، تدوین شده نهایی پرسشنامه و اصلاح ابهامات، کاهش

در د. همچنین کر پیدا اطمینان آن محتوای روایی از توانمی

استفاده شده  رونباخک آلفای ارتباط با پایایی پرسشنامه از روش
 جیبه نتاجدول زیر است که با توجه  به شرحاست که نتایج آن 

های دست آمده )بالاتر بودن ضریب آلفای کرونباخ سازه هب
  یید است.أ( پایایی پرسشنامه مورد ت7/0مدل از مقدار 

محاسبه ضریب آلفای کرونباخ. 2جدول

توضیحاتخضریب آلفای کرونبالفه(ؤال )مؤتعداد سبُعد

ییدأت6823/0نقش و کارکرد مردم

ییدأت591/0اطلاعات و ارتباطاتفناوری 

ییدأت6812/0قانونی

ییدأت5865/0محیطی

ییدأت7798/0مدیریتی

ییدأت5893/0ساختاری و فرآیندی

ییدأت34762/0کل پرسشنامه

 های پژوهشیافته
سازی ای شفافهعوامل و شاخصشناسایی  الف(

  های دولتیدر سازمان عملکرد

 )بُعد( عامل 6، ایدر مطالعات کتابخانه نظامندبا استفاده از مرور 

عنوان عوامل و بهجدول زیر  به شرح )مؤلفه( شاخص 34و 
های در سازمان سازی عملکردشفاف ۀکنندهای تبیینشاخص

 انتخاب گردید. دولتی

نظامندمرور شده از استخراجهای شاخصابعاد و  .3جدول
منبعنام شاخصبُعد

نقش و 
کارکرد 

مردم

(2008)1( راولینقس2014(؛ زیل )1396پور و میانداری)دیهیمهای مدنی مردمتقویت مشارکت

های مردمتقویت سطح آگاهی
راولینقس (؛ 2019شکولنیک، ملنیک، هاوریش و ایوانچنکو )

(8201آلبالاته و جیمنز ) ؛(2008)
(2011(؛ مارتینز )2019شکولنیک، ملنیک، هاوریش و ایوانچنکو )گری در سطح جامعهتقویت مطالبه

(2014؛ زیل )(2018آلبالاته و جیمنز )های مردم نهادتوجه و حمایت از سازمان
های مردمی مشارکتظرفیت استفاده از 

خدمات دولتی ارائهدر 
کولنیک، ملنیک، هاوریش و ش(؛ 1396دیهیم پور و میانداری )

(2011؛ مارتینز )(2008راولینقس )(؛ 2019ایوانچنکو )
(2008راولینقس )(؛ 2013میشوری )(؛ 2016آردیلی )افشاگری و اطلاعات ارسالبه شهروندان تشویق

 فناوری
اطلاعات 

و 
ارتباطات

های دولتیسازی اطلاعات دستگاهتلاش در جهت یکپارچه
(؛1396نژاد )و پیرانجمالی، نرگسیان 

(2009) 2کلوستاد و ویق

های دولت الکترونیکمندی بیشتر از قابلیتبهره
(؛ جان، وانگ 2008) 3(؛ جورقیوا1396نژاد )جمالی، نرگسیان و پیران

(2014و وانگ )
(2011(؛ مارتینز )2016آردیلی )مختلف ارتباطی با مردممسیرهای تقویت و گسترش 

اطلاعات فناوریهای رش و بهبود زیرساختتوجه به گست
(؛1396نژاد )جمالی، نرگسیان و پیران

(2014جان، وانگ و وانگ )
(2013(؛ میشوری )2018آلبالاته و جیمنز )های مستقل شنیداری و دیداریتوجه و حمایت از رسانه

(2012؛ باهر و نصیرطوسی )(2013میشوری )سازیبازنگری در مقررات انتشارات اطلاعات و شفافقانونی

1. Rawlings

2. Kolstad & Wiig

3. Georgieva
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منبعنام شاخصبُعد
(2011(؛ مارتینز )2019شکولنیک، ملنیک، هاوریش و ایوانچنکو )زدایی از نظام اداریتلاش در جهت سیاست

(2010بهن، دی ویس و لین )سازی قانونتلاش در جهت نهادینه
(2011مارتینز )اداری یهاتیمسئولبازنگری در روند انتصابات و واگذاری 

های ارزیابینگری در معیارها و شاخصباز
 عملکرد کارکنان دولت

(2009(؛ کلوستاد و ویق )2016اسپیسر )

(2009(؛ کلوستاد و ویق )2016اسپیسر )های دولتیهای نظارتی در دستگاهگسترش دامنه فعالیت

محیطی

(2010(؛ برتوت و جاگر و گریمس )2017کروایترو )تمرکززدایی
(2010(؛ برتوت و جاگر و گریمس )2017کروایترو )سازی اطلاعاتوهای موفق شفافزنی الگمحک

المللیکارگیری استانداردهای بینهتوجه و ب
 شفافیت اطلاعات 

(2010بهن، دی ویس و لین )

(2010برتوت و جاگر و گریمس )المللیهای بینهمکاری با سازمان
(2018آلبالاته و جیمنز )ظارت و ارزیابیدائمی برای ن و مستقل نهادهای ایجاد

مدیریتی

(2009(؛ کلوستاد و ویق )2020وایان )خدمت کارکنان دولتهای ضمنتوجه به آموزش
(2009(؛ کلوستاد و ویق )2020وایان )گزینیسالاری و شایستهتوجه به شایسته

کاری شغلی درریزی در جهت جلوگیری از دوبارهبرنامه
 های دولتیدستگاه

(2009کلوستاد و ویق )

(2009(؛ کلوستاد و ویق )2016اسپیسر )اختصاص بودجه مناسب
(2018(؛ آلبالاته و جیمنز )2020وایان )های دولتیدر دستگاه پذیریمسئولیتارتقای سطح 

(2008(؛ جورقیوا )1390داداشی )صورت نامحسوسهکنترل رفتار و عملکرد مدیران ب

هاگویی در سازمانی سطح پاسخارتقا
 ؛(2008راولینقس )(؛ 1396نژاد )جمالی، نرگسیان و پیران

(2014جان، وانگ و وانگ )

ساختاری و 
فرآیندی

(2010(؛ برتوت و جاگر و گریمس )2016آردیلی )خدمات ارائهتقویت سطح شفافیت فرآیندهای 

توجه به اصلاحات اداری
(2012طوسی)(؛ باهر و نصیر1390داداشی )

(2010بهن، دی ویس و لین )
(2010بهن، دی ویس و لین )بازنگری در اهداف دولتی

(2011مارتینز )(؛ 2016اسپیسر )(؛ 1390داداشی )اصلاح ساختارها
(2011مارتینز ) سپاری به بخش خصوصیتلاش در جهت افزایش میزان برون

ی عنوان کرد که در خصوص ابعاد مطروحه در جدول فوق بایست
های نوعاً به ظرفیت مردم و سازمان "نقش و کارکرد مردم"بُعد 

جویی در افشاگری در گری، مشارکتنهاد در مطالبهمردم
واقع امروزه راستای ترویج مبارزه با فساد دلالت و تأکید دارد. به

معنای افشای فعال است و در این میان نقش مردم و شفافیت به
شان در کنار نقش مهم و از کارکرد مثبت هانآمیزان آگاهی 

اهمیت است و بر آن  حائزهای دیداری و شنیداری مثبت رسانه
سازی هر ای که خواهان شفافجامعه، رونیازاشود و تأکید می

ارگان یا سازمانی اعم از دولتی و خصوصی است بایستی چنین 
د. بُعد دیگر طور بهینه از آن استفاده نمایظرفیتی را فعال و به

 فناوری"، بُعد سازی عملکردشفافمطرح شده از ابعاد مؤثر بر 
است که قطعاً در شرایط عصر دیجیتالی  "اطلاعات و ارتباطات
-هایی همچون یکپارچهبدیل است. قابلیتامروزی، نقش آن بی

سازی اطلاعات برای دسترسی هر چه بیشتر در هر زمان و 
هر جامعه بالنده و در پی  مکان از آرزوهای مهمی است که

، بایستی بدان مجهز باشد و اگر قرار باشد پیشرفت و توسعه

ها الخصوص در بخش دولتی را رسانههای علیعملکرد سازمان
و مردم بتوانند زیر نگاه تیزبین و نقادانه خود ببرند وجود 

های ایجاد و توسعه دولت یکپارچه ها و زیرساختقابلیت
است لازم و ضروری. از دیگر ابعاد مطرح  الکترونیکی امری

است. واضح و مبرهن است که  "مسائل قانونی"شده توجه به 
قانونی اصول براساس دولتی کار انجام هایکه روش زمانی

نباشد، تبانی و زد و بندهای سیاسی روش انجام کارها را 
کند، یافتن اشخاص متولی و مسئول در ارتباط با مشخص می
فسادها کاری بسیار مشکل است.  منشأگیری کارها و پی

و وضع معیارهای مشخص و  سازی قانوننهادینه ،رونیازا
سازی شفافضروریاتی است که در راستای  ازجملهمدون 

، لازم است مدنظر دولتی هایسازمانعملکرد هرچه بیشتر 
عنوان ابعاد متولیان امر قرار گیرد. بُعد دیگر مدنظر محقق به

است.  "مسائل محیطی"سازی عملکرد توجه به شفافمؤثر بر 
تواند بر فضای داخلی فضای محیطی یک جامعه نوعاً می

که توجه های دولتی مستقر در آن تأثیر گذارد. ضمن آنسازمان
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به الگوهای موفق پیاده شده در سایر کشورها برای مبارزه با 
های فساد و افزایش میزان شفافیت، یا همکاری با سایر سازمان

اند که های مهمیالمللی فعال در حوزه شفافیت خود شاخصبین
عنوان مسائل محیطی فعلی بایستی برای رفع موانع موجود به

جم مطروحه در جدول فوق توجه به ها توجه شود. بُعد پنبدان
های تواند ناظر بر شاخصاست. این بعد می "مدیریتیمسائل "

متعددی باشد که هر کدام قادر به تأثیرگذاری بر بهبود شرایط 
سازی عملکرد هستند. مباحثی چون توجه مدیریت به شفاف

محور بودن سازمانش، توجه به اهمیت پاسخگویی و پاسخ
پذیری، نان همچون آموزش و مسئولیتمسائل شغلی کارک

گزینی و...، اختصاص بودجه مناسب در راستای بهبود شایسته
سطح شفافیت عملکرد کارکنان و رفع فضای مبهم، فسادآلود و 

توان ذیل این بعد مهم اداری را می هایرویکجکاهش 
عنوان ابعاد مؤثر بر برشمرد. نهایتاً بُعد ششم مدنظر محقق به

برگرفته از  دولتی هایسازمانزی عملکرد ساشفاف
است. این  "ساختاری و فرآیندی"های انجام شده، بُعد پژوهش

اصلاح  طور کلبهبُعد ناظر به رفع موانع ساختاری و 
های دولتی است تا بتوان با چشمانی ساختارهای موجود سازمان

تر، بر مسیرها و های مشخصتر، معیارها و شاخصتیزبین
ای بالقوه ایجادکننده فساد اداری تمرکز نمود و برای حل هشیوه

کردن سازمان  رتریپذتیمسئولدر جهت پاسخگوکردن و  هاآن
همت گمارد.

 های دلفییافتهب( 

 به شرحهای نهایی آن دور روش دلفی، یافته 2پس از انجام 
 جدول زیر است.

دلفی نهاییدست آمده از دور  ههای بیافته .4جدول
میانگین نمراتام شاخصن

92/3های مدنی مردمتقویت مشارکت
89/3های مردمتقویت سطح آگاهی

45/4گری در سطح جامعهتقویت مطالبه
29/4نهادمردمهای توجه و حمایت از سازمان

ارائههای مردمی در مشارکتظرفیت استفاده از 
 خدمات دولتی

21/4

24/4افشاگری و اتاطلاع به ارسال شهروندان تشویق
سازی اطلاعاتتلاش در جهت یکپارچه

57/4 های دولتیدستگاه

93/3های دولت الکترونیکمندی بیشتر از قابلیتبهره
مختلفمسیرهای تقویت و گسترش 

34/4 ارتباطی با مردم 

هایتوجه به گسترش و بهبود زیرساخت
85/3 اطلاعات فناوری

های مستقلتوجه و حمایت از رسانه
86/3 شنیداری و دیداری 

بازنگری در مقررات انتشارات اطلاعات
53/4 سازیو شفاف 

64/4زدایی از نظام اداریتلاش در جهت سیاست
05/4سازی قانونتلاش در جهت نهادینه

انتصابات و واگذاری درروندبازنگری 
92/3 اداری یهاتیمسئول

ی ارزیابی عملکرد هابازنگری در معیارها و شاخص
 کارکنان دولت

86/3

های نظارتی درگسترش دامنه فعالیت
های دولتیدستگاه   

55/4

92/3 تمرکززدایی
سازی اطلاعاتزنی الگوهای موفق شفافمحک  45/4

89/3 المللیکارگیری استانداردهای بینهتوجه و ب
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میانگین نمراتام شاخصن
 شفافیت اطلاعات

المللیهای بینهمکاری با سازمان  92/3
دائمی برای نظارت و  و مستقل نهادهای ایجاد

 ارزیابی
33/4

کارکنان دولت ضمن خدمتهای توجه به آموزش  91/3
گزینیسالاری و شایستهتوجه به شایسته  68/3

غلیکاری شریزی در جهت جلوگیری از دوبارهبرنامه
های دولتیدر دستگاه  

45/4

62/4 اختصاص بودجه مناسب
دولتی هایدر دستگاه یریپذتیولمسئارتقای سطح   12/4

سوسصورت نامحهکنترل رفتار و عملکرد مدیران ب  66/4
96/3هاگویی در سازمانارتقای سطح پاسخ

تخدما ارائهتقویت سطح شفافیت فرآیندهای   16/4
45/3 توجه به اصلاحات اداری
87/3 بازنگری در اهداف دولتی

54/4 اصلاح ساختارها
سپاری بهجهت افزایش میزان برون تلاش در

 بخش خصوصی
33/4  

و  853/0ضریب هماهنگی کندال در خصوص جدول فوق، 
دست آمد.  به 230/0داری و معنی 56/33کای اسکوئر  برابر 

بنابراین با توجه به بالابودن ضریب هماهنگی کندال و 
ای نظر میان اعضها، اتفاقدار نبودن تفاوت میانگین رتبهمعنی

نظر  آمده از دست های بهشاخص جهیدرنتوجود دارد  خبرگان
  خبرگان مورد تأیید قرار گرفت.

 پژوهش و تحليل مسير الگویبررسی  ج(

در پژوهش حاضر برای بررسی، تحلیل و برازش مدل پژوهش 
دهنده رابطه بین متغیرهای پژوهش است از نشان نوعاًکه 
استفاده شده است. در این سازی معادلات ساختاری مدل

تر از خروجی آزمون منظور بررسی دقیقپژوهش به
شود. استفاده می tاسترپینگ در قالب ضرایب آزمون بوت

 دهند.این نتایج را نشان می بیبه ترتنمودارهای زیر 

نمودار ضرایب مسیر. 1 شکل
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 T نمودار ضرایب. 2شکل

بالاتر  t، تمامی روابط مسیرها با مقدار شودچنانچه مشاهده می
اند و بیشترین ضریب مسیر مورد تأیید قرار گرفته 96/1از 

 948/0مربوط به متغیر فناوری اطلاعات و ارتباطات با مقدار 
است. از طرف دیگر برای برازش و کیفیت مدل ساختاری از 

 های زیر استفاده شده است:آزمون
مانده استانداردشده باقی. ریشه میانگین مربعات 1 

SRMR)(: (، بیان 2009) 1هنسلر، رینگل و ساینکویکس
دهنده تناسب )برازش( نشان 8/0تر از دارند مقادیر کممی

شده، مقدار محاسبه به اطلاعاتخوب است که با توجه 
SRMR  )و برای  223/0برای حالت استاندارد )داده واقعی

است  189/0وت استرپ( شده )داده نمونه بحالت تخمین زده
 . است 8/0تر از که بسیار کم

این  :(RMS)مانده کوواریانس . ریشه میانگین مربعات باقی2
مانده کوواریانس معیار به بررسی ریشه میانگین مربعات باقی

کند اما به را دنبال می SRMRپرداخته و منطقی مشابه با 
 RMSدی برای کند. مقدار آستانۀ پیشنهاکوواریانس استناد می

 12/0تر از (. یعنی مقدار کم1998، 2)چاین است 12/0مقدار 
دهنده تناسب خوب مدل است که در این پژوهش عدد نشان
 قبول مدل است.دست آمد که نشان از برازش قابل به 106/0

ثر بر شفافؤهای مبندی عوامل و شاخصاولویتد( 

 های دولتیسازمان سازی عملکرد

های بندی عوامل و شاخصرتبهپژوهش از  در این قسمت
دولتی در ایران با  هایسازی عملکرد سازمانمؤثر بر شفاف

 95در سطح اطمینان استفاده از آزمون ناپارامتریک فریدمن 
جداول زیر انجام شده است. به شرحدرصد 

1. Henseler, Ringle & Sinkovics

2. Chin



117            1399، زمستان 1، شماره 9های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

های دولتی در ایرانسازی عملکرد سازمانر بر شفافبندی عوامل مؤثرتبه. 5 جدول

عوامل میانگین رتبه
ساختاری و فرآیندی 89/3

وری اطلاعات و ارتباطاتآفن 51/3

محیطیمسائل  50/3

ل قانونیئمسا 28/3

نقش و کارکرد مردم 25/3

مدیریتیمسائل  25/3

های آزمون فریدمنآماره
تعداد 79

آماره کای دو 374/172

درجه آزادی 5

داریسطح معنی 000/0

و  ساختاری و فرآیندیعامل  دهد دونتایج جدول فوق نشان می
 ،فناوری اطلاعات و ارتباطات دارای بیشترین رتبه هستند و لذا

ها بیشتر دانرایستی برراهکارها و پیشنهادها ب ارائهدر بحث 

دست آمده  بهداری معنی به سطحضمناً با توجه  کرد. هرتوج
 های بهدرصد( رتبه 95در سطح اطمینان  05/0تر از )کوچک

دار هستند.دست آمده معنی

های دولتی در ایرانسازی عملکرد سازمانهای مؤثر بر شفافبندی شاخصرتبه. 6 جدول

هاشاخص بُعد میانگین رتبه

خدمات دولتی ارائههای مردمی در مشارکتظرفیت استفاده از 

و کارکرد مردم نقش

55/17

های مردمتقویت سطح آگاهی 15/17

افشاگری و اطلاعات به ارسال شهروندان تشویق 89/16

گری در سطح جامعهتقویت مطالبه 45/16

های مدنی مردمتقویت مشارکت 65/15

نهادمردمهای توجه و حمایت از سازمان 76/14

های دولتیدستگاهسازی اطلاعات تلاش در جهت یکپارچه

اطلاعات و  فناوری
ارتباطات

11/18

اطلاعات فناوریهای توجه به گسترش و بهبود زیرساخت 83/16

های مستقل شنیداری و دیداریتوجه و حمایت از رسانه 59/16

مختلف ارتباطی با مردممسیرهای تقویت و گسترش  25/16

ونیکهای دولت الکترمندی بیشتر از قابلیتبهره 21/16

های دولتیهای نظارتی در دستگاهگسترش دامنه فعالیت

قانونی

33/17

های ارزیابی عملکرد کارکنان دولتبازنگری در معیارها و شاخص 92/16

سازیبازنگری در مقررات انتشارات اطلاعات و شفاف 81/16

زدایی از نظام اداریتلاش در جهت سیاست 97/15

سازی قانوننهادینهتلاش در جهت  15/15

اداری هایمسئولیتانتصابات و واگذاری  درروندبازنگری  83/14

المللی شفافیت اطلاعاتکارگیری استانداردهای بینهتوجه و ب

محیطی

79/26

دائمی برای نظارت و ارزیابی و مستقل نهادهای ایجاد 80/17

المللیهای بینهمکاری با سازمان 40/16

رکززداییتم 13/16
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هاشاخص بُعد میانگین رتبه

سازی اطلاعاتزنی الگوهای موفق شفافمحک 09/16

خدمت کارکنان دولتهای ضمنتوجه به آموزش

مدیریتی

81/20

صورت نامحسوسهکنترل رفتار و عملکرد مدیران ب 89/17

های دولتیکاری شغلی در دستگاهریزی در جهت جلوگیری از دوبارهبرنامه 03/17

های دولتیدر دستگاه پذیریمسئولیت ارتقای سطح 44/16

اختصاص بودجه مناسب 42/16

هاگویی در سازمانارتقای سطح پاسخ 27/16

گزینیسالاری و شایستهتوجه به شایسته 45/14

توجه به اصلاحات اداری

ساختاری و فرآیندی

29/25

اصلاح ساختارها 35/22

بازنگری در اهداف دولتی 76/21

خدمات ارائهتقویت سطح شفافیت فرآیندهای  47/21

سپاری به بخش خصوصیتلاش در جهت افزایش میزان برون 34/21

های آزمونآماره
تعداد 79

آماره کای دو 873/348

درجه آزادی 33

داریسطح معنی 000/0

توجه و  شاخص 3 بیبه ترتدهد نتایج جدول فوق نشان می
 توجه به، المللی شفافیت اطلاعاتتانداردهای بیناس یریکارگبه

و اصلاح ساختارها دارای بیشترین  اداری فرآیندهای اصلاحات
سازی عملکرد سازمانهای مؤثر بر شفافرتبه در میان شاخص

متمرکز  هاآنراهکارها بایستی بر  ،دولتی هستند و لذا های
-مده )کوچکدست آ داری بهضمناً با توجه به سطح معنی شود.

دارند. ها معنیدرصد(، رتبه 95در سطح اطمینان  05/0تر از 

 گيری نتيجهبحث و 
نظام اداری هر جامعه بازوی اجرایی نظام سیاسی آن جامعه  

تواند نظام سیاسی را است و عملکرد درست یا نادرست آن می
توجه بنیادی به  ،بنابراین .ندازدیبتداوم ببخشد یا از مشروعیت 

گذاران تواند کمک بزرگی به سیاستام اداری هر جامعه مینظ
ظام روری نبر ارتقای بهره مؤثریکی از عوامل  آن جامعه نماید.

عنوان شفافیت بهسازی است. زعم اکثر محققان شفافاداری به
جوامع  موردنیازیکی از عناصر اساسی عملکرد مدیریت دولتی، 

های روابط شفافیت در فهپیچیده امروزی است و نوعاً درک مؤل
های دولتی به مدیران دولتی این اجازه را ها و سازمانبخش

انجام دهند؛ رسانی بهینه دهد اصلاحاتی را در جهت خدماتمی
پژوهشگران  تیموردعناحال بررسی این حوزه مهم کمتر  با این

پژوهشی آن در کشورمان در خصوص  خلأقرار گرفته شده و 
آید. می به چشمگیری آن بیش از پیش لبر شکمؤثر عوامل 

ثر بر ؤعوامل مبررسی و تبیین هدف پژوهش حاضر با  رو،ازاین
های دولتی انجام شد. برای تحقق سازمانسازی عملکرد شفاف

های مؤثر سازی عوامل و شاخصهدف مذکور، پس از مشخص
های دولتی براساس مرور سازی عملکرد سازمانبر شفاف

کمک  ها بهپیشین، این عوامل و شاخص هایپژوهش نظامند
روش دلفی مورد بررسی و تحلیل قرار گرفتند و نهایتاً پس از 
تأیید خبرگان در پرسشنامه نهایی گنجانده شدند و پس از 

توزیع و دادهپژوهش بررسی روایی و پایایی آن در جامعه هدف 
ده آوری شها جمعآوری گردید. تحلیل دادههای مربوطه جمع

بالاتر از  tحکایت از آن داشت که تمامی روابط مسیرها با مقدار 
کلیه مسیرهای  رو،ازایناند و مورد تأیید قرار گرفته 96/1

 انیم نیامورد تأیید قرار گرفتند که در پژوهش گانه شش
بیشترین ضریب مسیر مربوط به متغیر فناوری اطلاعات و 

عوامل بندی دیگر رتبه است. از طرف 948/0ارتباطات با مقدار 
های دولتی سازمانسازی عملکرد بر شفافمؤثر های و شاخص

و فناوری اطلاعات  ساختاری و فرآیندینشان داد که دو عامل 
ذکر است شایان  و ارتباطات دارای بیشترین رتبه هستند. 

ای برای های احصا شده در مطالعات کتابخانهعوامل و شاخص
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های دولتی، در سطح زی عملکرد سازمانساتبیین الگوی شفاف
جهانی مطرح هستند ولی تحلیل مسیر بین روابط این عوامل و 

های مطابق با شرایط سازمان هاآنبندی بندی و اولویترتبه
قلمرو مطالعات نظری  ،گریدعبارتبهدولتی در ایران بوده است. 

ر در سطح جهانی بوده ولی قلمرو مطالعات میدانی پژوهش حاض
 های دولتی در ایران هستند. مدیران سازمان

عنوان ( در بیان شفافیت به2013نتایج مطالعات میشوری )
نفعان اطلاعات، نوع اطلاعات و نتایج رابطه بین ذی

دهندۀ اهمیت بالای استفادۀ صحیح از رسانی، نشاناطلاع
سازی عملکرد فناوری اطلاعات و ارتباطات در شفاف

ی است که همگرایی لازم با نتایج پژوهش های دولتسازمان
های های پژوهش در شاخصحاضر را دارد؛ مطابق با یافته

متغیر فناوری اطلاعات و ارتباطات، تلاش در جهت 
های دولتی و تقویت و گسترش سازی اطلاعات دستگاهیکپارچه

مسیرهای ارتباطی با مردم در قالب یک دولت الکترونیک مورد 
تأکید بر دولت الکترونیک و نقش آن در  تأکید است. این

های دولتی، افزایش درک شهروندان از شفافیت عملکرد سازمان
. است( 2014مطابق و همگرا با مطالعات جان، وانگ و وانگ )

بندی پژوهش حاضر همگرایی از سوی دیگر نتایج رتبه
( دارد. هر دو پژوهش 2016مشخصی با نتایج پژوهش اسپیسر )

کنند که اصلاح ساختاری و فرآیندی وع اشاره میموض به این
های دولتی با توجه به توسعۀ روزافزون فناوری در سازمان

 به اطلاعاتاطلاعات و ارتباطات، سطح دسترسی عمومی 
را افزایش  هاآنسازمانی و میزان پاسخگویی مناسب مدیران 

های دولتی دهد که باعث شفافیت بیشتر عملکرد سازمانمی
 ینوعبه( 1396نژاد )د. همچنین جمالی، نرگسیان و پیرانشومی

اند که استفاده از دیگر در نتایج پژوهش خود بیان کرده
دهی و بهبود شفافیت های دولتی در جهتهای سازمانوبگاه

 مؤثر است.  هاآنعملکرد 
از نتایج پژوهش حاضر توجه به نقش و کارکرد مردم برای 

های دولتی است. نتایج سازمان ایجاد شفافیت در عملکرد
های مرتبط با آن بندی شاخصحاصل از تحلیل مسیر و رتبه

ای پویا با سطح دهد که این بُعد، عامل ایجاد جامعهنشان می
گیری همگرا با نتایج بالایی از اعتماد عمومی است. این نتیجه

پژوهش شکولینک، ملنیک، هاوریش و ایوانچنکو در سال 
 1396پور و میانداری در سال تایج پژوهش دیهیمو نیز ن 2019
( در نتایج پژوهش خود به نقش 2014. همچنین زیل )است

پذیری در نهادهای مدنی در افزایش شفافیت و مسئولیت
های های دولتی اشاره کرده است که جزو شاخصسازمان

. استپژوهش حاضر نیز 

 هایصها نیز شاخنتایج پژوهش نشان داد در میان شاخص
، المللی شفافیت اطلاعاتکارگیری استانداردهای بینهتوجه و ب

و اصلاح ساختارها دارای بیشترین  توجه به اصلاحات اداری
های دولتی در ایران هستند سازی عملکرد سازمانرتبه بر شفاف

و پاول( و 2016های آردیلی )که یافته مزبور با نتایج پژوهش
لاح ساختاری در راستای تحقق مبنی بر اص (2013) اوچرانا

شفافیت در جهت افزایش رقابت برای کاهش فساد اداری و نیز 
 (، که2012) یطوسرینصدست آمده از تحقیقات باهر و  نتایج به

فساد بر شفافیتتأثیر  و استانداردها را در خصوص قوانین نقش
و در عامل قوانین مطابقت دارد.  مهم دانسته بودند، اداری

شدۀ مرتبط با آن، نتایج  های احصاها و شاخصملدستورالع
 2011پژوهش حاضر همگرا با نتایج پژوهش مارتینز در سال 

و تنظیم برای جدید هایوضع قوانین و دستورالعمل برکه  است
شفافیت تأکید  بهبوددر راستای  دولتی اطلاعات بخش انتشار
عات است. واگرایی نتایج پژوهش حاضر با نتایج مطال کرده

است. کروایترو شرایط اقتصادی را در  2017کروایترو در سال 
دارد که داند و بیان میها مؤثر میمیزان شفافیت عملکرد دولت

در شرایط اقتصادی بهتر میزان شفافیت بیشتری در عملکرد 
دولت وجود دارد؛ ولی ما در پژوهش خود در عوامل محیطی به 

بود شفافیت عملکرد شاخص وضعیت اقتصادی مطلوب برای به
های تواند ناشی از تفاوتهای دولتی نرسیدیم که میسازمان

 فرهنگی و سیاسی موجود در کشورهای مختلف باشد.   
د که کرتوان عنوان دست آمده می های بهدر تحلیل یافته

 ارتقای شفافیت اطلاعات باالمللی استانداردهای بین کاربرد
نی بر تجارب برتر کشورهای مبت سطح کیفی شفافیت اطلاعات

موجبات دسترسی هرچه  در حوزه مبارزه با فساد اداری، شرویپ
های به اطلاعات دستگاه یسازماندروننفعان برون و بیشتر ذی

 یکاربرد اصول ها را بهدولتی شده و این دست از سازمان
دهد. اما در حوزه شفافیت سوق میالمللی استانداردهای بین

بر است چرا که در مقام اجرا بسی سخت و زمان رکا نیاانجام 
کارگیری استاندارهای روز شفافیت مطابق با تجارب برتر به

توجه به که  ازهاستینشیپالمللی نیازمند برخی الزامات و بین
پژوهش های این ساختاری و اداری مطابق با یافتهاصلاحات 

های ههاست. از طرف دیگر نظر به تأکید یافتترین آنمهم
پژوهش مبنی بر اهمیت نقش فناوری اطلاعات و ارتباطات در 

توان عنوان نمود های دولتی، میسازمانسازی عملکرد شفاف
تواند زمینۀ که گسترش کارکرد فناوری اطلاعات و ارتباطات می

سازی اطلاعات و تسریع در پردازش اطلاعات تحقق یکپارچه
سازی هرچه بهتر و پیادهدر زمان مقتضی را فراهم آورده و به 

تر دولت الکترونیک کمک نماید. استقرار دولت الکترونیک سریع
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باعث گسترش مسیرهای ارتباطی مردم با مدیران دولتی شده و 
سازی عملکرد تواند موجب بهبود شفافاز این طریق می

 های دولتی در قیاس با گذشته شود. سازمان

 پيشنهادها

د که شوهای پژوهش پیشنهاد میحال با عنایت به یافته
کارگیری استانداردهای ای جهت احصا، ابلاغ و بررسی بهکمیته

های دولتی کشور تشکیل المللی شفافیت اطلاعات در سازمانبین
ای داشته و کارگیری این استانداردها نظارت دورهو بر روند به

تحویل مراجع مرتبط جهت اخذ  به آن رامربوط  هاگزارش
هاییهای مقتضی نماید. پیشنهاد دیگر تشکیل کارگروهمتصمی

برای  اجرایی دولت مدیران و گذارانقانون از متشکل
و  هاسیاست یسوق بخش جهت در ریزیبرنامه گیری وتصمیم

نظام اداری در راستای اصلاح ساختارهای فعلی  اصلی راهبردهای
ی انجام های دولتی است. همچنین بازمهندسی فرآیندهاسازمان

های اجرایی با استفاده از نظرات کارشناسان و خدمات در دستگاه
تصمیم در کارکنان نمودن دخیل و خبره و مشارکت استادان
سطح شفافیت اطلاعاتی و  یدر جهت ارتقا سازمانی گیرهای

ن است. اافزایش میزان تعهد آنان از دیگر پیشنهادهای محقق
اطلاعات و ارتباطات در ضمناً نظر به نقش پراهمیت فناوری 

سازی عملکرد که در این پژوهش به تأیید رسید، بهبود شفاف
ای با همکاری نمایندگان سه قوۀ قضائیه، مقتضی است که کمیته

مقننه و مجریه تشکیل و بر روند تسریع در گسترش و بهبود 

های دولتی در یک فناوری اطلاعات در سازمان یهارساختیز
های ظارت مستمر نماید تا کلیه قابلیتبازۀ زمانی مشخص ن

دولت الکترونیک مندرج در اسناد بالادستی حوزه فناوری 
 اطلاعات و ارتباطات محقق شود.

توان به مشغلۀ زیاد های پژوهش حاضر میاز محدودیت
اعضای خبرگان دلفی اشاره کرد که موجب دسترسی محدود به 

ن برای غلبه بر اشد. محققعدم همکاری آنان می یگاهآنان و 
های خبرگان را این مشکل راه تعامل و همکاری براساس خواسته

مدنظر قرار دادند. این موضوع نیز باعث افزایش زمان و هزینۀ 
های موردنیاز در دورهای روش دلفی شد. در آوری دادهجمع

ها از مدیران آوری دادهمرحلۀ بعدی پژوهش، برای جمع
که جامعۀ آماری پژوهش دلیل این به های دولتی در ایرانسازمان

تبع آن نمونۀ آماری در گسترۀ جغرافیایی وسیعی قرار داشت که به
 ن مجبور بهاشد، محققین خصیصه میپژوهش نیز دارای ا

ن امحقق عدم حضوراستفاده از پست الکترونیکی بودند که باعث 
شد شد. این موضوع موجب میها مینامهدر زمان تکمیل پرسش

شده پژوهش، همکاری اعضای نمونۀ آماری انتخاب گاهیه ک
-های پرسشنامه سوءلازم را نداشته باشند و یا در پاسخ به سؤال

برداشت داشته باشند. برای رفع این مشکل از تماس تلفنی جهت 
شد که اعتمادسازی و ترغیب اعضای نمونۀ پژوهش، استفاده می

بخش بود.در اکثر مواقع نتیجه
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 طراحی در ثرمؤ عوامل گستردگی ها،سازمان یشرویپ عمده هایچالش یکی از
 آینددهندد رو درک برای محیطی روندهای در کاوش. است مطلوب اندازیچشم
 .اسدت ریزیبرنامده و بیندیپیش معمدو  هدایروش از فراتر رویکردی نیازمند
 و هدایتروا حاصدل، هدایبینش از اتد نمایدمی فراهم را امکان این نگاریآینده

 ارائه پژوهش این فهد. باشیم داشته ظهور حا  در اندازچشم از یرباورپذ تصاویر
 در. ستا سازگار و محتمل سناریوهای قالب در گمرک سازمان آینده از تصویری

 طرید  از داده گدردآوری اهدداف، بده یابیدست منظوربه آمیخته پژوهش این
 تحلیدل و تجزیده مبندای بدر و محیطدی پدویش روش بدا هاروندکلان مطالعه

PESTEL ؤثرترینمد یافتن برای اولیه، متغیرهای بندیاولویت. گرفت صورت 
 صدورت خبرگدان از اییانامهرا و تلفنی نظرخواهی با گمرک سازمان بر عوامل
 میزان نتعیی ضمن. گردید عامل 30 با یاپرسشنامه طراحی به منجر که گرفت
 در هداداده تحلیل و تجزیه خبرگان، پنل یک در ماتریس اثرپذیری و یاثرگذار
 در هایشدران. پدگردید اصلی پیشران چهار شناسایی به منجر مکمیک افزارنرم

 نامطلوب ات مطلوب شرایط از طیفی در حالت 9 با متقابل اثرات تحلیل پرسشنامه
 ابد و شدده نجینظرسد خبرگان توسط وقوع، احتما  و اهمیت درجه برحسب و

 سناریوی دو دهدیم نشان هایافته. گردید تحلیل و تجزیه یو ویزاردسنار افزارنرم
 خواهندد کگمر آینده سناریوهای ینترمحتمل ،تغییر انطباقی و موجود وضعیت

 رایب مبنایی تواندیم ها،آن مطلوبیت مقایسه و سناریو هر روایت با بود. آشنایی
 جامعده، از صدیانت جهدت در بتواند ایران گمرک تا اشدب آینده اقدامات طراحی
 و شفاف پذیر،انعطاف سازمان یک نفعان،ذی رضایت تأمین و کالا ورود سلامت
 .باشد پاسخگو

واژه هاى کلیدى 
 آیندهنگاري، تحلیل اثرات متقابل، سناریونگاري، سازمان گمرك.

One of the major challenges facing organizations is the expansion 

of factors affecting the designing of a favorable vision. Exploring 

environment trends to understand the future trend requires an 

approach beyond the usual methods of forecasting and planning, 

Foresight allows us to have narratives and believable images of 

the emerging vision from the insights gained. The purpose of this 

study is to present a picture of the future of the customs 

organization in the form of possible and compatible scenarios. In 

this mixed method research, in order to achieve the goals, data 

collection was done through the study of Mega-trends using 

scanning method and based on PESTEL analysis. Prioritization 

of primary variables was done through telephone and e-mail 

survey of experts to find the most effective factors on the customs 

organization, which led to the design of a questionnaire with 30 

factors. While determining the effectiveness of the matrix in an 

expert panel, data analysis in Micmac software led to the 

identification of four driving forces. The drivers in the 9-mode 

Cross Impact Analysis of the questionnaire, in a range of 

favorable to unfavorable conditions and according to the degree 

of importance and probability of occurrence, were surveyed by 

experts and analyzed with Wizard scenario software. Findings 

show that the two scenarios of the current situation and the 

adaptive change will be the most compatible future scenarios of 

customs. Familiarity with the narration of each scenario and 

comparing their desirability can be a basis for planning future 

measures so that the Iranian Customs can be a flexible, 

transparent, and accountable organization in order to protect the 

society, the health of the goods and to ensure the satisfaction of 

the beneficiaries. 

Keywords 

Foresight, Cross Impact Analysis, Scenario, Customs 

Organization.
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 مقدمه
اند بدانند چه چیزی در پدیش ها آرزو داشتهاز آغاز زمان، انسان

بینی، کنتدر ، است، ما برای هزاران سا  در تلاش برای پیش
آوری و ایم و ایدن تدلاش بدا جمد مدیریت و درک آینده بوده

های آینده همراه ریزی مد تفسیر الگوهای گذشته برای برنامه
بینی شده باقابلیت پیش پیش تعییناما یک آینده از  .بوده است
کندد وجدود نددارد. در عدو ، سازی روند پیشنهاد میکه مد 

های احتمدالی اسدت آنچه در خارج وجود دارد، انبوهی از آینده
زندددگی  ها، مشدداغل وآینددده بددرای سددازمان (.1،3312)گیددلی

و شخصی ما مهم است. بسیاری از ما شیفته روندهای نوظهور 
تواند هستیم. اگرچه این نگاه به آینده می فناوریهای پیشرفت

زندگی و وظایف کاری ما  ها بابالقوه جذاب باشد، اما ارتباط آن
ها این نوآوری عبارتیبه (3312، 3آور باشد )کریزتواند دلهرهمی

کند که در مورد کار و یا آموزش و حتی ساختار ما را مجبور می
، 3اساسی تجدیدنظر کنیم )علام طورها در دهه آینده بهسازمان
3312). 

ادغددام جهددانی و پیچیدددگی در محددیط در عصددر حاضددر 
نامطمئن سبب ظهدور عصدر فدرا رقدابتی شدده اسدت کده از 

بیندی هدای قابدل پیشهای بارز آن، فروپاشی چارچوبویژگی
(. سدرعت تغییدرات 3319ها اسدت )یاندو و همکداران، دولت

متغیرهدای در اطمیندان و عددم  افدزایش ابهدامروندها موجب 
ها را های زندگی مدا و سدازمانگردد که همه جنبهمحیطی می

و ایدن  (1،3333وزیلدالالددبا  و تدأثیر قدرار داده اسدت )تحت
عددم بدا را ریزی روندد برنامده تغییرات سری  محدیط سدازمان

موفقیت  ،بنابراین .(3312، 2)عزیز جالوه سازدهمراه میقطعیت 
انایی در خل  و عرضده داندش در مسدیری ها درگرو توسازمان

لدی و ) های پویا و متلاطم هماهندو باشدداست که با محیط
 (.3312، 2همکاران

های خود، ها و عدم اطمینانها، ابهامآینده با تمام آشفتگی
های بدزر  پیشدتازی را تردید تنها فضایی است که فرصتبی

گیری س بهرهدر خود نهفته دارد و طبیعتاً کسانی بیشترین شان
 آنبدرداری از دارند که از پدیش بدرای بهره ها رااز این فرصت

زمدانی های لازم را کسب کرده باشدند )ده و آمادگیکرتمرین 
ها و ها باید با بررسی فرصدتسازمان ،(1391، مقدم و باغبانیان

برای رخدادهای آیندده  هاقوتها و بر اساس ضعفو تهدیدها 
همگام بدودن  گذاری برای آینده وسرمایه ،بنابراین .آماده شوند

1. Jennifer & Gidley
2. Christian, Crews
3. Munawwar & Alam 
4. Aldabbagh & Allawzi
5. Aziz Jalloh
6. Lee & et al

، نیداز بده یدک وآوری و تغییر مأموریت سدازماندانش روز، ن با
 .(1392، )جوکار و همکاران بینی دارد.راهبرد جدید در پیش

 هایبرنامده نیازمندد کشدور هدر اقتصادی ۀتوسع امروزه
و ( 1392دریسداوی و همکدداران، کدداربردی اسدت ) و کدلان
ریزی جزء جدانشدنی یک فرآیندد برنامده نیزآینده  ریزیبرنامه

( گرچه توجه بده عناصدر سدنتی 1391است )بلالی، راهبردی 
رسد بعید به نظر می لی( و3331، 2عامراست ) همیشگی لازم و
های ها، الگوهای قدیمی و استراتژیرسد ثبات درونی شیوهمی

ای مطلوب باشدند و گذشته و یا موجود بتوانند راهگشای آینده
بینی پیشو غیرقابددل ناپایدددارای ها را در آیندددهبقددای سددازمان

(. چراکده رویکردهدای سدنتی 1393تضمین نمایندد )عریدانی،
ریزی، برای پیشرفت و توسعه آیندده کدافی نیسدت و در برنامه

و تغییرات محیطی، کارایی خدود را از  هامواجهه با عدم قطعیت
رای رسیدن به ایدن و ب( 3333وزی،لال)الدبا  و دهند دست می

 مدؤثر ی کلانتغییرات روندها و لازم است به نحوه ظهور مهم
 (.3319همکاران،  و 2)یانو دکرتوجه  محیطی

بیندی تغییدرات بایدد رونددهای حدا  و برای پیش ،امروزه
هایی را از برخدی دهیم تا سدیگنا قرار  مورد مطالعهگذشته را 

هدای نسدبتاً قابدل الگوهای تکراری در سطح کلان و یا پدیده
ها تغییراتی را در افد  نشدان زیرا آن .بینی شناسایی کنیمپیش
، 9تواند روی اقدامات ما مؤثر باشند )مگا آنلایندهند که میمی

زنددگی روندها بدر اگر ما درک کنیم که چگونه کلان ( و3312
)جدین و  دهندددنیدای امدروز را تغییدر می گذارند ومی تأثیرما 

های آیندده را ما احتمالاً قادر خواهیم بود تا دهه 13(3313متیو،
ها را تطبی  دهیم تدا اطمیندان بینی کنیم و استراتژینیز پیش

را  تحدو حاصل شود که مدا نیازهدای یدک جهدان در حدا  
 (.3319، 11روندبان کلانسسه دیدهؤبرآورده خواهیم کرد )م

 پردازی، شکل دادن و تحق  آیندده خدود، بدهبرای ایدهما 
 (3319همکداران،  و 13)مک کواای نیازمندیم ابزارهای نوآورانه

 اقدامتواند بسترسازی مناسب برای این هایی که مییکی از راه
و  (های نوین اسدت )همدانو آگاهی دانشگیری از باشد، بهره

ریزان عمومی را قدادر نگری چنین ابزاری است که برنامهآینده
های و اجرای برنامه بحثکر، های جدید تفسازد تا از روشمی

 .(3312سازگار با آینده پیش رو استفاده کنند )علام،  راهبردی
های محتمل را مشخص از میان حالات ممکن، آینده تا بتوانیم

7. Amer

8.Yeung
9. https://mega.online/en/articles/megatrends-shaping-
all-our-futures 
10. Jain & Mathew 
11. Megatrend Watch Institute
12. McCue

https://www.researchgate.net/profile/Jennifer_Gidley
https://mega.online/en/articles/megatrends-shaping-all-our-futures
https://mega.online/en/articles/megatrends-shaping-all-our-futures
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هددا را توصددیه نمدداییم )الدددبا  و ترین آنکددرده و مطلددوب
ما باید آینده خودمان را خل  کنیم تدا  عبارتیبه (3333وزی،لال

 خود، سازمان و جامعه را در برابر تغییرات جهانی آمداده بتوانیم
  (.1392سازیم. )واعظی و همکاران، 

تصداویری از آیندده را بده روش نگری های آینددهتکنیک
 (3312، 1)هاپتمن و اشتاینمولرکنند شده روش تولید می کنتر 

ها و منظور درک بهتدر فرصدتنگاری بدهها از آینددهو سازمان
. (3319، 3کنند )جاکوبسدن و هیرونسدالوا استفاده میهانتخاب

بده تواند میطور بالقوه بهنگری راهبردی بینش حاصل از آینده
را بر تحدولات  خودمثبت کار  تأثیر کند تامیکمک  هاسازمان

یک  تا (3333و همکاران، 3آینده به حداکثر برسانند )کوملوسی
اسدتراتژی  ده وکدرتری را کسب مزیت رقابتی و موقعیت قوی

. (1،3313متناسددب بددا آینددده را ایجدداد کننددد )روهربددر 
خوبی نگری راهبدردی بدههای آیندهکه از قابلیت هاییسازمان
در مورد الگوی ظهور تهدیددات آگاهی بالاتری ، گیرندبهره می
های محیط خارجی دارند و تصمیمات بهتری را برای و فرصت

و  2کنندد )دومیندیسیهدا اتخداذ مپاسخگویی بده ایدن چالش
نگری منجدر اگر ما بخواهیم آیندده ،بنابراین .(3312، همکاران

شود باید بده دنبدا  راهدی مناسدب در سازمان به ابتکار عمل 
 ریزی عملی باشیم.شده با برنامه برای اتصا  استراتژی تدوین

 هددا،تکنیک از اینگری در قالددب مجموعددهآینددده نقددش
( و 3312، 2)ویچدایتو گیدردت میفراینددها صدور و عملکردها

است که بر عدم  ینگارویآن سنار یهاروش ترینیکی از مهم
کداهش  ایدکنتر  و  ییتوانا رندگانیگمیکه تصم ییهاتیقطع
و همکدداران،  زانیدانگ)د  نددینمایهدا را ندارندد تمرکدز مدآن

اندازها و عناصر هستند که چشم ییهاداستان وهای(، سنار1392
 دهنددمینشدان  یلیبدد یهداتیرا در قالب روا یمالاحت ندهیآ
کنند با پیچیددگی یمبه ما کمک  و (3312رامیرز و همکاران، )

 یدداییمبشددناختی و عدددم قطعیددت مربددوط بدده آینددده کنددار 
 بیندیپیش سناریو ریزیبرنامه البته ،(32: 1392، ذوالفقارزاده) 

 از یتعدداد بدرای سدازمان یدک سازیآماده بلکه. نیست آینده
 سناریوها .(3313و همکاران، 2واروماست ) قبو قابل یهاندهیآ

1. Hauptman & Steinmüller
2. Jacobsen & Hirvensalo 
3. Komlossyová
4. Rohrbeck
5. Dominiece
6. Vecchiato 
7. Varum

 بایدد دارندد، روایت شرح یا داستان از مناسبی شکل کهدرحالی
 .(3319، 2رولند و اسپانیو ) باشندنیز  قبو قابل و پذیرامکان

مرزبدان  عنوانبدهیک سازمان حداکمیتی اسدت و گمرک 
)رعیدت توسعه کشور دارد ای در اقتصاد و اقتصادی نقش ویژه

به تنظدیم  با ارائه خدمات خود همچنین ،(1392پیشه و تیزرو، 
نمایدد های داخلی و حمایت از تولیدد ملدی کمدک میسیاست

بدر ارائده خددمات (. گمرکات علاوه1392 ،سلاجقهو طنابنده )
گمرکی مطلوب و تسهیل جریان تجارت مشروع بایدد وظدایف 

رآمدد و حمایدت از جامعده و رشدد آوری دجم  ۀخود را درزمین
؛ 3319، 9)انوشدده و بوومددازدرسددتی انجددام دهنددد اقتصدداد به

در یک دنیای اقتصادی با رشد مستمر، تحدو   (.13،3333کین
و  هدا روبدرو اسدتای از چالشدر گمرک همیشه با مجموعده
گمرکدات  ، در بسدیاری ازدیآیبرمآنچه از پیشینه این پژوهش 

 از یکددی و درک نشددده ینگردهنددیآ مفهددوم اهمیددت ،دنیددا
هستند،  روبرو آن گمرکات با امروزه که ییهاچالش نیتربزر 

بایدد گمدرک  ایدن سدازمان اسدت.آیندده بدر  روندهای مدؤثر
با طیدف ممکن است  آیندهپویای جهان در که  دهدتشخیص 
 رمنتظدرهیغ یهاتیموقع و ینیبشیپرقابلیغعوامل وسیعی از 
 اقتصدادی ناشدی از یهداو تنش هدامیافدزایش تحدر فراتر از

و تغییرات  سازمانی یهاهیرو ،هاکاهش تعرفه ،افزایش تجارت
روندها . (11،3312پیترسونشود )یمدر قوانین و مقررات مواجه 

را  هاییفرصدتمدداوم خطدرات و  طوربهتجاری  هایجریانو 
 و کشددمیکه اکوسیستم گمرک را بده چدالش  کنندمیایجاد 
ی وهایسدنارراهی یدا مقابلده بدا ایدن رونددها برای هم گمرک

مدا  ( 3319، 13مدیلکن ) متفاوتی را در پیش رو خواهد داشدت
های گمرکدی قدادر بده رویده چگونده کهخواهیم کرد بررسی 

و ایدن  دانطباق با سرعت تغییر در اقتصاد جهدانی خواهندد بدو
و تفسدیر  شده بینیپیش دانش با یک یزیربرنامهلزوم  بررسی
.طلبدمیرا  گمرک آینده بر رویدادها تأثیر

گمرک جمهوری در  نگاریآینده، این پژوهش اصلی هدف

گمدرک  ،بنابراین  .است اسلامی ایران با رویکرد سناریونگاری
های محوله، برای بایست براساس وظایف و مسئولیتیایران م

همسدویی بدا منظور حرکت در مسیر توسعه و تعالی پایدار و به
انداز سدازمان بدا تدلاش و تحق  سند چشدمبرنامه راهبردی و 

واقعیت امر این اسدت کده  ریزی هوشمندانه اقدام نماید.برنامه

8. Spaniol & Rowland
9. Anouche & Boumaaz
10. Keen, Michael
11. Peterson
12. Mielken

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/678787/%d9%85%d8%b1%db%8c%d9%85_%d8%b7%d9%86%d8%a7%d8%a8%d9%86%d8%af%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/678787/%d9%85%d8%b1%db%8c%d9%85_%d8%b7%d9%86%d8%a7%d8%a8%d9%86%d8%af%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/217290/%d8%b3%d9%86%d8%ac%d8%b1_%d8%b3%d9%84%d8%a7%d8%ac%d9%82%d9%87
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/217290/%d8%b3%d9%86%d8%ac%d8%b1_%d8%b3%d9%84%d8%a7%d8%ac%d9%82%d9%87
https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=2&hl=fa&nv=1&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://uk.linkedin.com/in/arnemielken%3Ftrk%3Dauthor_mini-profile_title&xid=17259,15700022,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265&usg=ALkJrhhKV1AUPBYE0e4espV34mwaplGgPA
http://www.wcoomd.org/
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https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Spaniol%2C+Matthew+J
https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Rowland%2C+Nicholas+J
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اس براسدبدرای ایفدای نقدش در آیندده ضدرورت دارد  گمرک
 ،اتکدا بده رویکردهدای جدیدد و روندهای سناریوسدازی شدده

و  هدایتمتناسدب باقابلرا  ت آیندهلاتوسعه و تحوهای یشرانپ
مسددائل  واکدداویبدده ده و کددررصددد  جامعددههای یتوانمنددد
بدرای حضدور موفد  در  وبپردازد کنونی و آینده  یزبرانگچالش
از مفداهیم  یزیرادبیات برنامده هامروز .یزی نمایدربرنامهآینده 

ابدزار  کمدک بدا سدازان تصدمیم است و عبور کرده بینییشپ
 و قبو قابدل هایدیدگاهارائه  به نگری و تفکر سناریویییندهآ

مدرتبط بدا  هاییتدرباره موقع ییاندازهاچشم کشف به سازگار
 را خدود مدوردنظر هایجدید روایت قرنو برای  پرداخته آینده

 دهند.ارائه می
 گمرک جمهوری اسلامی ایدراننگاری در   آیندهارائه مد

منظور توسدعه و کسدب مزیدت رقدابتی عنوان گامی مهم بهبه
رفد   سدویبه نگراندهآینده نگداهیکده بدا  گرددمیمحسوب 
های موجود، تحلیدل سدناریوهای آتدی و کداهش عددم چالش
 تدوانیممی مدا آینددهدر  کداوشبرای  دارد.ها گام برمیقطعیت

استراتژی بتوانیم آن در که کنیم ایجاد بالقوه آینده از تصاویری
 از اسددتفاده قسددمت تددرینمهم امددا .کنددیم آزمددایش را خددود
 تقویدت پدژوهش بدرای خروجدی از اسدتفاده آینده هایروش
گیدری ایدن پدژوهش بدا بهره ،لدذا. اسدت امروز گیریتصمیم

ترکیبی از ابزارهای مناسب، یعنی پویش محیطی و نظرسنجی 
متقابل و سناریونگاری بده شناسدایی  اثراتگان، تحلیل از خبر
نگاری این سدازمان آینده های مؤثر بر صنعت گمرک وپیشران

حلدی عملدی، عنوان راهآمده به دست پرداخته است تا نتایج به
های راهبدردی، کسدب مدیران سازمان را در تدوین اسدتراتژی

 ماید.سازمان یاری ن یمزیت رقابتی پایدار و حفظ بقا

مبانی نظری

 نگاریآينده
 3فورسدایتفرانسدوی و  1واژه پرسدپکتیو بازگردان نگاریآینده

 1نگری اروپدابنیداد آیندده( و 3311 ،3)کوسدا اسدت انگلیسدی
انداز سدازی مدنظم، نگری را یدک فرایندد چشدم( آینده3311)

انداز باهددف امکدان مشارکتی و بلندمدت بدرای ایجداد چشدم
ده کرمروز و بسیج اقدامات مشترک تعریف های اگیریتصمیم

نگری یدک آیندده )3312 ،2از دیدگاه خانم ماری کانوی است.
های آینده موجود ظرفیت تفکر راهبردی است که درک گزینه

1. Prospective
2. Foresight
3. Kuosa

4. European Foresight Platform
5. Maree Conway 

دهددد و زمیندده عملیدداتی را کدده در سددازمان را گسددترش می
دهد. اسدتفاده شده است را افزایش می استراتژی در آن تدوین

های فعا  های راهبردی جدید و پاسخظهور گزینه از آن باعث
های راهبردی گیریگردد تا بتوان قبل از تصمیمبرای تغییر می
های احتمالی را که ممکن است ظهور کنندد را بده امروز، آینده

 مسدتلزم راهبدردی تصدمیمات اخدذ بهترین شکل درک کرد.
 از تدا کنندد کمدک گیرندگانبه تصمیم که هایی استمهارت
(، یکدی از 3312، 2وچیاتو و فاواتو)برآیند  هاعدم قطعیت عهده
 و ریزیتواندد بده برنامدهکده می راهبدردی ریزیبرنامه فنون

 نگارینمایدد آیندده کمدک مددتبلندد و کلان گذاریسیاست
 مبدانی از هدم و پژوهیآیندده مبانی از هم است، چون راهبردی

، و همکداران شدیروانی ناغدانی) بردبهره می مدیریت راهبردی
عنوان یک گام فعا  برای کنار نگری راهبردی به(. آینده1392

آمدن با عدم اطمینان در محیط سازمانی و فراتر از آن در نظدر 
ها از آن برای ارتباط یا شناسایی خدود شود و سازمانگرفته می
(. 3333و همکداران، 2کنندد. )کوملوسدیاسدتفاده میبا آیندده 
 نگاری ارائدههای مختلفی را برای آیندهنظران چارچوبصاحب
نگاری کننده فرایند اجرای آینددهها بیاناند. این چارچوبنموده

نگاری در توان برای انجام مطالعات آینددهعمومی است که می
ها استفاده کرد. های مختلف و با موضوعات متفاوت از آنحوزه

نگاری مدارتین، وروس، مدایلز، سداریتاس، های آینددهچارچوب
هورتن، ریجر، سانتو و پوپر ازجمله این موارد هستند )نامداران، 

1392.) 

 ینگارندهيآفرآيند  یهاگام
، تفکددر دربدداره آیندددهکتدداب  اندددی هدداینز و پیتددر بیشددا  در

کلددی و  براسدداس یددک چددارچوب راراهبددردی  ینگارندددهیآ

، 9، پدویش2یبندچارچوب شامل:شش گام اصلی در ، یامرحله
. اندکرده بندیطبقه 13اقدام و 11ریزیبرنامه، 13سازی اندازچشم

دارد کده از نظدر خبرگدان  تأکیددهدایی این چارچوب بر جنبده
نگاری راهبردی حیاتی هسدتند. منتخب برای موفقیت در آینده

هدا، مخاطبدان، محدیط شبندی، با در نظر گرفتن نگرچارچوب
دهد های کاری، رهنمودهایی ارائه میکار، منط  مقصود و تیم

. پویش، رهنمودهایی در خصوص نظام، (محصو : طرح پروژه)
و همچنین چگدونگی کداوش  موردنظرپیشینه و بافت موضوع 

6. Faavato & Vecchiato

7. Komlossyová
8. Framing
9. scanning
10. Visioning
11. Planning
12. Acting

http://ensani.ir/fa/article/author/177490
http://ensani.ir/fa/article/author/177490
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 دهدداطلاعات را با در نظر گرفتن آینده آن موضوع ارائده مدی
آمدده از  بده دسدتی، اطلاعات بین. پیش: اطلاعات(محصو )

هدا، گیرد و با در نظر گرفتن پیشرانمی به کارمرحله پویش را 
هدا ها، ابزارها، رویکردهای واگرا و همگرا و بددیلعدم قطعیت

خطددوط مبنددا و  :محصددو )دهددد رهنمودهددایی را ارائدده مددی
تفکر بر  بربا تکیه ینیانداز آفرچشم. ناریوها(های بدیل سآینده
بینی رهنمودهایی را ارائه حاصله از مرحله پیش استنباط مبنای

: محصو )کشد سازمان را به تصویر می موردنظرکرده و نتایج 
ریزی، شامل رهنمودهایی در . برنامهآرمانها(-های مطلوبآینده

 منظوربده مدوردنظرهدای خصوص توسعه راهبردهدا و گزینده
اقدام شدامل  .(طرح راهبردی: محصو ) انداز استتحق  چشم

: محصدو ) رهنمودهایی است که بر نتایج حاصل دلالدت دارد
دهندد و های ناظر بر اقدام را توسعه مدیو برنامه (طرح اجرایی

کنندد هدای هوشدمند را نهادینده مدیتفکر راهبردی و سیستم
 (.33-33: 1392 ،1بیشا  وهاینز )

 پويش محیطی
ماتیک پویش محیطی یا افقی هنر کاوش و تفسدیر سیسدت 

های عمید  اهیت محرکمحیط خارجی برای درک بهتر م
ها در آیندۀ سازمان اسدت احتمالی آن تأثیرروندها و  ،تغییر

پویش اغلب بر تحولاتی متمرکز است که  (.3312)کانوی، 
ریزی فعلی قرار دارندد امدا ممکدن در حاشیه تفکر و برنامه

تواندد است برای یک سدازمان مهدم باشدند. همچندین می
های مدداوم های جدید مربوط به چالشها و بینشپیشرفت

، و همکداران 3گدرینبلات) یک سدازمان را شناسدایی کندد

بده  محیط سدازمان تحلیل کلان و ما برای تجزیه. (3319
سیاسدتی، اقتصدادی، اجتمداعی، فنداوری  ،یک ابزار نیازمندیم

 و تجزیده بدرای کداربردی و ساده یابزار 3محیطی و قانونی
 شناسدایی بدا کده اسدت وکارکسدب عمومی محیط تحلیل

 تددا کندددمی کمددک مدددیران بدده خددارجی محددیط تغییددرات

در ادبیدات پدویش، ایدن کدار از  .بگیرید بهتری تصمیمات
های روندددها و سددیگنا روندددها و کلان ییشناسدداطریدد  

بیندی هایی را پیشضعیف که ممکن است وقوع ناپیوستگی
(. 111-139: 1392بیشا ،  پذیرد )هاینز وکنند صورت می

ها در خدلا  زمدان ها یا پدیدهروند، تغییرات منظم در داده

1. Andy Hines & Peter bishop
2. Greenblott
3. Political, Economic, Social, Technological,
Environmental & legal (PESTEL) 

یابندد و تا آینده ادامده می شوندیآغاز ماست که از گذشته 
(. روندها اگر در مقیاس جهانی یدا بدزر  1392،اباصلتیان)

نامید. در برخی متدون نیدز  1روندکلانتوان رخ دهند را می
ها یاد از آن« 2های تغییر جهانیپیشران»ام روندها با نکلان
 (.1392پژوهی فردا، شود )مدرسه آیندهمی

 نیروهای پیشران
های پیشران، مفهدومی اسدت کده بیشدتر در طراحدی نیرو

هایی آن نیرو گیرد و منظورها مورد استفاده قرار میسناریو
 ،دیگرعبارتبدهها اثدر دارندد. است کده بدر پیامدد رویدداد

ها ری که باعث حرکت و تغییر در طرح اصلی سدناریوعناص
)دبیرخانده  کننددها را مشخص میانجام داستانشده و سر

 .(1393،شددوارتسبدده نقددل از  ؛1399ی، نگارندددهیآملددی 
دهنده ای از نیروهای شکلهدا مجموعدهعبارتی پیشدرانبه

های صورت جهانی یا محلی بر آینده به آینده هستند که به
دهنددد گذارنددد و آینددده را شددکل میمی تددأثیرلدددف مخت

 (.1392دعدوتی و نصدراللهی، )البرزی

 سناريونگاری
ریزی سناریو ابدزاری عملدی بدرای تفکدر راهبدردی برنامه

هنگامی که عدم اطمینان  ویژهبهها است، جمعی در سازمان
 ،گریدانیببدده (2،3312خددارجی زیدداد باشددد )اسددکومیکر

های بینی وضعیتیو فرصتی را برای پیشریزی سناربرنامه
بدرای  به تولید اسدتراتژیکند و قبو  آینده فراهم میقابل

ها و جلددوگیری از کدداهش خطددرات، اسددتفاده از فرصددت
(. 3311، 2کند )رامیرز و سلینتهدیدهای احتمالی کمک می

هاییداستان مشارکتی، فرایندهای طری  از سناریونگاران
داسدتان  یدک جایبده و آفرینندمی دتدرازم آینده درباره
حدا  عین در و مکمل هایداستان از ایمجموعه منفرد،

کنندد )گدوهری فدر و همکداران، می تهیده کاملاً متفداوت
1391.) 

سناریوها به دو نوع سناریوهای خدارجی و سدناریوهای 
شوند؛ سناریوهای خدارجی بدر مشی تقسیم میهدف یا خط

توانند بر که بازیگران مرتبط نمیروی عواملی تمرکز دارند 
دهند کده محدیط ها اثر بگذارند. این سناریوها شرح میآن

4. Megatrend
5. Global Change Driver Forces
6. Schoemaker

7. Ramírez & Selin

https://www.emerald.com/insight/search?q=Cynthia%20Selin
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هدا یک سازمان در آینده بده چده شدکل خواهندد بدود. آن
سرعت در حا  تغییدر اسدت و کنند که جهان بهتصریح می

اینکه این موضوع، چه پیامدهایی برای یک سازمان خواهد 
راهبدرد آن بخشدی از سدناریو داشت. نه خود سازمان و نه 
عنوان چارچوبی برای توسعه هستند. سناریوهای خارجی به

مشددی بسددیار مناسددب هسددتند. سددناریوهای راهبددرد و خط
سددازند کدده چدده پیامدددهایی بددرای راهبددردی نمایددان می

های راهبردی وجود دارد. این سناریوهای راهبردی انتخاب
هدای نتخابسدازند کده چده پیامددهایی بدرای انمایان می

راهبردی وجود دارد. این سناریوها بر عوامل داخلی تمرکدز 
توانندد ها اثدر داشدته و میدارند که بازیگران مرتبط، بر آن
تدددوان تحدددولات آیندددده را بیازمایندددد کددده چگونددده می

پیتدر .(11-39: 1392)ذوالفقدارزاده،  قدرار داد تدأثیرتحت
سده ندوع؛  سدناریو را بدهدر کتاب هنر دورنگری  1شوارتس

متقابدل  تدأثیرفرآیند و تحلیل  تأثیرروش شهودی، تحلیل 
شدش بده  سدناریونگاری راو همچنین فرآیند  بندیتقسیم
عوامدل اصلی؛ فهرسدت تصمیم و موضوع ؛ شناختمرحله
پیشدران نیروهای سازمان؛ شناسایی آینده بر مؤثر کلیدی

انتخاب قطعیت؛ عدم و اهمیت براساس بندیکلیدی؛ طبقه
نتدایج و پیامدها سناریوها؛ تحلیل سناریوها؛ تدوین نط م
-311: 1393، شدوارتس) ده استکر بندیسناریو طبقه هر
312). 

 متقابل اثراتتحلیل 
تدا کننددیم کمک که هستند هاییروش متقاط  هایتحلیل
 یکددیگر بدر متفداوت هدایدعملکر و روندها چطور که ببینیم
 چگونده سیسدتم در یک متغیرها بین روابط و گذارندیم تأثیر

گدوردون تئودوربه نقل از تیشه یار(. ؛ 1392، است )رشیدارده
د کدر مطدرح متقداط  تأثیر تحلیل برای را ایرایانه رویکردی

ثبت متعامد ماتریس یک بر روی رویدادها روش، این در که
شدودمی مطرح پرسش این ماتریسی تقاط  هر در و شودمی
زمدانهم ردیدف یدک در موجود ویدادهایر قرار بود اگر که
رویددادهای  وقوع احتما  بر چگونه رویدادها این دهند، روی
و  3)سدبرگت گذاشدت  خواهندد تدأثیر سدتون یدک در دیگر

در تغییدرات و پویدایی . به نقدل از گدوردون( ؛3331همکاران، 
ها را جهان، شناسایی روندها و عوامل مؤثر بدر آیندده سدازمان

افدزار . این نرمدکرمک تحلیل بزارهایی مانند میکتوان با امی
شدده  برای انجام محاسبات پیچیده ماتریس متقداط  طراحدی

1. Switzer
2. Seebregts

مخفف و فرانسوی اصطلاحی مکمیک(. 1393)زالی،  است
 3آرکیددبندی اسدت )طبقه باهدف اثر متقابل ضرایب ماتریس

افدزاری اسدت کده سناریو ویزارد نیز ندرم (.9333و همکاران، 
سناریونگاری کاربرد دارد و اساس کدار آن بدر مبندای  ۀنیدرزم

منظور هددا بددههددای اثددر متقدداط  اسددت. ایددن ماتریسماتریس
استخراج نظر خبرگان در مورد اثر احتما  وقوع یدک حالدت از 
یک توصدیفگر بدر روی حدالتی از توصدیفگر دیگدر در قالدب 

ا گیرندد و نهایتداً بدهای کلامدی مورداسدتفاده قدرار میعبارت
هددا بددر روی محاسددبه اثددرات مسددتقیم و غیرمسددتقیم حالت

مطالعده  یکدیگر، سناریوهای سازگار پیش روی سیستم مدورد
سدازی . هددف ایدن تکنیدک تحلیلدی بهینهشونداستخراج می

هاسددت )دیتددون و اطمینددان کددردن آنسددددناریوها و قابل
؛ بدده نقددل از طدداهری دمندده و نددادری 3331، 1وینگریددک
 (.1393خورشیدی،

پژوهشپیشینه 
که مدرور شدد، آنچده مشداهده  ادبیاتیبا دقت و نظر ورزی در 

نگاری سدازمان گمدرک اسدت و ایدن بر آیندده تأکیدشود نمی
فرد بودن موضدوع اسدت، امدا مطالعداتی دهنده منحصربهنشان

هدا بده شدرح زیدر چند مرتبط با این پدژوهش، در دیگدر حوزه

 .صورت گرفته است
نگاری آیندده»( در پدژوهش 3319ن )و همکارا 2گرینبلات

 ترتیبدات، منداب  و هداروشراهبردی در دولت فدرا : بررسدی 
هددای بهبددود و روش هددابدده شناسددایی رویکرد« سددازمانی

نگری در نگری فددرا  و ابزارهدای ادغدام فرآیندد آینددهآینده
ای هدگیری پرداختندد. یافتدهریزی راهبدردی و تصدمیمبرنامه

نگری در دولت فددرا  آمریکدا ه آیندهدهد کپژوهش نشان می
نگری و لدزوم ریشه دوانده است و با توجده بده اهمیدت آیندده
ها بددرای ریزیبهبددود اسددتفاده از آن در دولددت فدددرا  برنامدده

نگری در دولددت فدددرا  در حددا  افددزایش هددای آیندددهفعالیت

هدا دریافتندد همده آن .است، اما کاملاً نهادینده نشدده اسدت
هدای اساسدی را فر نگری فدرا  ایدن پیشیندههای آبرنامه

بینی آینده غیرممکن اسدت و اقددامات انسدانی دارند که پیش
طیددف  همچنددین .توانددد تددا حدددی آینددده را شددکل دهدددمی

نگری وجدود دارد امدا نگداه های زمانی آیندهای از بازهگسترده
مددت نگر فدرا  به آیندده تقریبداً بلنددهای آیندهبیشتر برنامه

های شدددیدی در میددزان تغییددر در آینددده بددوده و محدددودیت
نگری در های آینددهنزدیک وجود دارد. یکی از مشکلات گروه

3. Arcade & et al
4. Deaton & Winegreake
5. Greenblott
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ریزی و مددیریت سراسر دولدت فددرا ، پیوندد بیدنش برنامده
ها اسددت. گیری سیاسددتنگری بددا مندداب  و تصددمیمآینددده

نگری در بسددیاری از کدده آینددده داردیمددپژوهشددگر بیددان 
ماندده  نیافته بداقیعنوان یک کار توسعهای دولتی بههسازمان

سدرعت در حدا  تغییدر اسدت، است و با توجه به دنیایی که به
-نگری اسدت تدا بدهسازی آینددهنهادینه شرویپچالش اساسی 

عنوان بخشی از عملیات معمو  آژانس فدرا  شدود تدا منجدر 

 .ریزی پایدار گرددتر و برنامهبه مدیریت قوی

طراحددی »( در مقالدده بددا عنددوان 3319) 1و اللددوزیالدددبا  

سناریوی نقش بالقوه در سداخت اسدتراتژی ریزی برنامهمجدد 
مفهومی مبتنی بدر بررسدی رونددهای  چارچوبیک و نوآوری: 

بده موضدوع بدازنگری نقدش  «سناریوها و اسدتراتژی شدرکت

در ایجاد اسدتراتژی و سناریو ریزی برنامهدر حا  توسعه سهم 
ها ادعا کردند در دنیای رقدابتی و رکت پرداختند. آننوآوری ش

متلاطم، عدم قطعیت محیطی بده کدانون توجهدات در فرایندد 
ریزی راهبردی تبدیل شده اسدت و رویکردهدای سدنتی برنامه
یی خدود اریزی در مواجهه با این تغییرات محیطدی، کداربرنامه

رای تری بددهند و ما نیازمند ابزارهدای مناسدبرا از دست می
بینی آینده هسدتیم تدا بتدوانیم از میدان حدالات ممکدن، پیش
هدا را ترین آنکدرده و مطلدوب شناساییهای محتمل را آینده

دهدد توزید  روندد پژوهش نشان می یهاافتهیتوصیه نماییم. 
توان با توجده بده اهمیدت نسدبی، در به سمت سناریوها را می

لدده تفکددر هددای اساسددی اسددتراتژی ازجمپددنج گددروه از حوزه
اسددتراتژیک، یددادگیری و تئددوری اسددتراتژی آکددادمی توسددعه 

ریزی اسددتراتژیک، اسددتراتژی سددازی و اسددتراتژیک، برنامدده
گیری نگری اسددتراتژیک و بیددنش، تصددمیمنددوآوری، آینددده

 بندی کرد.استراتژیک و گزینه استراتژیک طبقه
آینددده گمددرک در » یپژوهشدد( در 3319) 3، آرنمددیلکن

 ویرا مدورد تحلیدل قدرار داد. « 3313اتحادیه اروپا تدا سدا  
بررسی نمود که چگونه جهان گمرک بسیار تغییر خواهدد کدرد 

های آینده برای گمدرک اتحادیده ها و فرصتو دریافت چالش
تصداد ، اقفنداوریدهد کده های او نشان میاند. یافتهاروپا کدم

جهددانی، مهدداجرت و سددالخوردگی از مبدداحثی هسددتند کدده 
و  را بر گمدرک اتحادیده اروپدا خواهدد گذاشدت تأثیربیشترین 
، تغییر اقتصاد بده سدمت شدرق، تأمینتحو  زنجیره همچنین 

ها، فشار مهاجرت در مدرز و هدوش رشد انفجاری زنجیره داده

1. Aldabbagh & Allawzi
2. Mielken & Arne

نظدارتی رونددهایی هسدتند کده گمدرک  فنداوریمصنوعی و 
 ادیه اروپا با آن روبرو خواهد شد.اتح

( در پژوهشددی بددا 1392و همکدداران )زاده زاوشددتی قلددی
نگاری سدازمانی در های کلیدی آیندهشناسایی قابلیت»عنوان 
فرآینددد بدده بررسددی  «مددالی ایددران مؤسسدداتهددا و بانک
های پدژوهش نگاری در صنعت بانکداری پرداختند. یافتهآینده

توانددمی آینده درباره سازمان دانش افزایش که دهدنشان می
 ،بندابراین .بانک باشد یریپذرقابت افزایش در مهم عامل یک
هدایباندک از دسدته هدر منحصدر بده خصوصدیات توجده با

هدابانک در نگاریآینده هایقابلیت ابعاد ، شناختموردمطالعه
و کنددمدی کمدک ینگارنددهیآ توسدعه هایاولویت به تعیین
-کدلان تصمیماتی نیازمند اتخاذ که دولتی و بزر  هایبانک

بدا سدازمانی نگداریمرکز آیندده تشکیل سمت به هستند، تر

 .دارندمیپژوهش گام بر موردنظر هایقابلیت
هددای ( بددا اسددتفاده از روش1392شددمس و همکدداران )

-تددوین سدناریو»گذر بده و ماتریس تحلیل بر سناریو، استیپ

 «1131ایددران در افدد  نوپددای  وکارهایکسددبهددای آینددده 
پژوهش منجر به تدوین چهار سناریو با عنداوین این  .پرداختند
ثروت، مدرنیته در وقتی دیگر، چدرخش بده عقدب و فرشتگان 

کدده شناسددایی  دهدددهددا نشددان مددییافتددهعقلانیددت گردیددد. 
گذاران را متوجه ایدن مسدئله ریزان و سیاستها، برنامهشاخص

 ،سدمت کددام سدناریو هسدتیم حرکت به نماید که در حا می
ریدزان ایدن گدذاران و برنامدهها بده سیاسدتهمچنین شاخص

دهد اگر بخواهیم بده سدمت سدناریوی مطلدوب هشدار را می
هدا را تبددیل بده شداخص حرکت نماییم، باید کددام شداخص

 .مطلوب نماییم
مروری بر اصدلاحات گمرکدی »( با 3312) 3جان پترسون،

 ی مدؤثر بدر گمدرک را مدوردرونددها« برای تسدهیل تجدارت
بررسی قرار داده است. در این بررسی برخدی از عوامدل مانندد 

های تولیددد، رشددد تجددارت سددازی فرآیندددپاسددخ بدده جهانی
ای آنلایدن تدک پنجددره های، اسدتفاده از سیسدتمالکترونیدک

بهبدود شدفافیت، تصدویب  ،گمرکی هایرویهسازی ساده برای
ابزارهدای  دهددنشدان مدیکند، یافتده هدا کمک میها برنامه

ارزیابی ریسک برای سدرعت بخشدیدن بده تدرخیص کدالا از 
از ای گمددرک و همدداهنگی پددردازش گمددرک بددین منطقدده

 روندهای مؤثر بر گمرک است.

3. Peterson & Joann

https://translate.googleusercontent.com/translate_c?depth=2&hl=fa&nv=1&prev=search&rurl=translate.google.com&sl=en&sp=nmt4&u=https://uk.linkedin.com/in/arnemielken%3Ftrk%3Dauthor_mini-profile_title&xid=17259,15700022,15700186,15700191,15700256,15700259,15700262,15700265&usg=ALkJrhhKV1AUPBYE0e4espV34mwaplGgPA
https://uk.linkedin.com/in/arnemielken?trk=author_mini-profile_title
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پژوهی و با اسدتفاده ( با رویکرد آینده1392) فتحی و همکاران
عوامدل ساختاری به شناسایی تحلیل و نگاریاز روش سناریو

پددیش روی آتددی سددناریوهای تدددوین و رمددؤث کلیدددی
ریلدی  ونقدلحمل صدنعت در مدالی تدأمین و گذاریسدرمایه

 مدؤثر کلیددی های پژوهش دو عامدلیافته پرداختند. براساس
مدالی دارای و پدولی هایسیاسدت و اقتصدادی هدایتحریم
تددوین محورهدای عنوانبده بدالا قطعیدت عددم و اهمیدت

آیندده بدرای سدناریو هدارچ وشناسایی شده  آتی سناریوهای
ارائده ریلی نقل و صنعت حمل در مالی تأمین و یگذارهیسرما

 .گردید

ارائده مدد  یکپارچده »( به 1392کشاورز ترک و نیکویه )

نگاری راهبردی در سدطوح های آیندهارزیابی و مدیریت پروژه

 کید دارد،یمد انیدباند، این پژوهش پرداخته «ملی و سازمانی

 یهامشخصدهپدروژه اسدتاندارد بدا  کید ،گدارینندهیپروژه آ

 یکردهداروی و هاروش سازیادهیپ ،نیبنابرا .خاص خود هست

 ینگارنددهیآ هدایپدروژه یابیدپدروژه در ارز تیریمناسب مدد

 یکده کنتدر  راهبردهدا دهددینشان م هاافتهیمناسب است، 
 تیددبددر موفق تیریمددد و ینگارندددهیآ یابیددارز ،ینگارندددهیآ

 مؤثر است. ینگارندهیآ یهاطرح
هددا و پیشددران»( در مقالدده 3313و همکدداران )1آرچیددولی

بده بررسدی « موان  تاثیرگذار در استفاده از گمرک الکترونیکی
هدای جهانی ادارات گمرکی پرداختندد و بدا اسدتفاده از تکنیک

بدرای شناسدایی  را تحلیل چند متغیره یدک چدارچوب نظدری
های دولدددت عاملپیشدددران و موانددد  اسدددتفاده از سیسدددتم

الکترونیکی / گمرک الکترونیکی در سه دسته فندی، سدازمانی 
هدای کده پروژه دهددها نشان مدییافتهدند. کرو سیاسی ارائه 

توسعه دولت الکترونیک معمدولاً بده دلیدل عددم درک کامدل 
الزامددات دولددت و همچنددین مواندد  اجددرای آن، شکسددت 

ین بود که دریابندد رو، هدف از انجام پژوهش اخورند. ازاینمی
برداری از گمرک در بسدتر الکترونیکدی چه عواملی امکان بهره

دهدد کده عدواملی کند. نتایج نشدان پدژوهش میرا فراهم می
طور جویی در هزیندده و سددهولت اسددتفاده، بددهماننددد صددرفه

 تددأثیرداری بددر اسددتفاده از بسددتر الکترونیکددی گمددرک معنددی
های عاملسدودمندی سیسدتمیی و اگذارد. در مقابل، بر کارمی

توجهی ندارد.قابل تأثیرالکترونیکی گمرک 
گمدرک در قدرن »( در پدژوهش 3332) 3گوردان، پدراوین

ریزی و پیامدددهای روندددهای آینددده برنامدده« بیسددت و یکددم
مربوط به گمرک و تسهیل تجارت را مورد بررسدی قدرار داد و 

1. Urciuoli & et al
2. Pravin Gordhan

انونی و طور روزافدزون تجدارت قددریافت که در دنیایی که بده
یابدددد، اداره گمدددرک بایدددد غیرقدددانونی در آن گسدددترش می

ای و ملدی را المللی، منطقدههای اصلی استراتژیک بینمحرک
ها یافتده شناسایی و درک کند تا بتواندد پاسدخ مناسدب دهدد.

سرعت در حا  تغییدر کده دهد که در محیط پویا و بهنشان می
توجهی تغییدر لبه میزان قابدساختار تجارت  و الگوهای سنتی

های مأموریت و عملیات گمرکی در سدا  ،بنابراین .کرده است
 متفاوت خواهد بود.نیز آتی 

 پیشدینهدای پدژوهشاهدداف،  به یابیدست راستای در
کده  اسدت گرفتده قرار بررسی مورد پژوهشبا موضوع  مرتبط

 بنددیدسته دو گروه توان درمی را انجام شده مشابه مطالعات
 پدژوهش مدابدا اهدداف تا حددودی های گروه او  ؛ یافتهکرد

شناسدی یابی به نتدایج بدا روشولی تکنیک دست همسو است
یدک نتیجده  های گدوردان،. یافتهمتفاوتی صورت گرفته است

گمدرک در  هدایچدالش ۀگزارش از مشکلات موجود درزمیند
شددن و است که با بررسدی عوامدل جهدانی بیست و یکم قرن
قدررات در چدارچوب اسدتاندارد سدازمان های قدوانین و مجنبه

 هداید. نتدایج حداکی از وجدود چدالششجهانی گمرک انجام 
گدذارد مدی تأثیر ما آینده توسعه بر نوظهوری است که و جدید

در  محدور عمدل و فعالانده رویکدرد یدک و پژوهشگر خواستار
گیدری از اسدت. همچندین پیترسدون بدا بهدره این زمینه شده

 تجددارت کمیسددیون کارمندددان ایحرفدده تحقیقددات نتیجدده
هددای نهادهددای و اسددتفاده از داده متحدددهایالات المللددیبددین
 نامده تسدهیلکنوانسدیون کیوتدو و توافد  ازجملدهالمللی بین

بدر  مدؤثر هایبانک جهانی به بررسی روند هاگزارشتجارت و 
 چده دهددهای او نشان میاصلاح گمرک پرداخته است. یافته

 بدرای گمرکدی اصدلاحات زیآمتیدموفق اجدرای برای عواملی
 منجدر اصدلاحات این اندازه چه تا اینکه و است مهم کشورها

البته در پدروژه  اقتصادی خواهد شد. رشد و تجارت افزایش به
هایی مناسدب، جهدت درک بهتدر میلکن با هدف اتخاذ سناریو

بر اکوسیستم گمدرک اتحادیده اروپدا، ندوع  رگذاریتأثهای روند
صورت گرفتده اسدت  یدلف شیمایپ روش ها باآوری دادهجم 

 .اسدتایدن پدژوهش نزدیدک   یدروش تحقو تا حدودی بده 
شناسی مشدابه بده بررسدی گروه دوم مطالعات پیشینه با روش

هدا ممکدن اهداف این پدژوهش الزاماًموضوعاتی پرداختند که 
 بدر تأملییکسان نبوده باشد ولی  است با موضوع این پژوهش

 یابی بده اهدداف رااصو  و مسیر دست ،هاپژوهش این مطالب
 .انددهکر طراحی یدرستبه
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پژوهش یشناسروش
علم جدید روش براساس ماهیت، ازنظر پژوهش آمیخته این
 از و کداربردی هدف نظر اکتشافی و از و تحلیلی نگاری،آینده
 .اسدت پیمایشدی -توصیفی تحقی  ک طرحی اجرا شیوه نظر

 سراسدر کشدوراین پژوهش خبرگدان گمرکدات  جامعه آماری
 یریگنموندده خبرگددان براسدداس انتخدداب باشددند و نحددوهمددی

اطلاعدات بدا روش گدردآوری هایاست. شیوه بوده هدفمند
 ضدمن کیفی هایصورت گرفته و داده ایکتابخانه و اسنادی
با اخذ نظرات خبرگان آگاه به موضدوع پدژوهش  اسناد، بررسی
از عدددی صدورت بده کمدی هدایداده است و گرفته انجام
بدا اسدتفاده از  توسدط خبرگدان هدادهی پرسشنامهوزن طری 
شدناخت  بدرای مرحله اولین در است. شده تهیهدلفی  تکنیک
اطلاعددات، ضددمن  آوریای از ابعدداد و متغیرهددا و جمدد اولیدده

شناسدایی  ،هداسدایتو وب جستجو در مناب  کتدب و مقدالات
محیطدی و بدا  پویش روش با گمرک باروندهای مرتبط کلان

شددش حددوزه در  PESTELکمددک ابددزار تجزیدده و تحلیددل
، محیطدی و قدانونی آغداز فناوریسیاسی، اقتصادی، اجتماعی، 

مؤثر بر صنعت گمدرک تهیده گردیدد.  متغیر 33 از و فهرستی
بر آیندده  مؤثربندی متغیرهای اولیه برای یافتن عوامل اولویت

ای صدورت تلفندی و رایانامده بدهی سازمان گمرک با نظرخواه
توسددط خبرگددان صددورت گرفددت کدده منجددر بدده طراحددی 

منظدور دوم، بده عامدل گردیدد. در مرحلدۀ 33ای با پرسشنامه
هددا در میددزان اثرگددذاری و اثرپددذیری متغیرتعیددین ارتبدداط، 

بدا پرسشدنامه متقابل، در یدک پندل خبرگدان  اثرات ماتریس
دهدی وزن ران قضاوت،گمرک ای نظرانصاحب نفر از 2حضور 

و و نمودارهدا هانقشده تهیده و تکمیل گردید. سدپس بدرای
هدای حاصدلگمرک، داده بر تأثیرگذار کلیدی عوامل تعیین

براسداس .دید( گردمدک)میک افدزارنرم جهدت تحلیدل وارد
و  تأثیرگدذاری نمدودار تحلیدل نقشده و و مدد  هایخروجی

ر آیندده سدازمان مؤثر بد نیروهای پیشران سیستم، تأثیرپذیری
در  هداحدالات پیشدران مرحلدهشدند. در این  گمرک شناسایی

در طیفددی از شددرایط مطلددوب تددا  عدددم قطعیددتپرسشددنامه 
 13نامطلوب و برحسب درجه اهمیت و احتما  وقدوع، توسدط 

در  هدادادهتحلیدل  و نفر از خبرگان امتیازدهی گردید. تجزیده
 تیددرنهاکه  ریو گردیدسنادو افزار سناریو ویزارد منجر به نرم

 هاگذاری و اعتبارسنجی توسدط خبرگدان سدناریوپس از صحه
بددا عندداوین، وضددعیت موجددود و تغییددر انطبدداقی بدده صددورت 

 .دش و تدوین گذاریتوصیفی نام

 ی پژوهشهاافتهی

 مؤثرشناسايی متغیرهای 
همانندد تحلیدل  هداییروشنجام ایدن فرایندد بدا اسدتفاده از ا

گدذاری مسدتقیم و راسدت کده تأثی پذیرامکانابل تأثیرات متق
شناسدایی پیشدران کلیددی  با هددفرا  هاپیشرانغیرمستقیم 

مرحلده. در (1392سدنجد )گرایدی و حیددری و کدوکبی، می
و  پدژوهشیددگی موضدوع بدا توجده بده پیچ محیطدی پایش

و  محدل کدارگسدتردگی جغرافیدایی  دلیله محدودیت مکان ب
یابی آسدان و سدری  کشور دستتخصص خبرگان در گمرکات 

جلسات گروهی بدا منظم امکان برگزاری  و به نظرات خبرگان
نظرخدواهی  ،بندابراین .با مشکلات مواجه بوده اسدتخبرگان 

از خبرگددان بددا کمددک تکنیددک دلفددی صددورت  یاچندمرحلدده
عبدارتی بدرای تکمیدل پرسشدنامه ایمیدل شدده، بدا گرفت. به
تلفندی و یدا  صورت بهگان ریزی قبلی نظرسنجی از خبربرنامه

رسدان اسدکایپ انجدام گردیدد و جهدت اطمیندان برنامه پیدام
دهدی در نتدایج از تحلیدل و بدازخور )میدانگین( مقیاس امتیداز

نتایج استفاده شده است. همچنین جهت بهبود کیفیت پندل از 
گردیددد کدده خبرگددان آگدداه و کننددده درخواسددت مددیشددرکت

. بدرای دریافدت بدازخورد و پیشنهادی خود را نیز معرفی کنندد
، در صدورت صدلاحدید هاپرسشدنامهبررسی نهایی در تکمیل 

گذاری خبرگان قبلی بدون ذکدر ندام سنجی و ارزشخبره، نظر
گردید تا خبره بتواند امتیاز و جایگاه نظدرات خدود را اعلام می

پیدا کند و در صورت لزوم در بازبینی مجدد، عقیده قبلی خدود 
هدای با بررسی پاسدخ تیدرنهار قرار دهد که را مورد تجدیدنظ

بدا  ،بندابراین دست آمده به یک اجماع معتبر دسدت یدابیم.ه ب
و با استفاده از روش تجزیده و  محیطی پایش از روشاستفاده 
بده لیستی از متغیر اولیده در شدش حدوزه  PESTELتحلیل 
 خبرگدان از اییانامدهرا و تلفندی نظرخدواهی بداآمد که  دست

لیسددت اولیدده از متغیرهددای  عنددوانبدده ریددمتغ 33ه منتهددی بدد
در  مدؤثر متغیرهایکل  ،گردید گمرک در مؤثر شناسایی شده

. البتده در ایدن شددند شناسدایی یک سیستم عنوانبه گمرک
ی مشددترکی بنددسددتهی، برخددی عوامددل )متغیرهددا( بنددسددته
 1 جددو  در مرحلده ایدن خروجدینهدایی  ، متغیرهدایدارند

متقابدل اثدر تحلیدل مداتریس براسداس آن معرفی گردیدد و
  جددو در خلاصده صورت به ماتریس عواملکه  شد تشکیل

 است. شده ارائه 3
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 (متغیر در نقشه)نام اختصاری و  متغیرها                                    ( PESTELI)بندی دسته

(، مسائلBorder) مرزی مدیریت و مرزها تعدد (،WTOسازمان جهانی گمرک ) در عضویت موان  رف  و تجارت آزادسازی  سیاسیعوامل 
 (.Terrorism) تروریسم و المللیبین ، جرائم(Problems) خارجی سیاست و های فرهنگی، تفاوتاجتماعی

(، Traffickin) قاچاق(، Audit) (، حسابرسی پس از ترخیصGlobalسازی )جهانی  اقتصادی عوامل

.(S-window) فرامرزی  تجارت واحد پنجره 

ابر انسانی  - آینده کار نیروی(، Stakeholde) عمومی انتظارات و نفعانذی(، Integrity) فساد با مبارزه و درستکاری فرهنو  اجتماعی عوامل

(HR-cloud ،)موبایل و ی، الکترونیکمجازی گمرک( یCustomsسازمان ،)گمرک همجوار های 
 (Organizationسیستم ،) ( آموزشTraining.) 

و اینترنت اشیاء  دیجیتا  پیشرفته تجهیزات و فناوری(، soft-hard) افزاریسخت و افزارینرم فنی هایزیرساخت       فناوری عوامل

(Technology ،)متن و کاویداده - بزر  هایداده مدیریت( کاویData-M ،)محصو  المللیبین کدهای- بارکد سیستم
(Barcode ،)مصنوعی هوش (Artificial ،)بلاکچین (Blockchain ،)هویت تشخیص سیستم (Biometric.) 

 (.Transportونقل )حمل و سفر، اقلیم (،Climateوهوا )آب تغییرات  محیطی عوامل

گذاریارزش  و یبندتعرفه های(، سیستمFacility) گمرکی هایرویه و تسهیل قوانین شفافیت(، WCO) گمرک جهانی سازمان  قانونی عوامل
ساختار فاوتتم طراحی(، Assess) کالا ارزیابی نوین ها و تجهیزات(، روشRisk-M) ریسک مدیریت(، HS-value) کالا

 (.Inspector) کالا کنندهبازرسی های(، شرکتStructure) سازمانی

متقاط  اثرات تحلیل خروجی - پژوهشگر هاییافته :مأخذ

 ماتريس مشخصات تحلیل
شش سطح در متغیر 33 ، شناسایی1اطلاعات جدو   براساس

بعدد از  انجدام گرفدت.آینده گمرک  بر مؤثر متغیرهای عنوانبه
 33*33 اط متقد اثر یلتحل یسماتر یکنظرسنجی از خبرگان 

ایدن سدنجش شدده روابدطو سدپس  گردیدو تکمیل تشکیل 

ها به برای اینکه داده ه است.شد مکیکم افزارنرم وارد متغیرها
صدورت گرفدت. ربدا 1برسند تعداد تکرار  یاعتمادپایایی قابل

بالایی است که ضریب درصد 91.22 ماتریس پرشدگی درجه
 .است آن یهاپاسخ و پرسشنامه بالای روایی از و حاکی است

 متقابل اثر تحلیل ماتریس کلی مشخصات. 2 جدول
 ماتریس درجه پرشدگی     جم  کل  صفر  تعداد      3تعداد     3تعداد    1تعداد    pتعداد    تعداد تکرار   اتریسمابعاد       شاخص
 درصد 22/91  232   23  123  392  329  3  1  33  یگذارارزش

متقاط  اثرات تحلیل خروجی - پژوهشگر هاییافته :مأخذ

و  یرگذذاریتأث میزان براساس هارمتغی اولیه یبندرتبه

 تأثیرپذيری
 اثرات ماتریس برابر ،اثرپذیری و اثرگذاری میزان اساس بر متغیرها

 12 ،مکافزار میکنرم خروجی پایهبر  .اندشده بندیطبقه مستقیم،

که نمدره متوسدط بده بدالا یرپذیرترین متغیرها تأثعنوان به متغیرها
نفعدان و ذی ؛شدامل( اندداشدته تأثیرپدذیریدر  23از )امتیاز بدالاتر 

 بدزر  یهامدیریت ریسک، قاچاق، مدیریت داده انتظارات عمومی،
 ، فرهندو درسدتکاری و مبدارزه بدا فسداد،یوکاو متن یکاوداده/ 

تجهیزات پیشدرفته دیجیتدا  و اینترندت اشدیاء، گمدرک و  فناوری
افدزاری و فندی نرم هاییرسداختمجازی، الکترونیکی و موبدایلی، ز

 هداگمرکی، روش هاییهافزاری، شفافیت قوانین و تسهیل روسخت
مدرزی، و تجهیزات ندوین ارزیدابی کدالا، تعددد مرزهدا و مددیریت 

، آزادسازی تجارت و رف  مواند  عضدویت در سدازمان سازییجهان

حسابرسدی  جهانی تجارت، پنجره واحد تجارت فرامرزی، بلاکچین،
کدالا و  یگدذارو ارزش یبنددهای تعرفهپس از ترخیص، سیسدتم

 شدند. شناساییهمجوار گمرک  یهاسازمان

اساس بر متغیرهااثرپذيری  و اثرگذاری نقشه بررسی

 4مستقیم روابط

(1شکل ) یکدیگر بر هااثرات آن ارزیابی از بعد سیستم متغیرهای
اسداس . برگیرندیم قرار تأثیرپذیری و یرگذاریتأث نقشه عنوان با

،یرگذارتأث متغیرهای :عناوین با متغیرها نمودار، در متغیرها موقعیت
رهای متغی وابسته، متغیرهای هدف(، -)ریسکی دووجه متغیرهای

ایدن متغیرهدا  شوند کهیم یبندطبقه تنظیمی متغیرهای ل ومستق
 دارند.دیگر هم باهایی تفاوتدر پویایی سیستم خود به دلیل نقش 

1. Matrix of Direct Influences (MDI(

شده مؤثر بر گمرک ییشناسا یرهایاز متغ  هیاول ستی. ل4جدول 
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متقاط  اثرات تحلیل خروجیمنب :  -همدیگر بر متغیرها مستقیم تأثیرپذیری و یرگذاریتأث نقشه .4شکل 

 امتغیره بین مستقیم روابط خروجی نمودار
نمودارها  و هانقشه به مربوط افزارنرم هاییخروج آخر قسمت
دهد، ایدن یم نشان را متغیرها بین ارتباطات و روابط که است
کندد یمکمک  سازان یمتصمبه پژوهشگران، مدیران و  هانقشه

 هایسیسدتمگری موضوع و یر کلی از ساختار کنشتصوتا یک 

خروجدی  ایدن نمودارهدا، اب رابطه در فراهم آورند. مطالعه مورد
اثدرات  نمدودار مسدتقیم، اثدرات) مختلدف نمدودار چهار شامل

بدالقوه اثرات نمودار و مستقیم بالقوهاثرات نمودار  غیرمستقیم،
 یهانمدودار و نقشدهفقدط  که در این مقالده است غیرمستقیم(

 .گردیدبررسی  (3)شکل  اثرات مستقیم

متقاط  اثرات تحلیل خروجیمنب :  -یرها متغ بین مستقیم روابط نمودار. 2شکل 
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 استراتژيک شناسايی متغیرهای

کنتر قابدل و یکاردست قابل متغیرهای راهبردی متغیرهای
،بندابراین .رگذارندداث تغییدر سیسدتم و پویدایی بدر که هستند

و بوده کنتر  قابلیت هم به این دلیل که او  ناحیه متغیرهای
 تدوانیمیرا م دارندد قبدولی قابدل تأثیرگدذاری سیسدتم، بر هم
بخدش انتهدایی از هرچده درواق ، راهبردی بنامیم. یرهایمتغ

 مختصدات شبکه او  ناحیه ییانتها بخش سمت به سوم ناحیه

متغیر بودن راهبردی و اهمیت بر شویمیم تریکنزد در نمودار
متغیرهای پراکندگی نقشه بررسی با ،بنابراین .گرددیم افزوده

محدور  در هداآن جایگداه و مدکیکم افدزارنرم خروجدی
عامل بررسی شده در ایدن  33از بین  ،تأثیرپذیری -تأثیرگذاری
شناسدایی  3جدو   به شرح کلیدی عامل 13 تیدرنهاپژوهش 
 شدند.

 گمرک آینده بر مؤثر هاو پیشران راهبردی متغیرهای شناسایی .3جدول 
 هاپیشران                یبنددسته  نام اختصاری   راهبردی متغیرهای    رديف

نفعان و انتظارات عمومیذی   اجتماعی  Stakeholde نفعان و انتظارات عمومیذی .1

فرهنو درستکاری و مبارزه با فساد  اجتماعی     Integrity فرهنو درستکاری و مبارزه با فساد. 3

 گمرکی یهاهیتسهیل رو شفافیت قوانین و قانونی   Facility گمرکی یهاهیشفافیت قوانین و تسهیل رو. 3

گمرکی  یهاهیتسهیل رو شفافیت قوانین و      / قانونیسیاسی WTO       آزادسازی تجارت و رف  موان  .1
 سازمان جهانی تجارت  عضویت در    

گمرکی یهاهیتسهیل رو شفافیت قوانین و/ قانونی     اقتصادی  Traffickin قاچاق. 2

گمرکی یهاهیتسهیل رو شفافیت قوانین و قانونی  Risk-M مدیریت ریسک . 2

گمرکی یهاهیتسهیل رو شفافیت قوانین و  / قانونی  اقتصادی Audit حسابرسی پس از ترخیص . 2

 گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی  فناوری  Customs ی و موبایلیگمرک مجازی، الکترونیک . 2

گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی  فناوری Data-M  یکاوو متن یکاوداده –بزر   یهامدیریت داده. 9
گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی  فناوری Technology تجهیزات دیجیتا  و اینترنت اشیا و فناوری .13

گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی  فناوری Soft-hard  افزاریافزاری و سختفنی نرم یهارساختیز .11

گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی  فناوری  Artificial هوش مصنوعی .13

گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی  فناوری Blockchain بلاکچین. 13

متقاط  اثرات تحلیل خروجی - هشگرپژو هاییافته :مأخذ

و  هدداآن کنتددر  بدده دلیددل امکددان راهبددردی متغیرهددای
دارای اهمیدت  ،سیسدتمیک  رب هازیاد آن اثرگذاری همچنین
ساختاری تحلیل مد  هاییخروج براساس .هستند راهبردی

ایدن  هاییافتدهو  تأثیرپدذیریو  یرگذاریتأث نمودار تحلیلی و
عوامدل  نیرگدذارتریتأثو  نیتدرمهم نوانعبهمتغیر  1 پژوهش
فرهنددو ، و انتظددارات عمددومی نفعددانذی ؛ازجملدده 3 و جددد

شددفافیت قددوانین و تسددهیل ، درسددتکاری و مبددارزه بددا فسدداد
 گمدرک مجدازی، الکترونیکدی و موبدایلی، گمرکدی یهاهیرو
بدر آیندده سدازمان گمدرک مدؤثرنیروهای پیشدران  عنوانبه

نیتدرمهم چهدار عامدل کده براسداس ایدن شددند. شناسایی
هسدتند منطد  سدناریوها بدر  سناریوسازی بخش فاکتورهای
توانندد داشدته می هاشرانیپهای مختلفی که این حالتاساس 
و یدا  سدناریو منطد  انتخداب و برای میکنیممشخص باشند 
نیروهدای پیشدران  تأثیرباید از چگونگی  داستان حرکت نقشه

در این مرحله بدا تنظدیم یدک  ،نبنابرای .بر یکدیگر آگاه شویم

 یهاتیوضدعمتقابل یا عدم قطعیت به بررسدی  تأثیرماتریس 
های احتمدالی آیندده پدیش عبارتی وضدعیتو یا بههر پیشران 
 خواهیم پرداخت. روی گمرک

سناريونگاری

 احتمالی عوامل کلیدی هایوضعیت
 ایفا سناریوها برای ساخت را اصلی نقش که عواملی ترینمهم
 یعندی نگاریآینده اصلی هر پروژه هایقطعیتعدم  ،نمایندیم

 هر که در این پژوهش هستند شده شناسایی پیشران نیروهای
راهبدردی  عوامل از ایخوشه بندیجم  اصلی حاصل پیشران

 و اهمیدت ، بیشدترینازجملدهویژگدی  چندد هستند که دارای
و  ناپدذیریبینیپیش و عددم قطعیدت بیشدترین، تأثیرگدذاری

در ایدن  .هسدت هاپیشدران دیگدر بده نسدبت نسبی استقلا 
از  2جددو  و مدک افزار میدکبا توجه به خروجی نرمپژوهش 
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بدر  مؤثر هایپیشرانعنوان به عامل 1راهبردی عامل  13 بین
عنوان . ایدن عوامدل بدهاندشده شناسایی سازمان گمرکآینده 

قدرار خواهندد عوامل پایه اصلی در سناریونویسی مورداستفاده 
 طور شفافبهمحتمل این عوامل  هایوضعیتمجموعه ، گرفت

 .کندمیگذاری را برای مدیران معین مسیرهای سیاست
 عامل دو مورد از است، مشخص 3 جدو  از که طورهمان

 و پدنج عامدل انددداده را پیشران یک تشکیل کلیدی هرکدام
قوانین شفافیت پیشران  تشکیل بودند جنس یک از که کلیدی

اند، همچندین شدش عامدل داده را گمرکی یهاهیو تسهیل رو
گمدرک نیدز پیشدران  بودندد جدنس یدک از دیگر که کلیدی

منظور بده اندد.تشدکیل داده را مجازی، الکترونیکی و موبدایلی

های احتمدالی آیندده وضعیت هاشناسایی عدم قطعیت پیشران
شدده  دادهنشدان نمایش  1 جدو پیش روی گمرک که طب  

وضعیت مختلف طراحی گردید  9نیروی پیشران  1برای ، است
ها طیفدی از شدرایط مطلدوب تدا ندامطلوب را که این وضعیت

 مختلفی هایحالت تواندپیشران می هر درواق  .شودشامل می
 در متفاوتی مسیرهای دیگر،عبارتیا به بگیرد خود به آینده در

ها و تهیده مداتریس با طراحی وضعیت .بگیرد پیش در را آینده
همانند مرحله قبل این سؤا  مطرح اسدت  99 عدم قطعیت

گانه اتفاق بیفتد چه تدأثیری های نهاگر هریک از وضعیت"که 
 .ها خواهد داشتبر وقوع و یا عدم وقوع سایر وضعیت

 آینده سازمان گمرک پیشروی احتمالی هایفر  ها و، وضعیتنیروهای پیشران .1جدول 

 شرح وضعیت وضعیت                نیروهای پیشران                    صارینام اخت

Stakeholder      نفعان و انتظارات عمومیذی              A1  انتظارات عمومی سطح بالا و ذینفعان پیگیر 

A2  کاهش انتظارات عمومی و عدم مشارکت ذینفعان
Integrity        فرهنو درستکاری و مبارزه با فساد       B1  گمرک سالم، پیشرو در فرهنو درستکاری و مبارزه با فساد 

B2  ادامه وض  موجود 

 B3 کاهش پاک دستی و اعتماد عمومی در گمرک 
Facility       گمرکی یهاهیشفافیت قوانین و تسهیل رو  C1   های گمرکی آسانگمرک شفاف با رویه 

 C2 ادامه وض  موجود 

Customs     گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی        D1   گمرک کاملاً مکانیزه، الکترونیکی و هوشمند

 D2 فناوریعصا در استفاده از بهگمرک دست 

 پژوهشگر هاییافته :مأخذ

نیروهای  تأثیرمنظور بررسی منط  سناریوها باید از چگونگی به
پیشران بر یکدیگر آگاه شویم، پس لازم است قبل از تکمیدل و 
تجزیه تحلیل پرسشنامه عددم قطعیدت ابتددا شدناختی کلدی از 

 شده داشته باشیم. اساییهای شنپیشران
شامل دولت و سایر  نفعانذی: و انتظارات عمومی نفعانذی
بدا  .های دولتی، افراد جامعه و بخش خصوصدی هسدتندسازمان

و افدرادی کده  هاسازمانتوجه به رشد فزاینده، متنوع و پیچیده 
ها کار خواهد کرد اهمیت بیشتری پیددا در آینده با آن هاگمرک
شود و اینکه آیا در دهه آینده نجا یک سؤا  مطرح میای .کنندمی

تر در تسهیل یا توسعه اقدامات گمرکدی پررندو نفعانذینقش 
سوی مشتری مدداری پدیش خواهد بود و آیا سازمان گمرک به

عنوان یک عدم قطعیدت و خواهد رفت یا خیر  آیا این مسئله به
چده  نفعانذیچالش مهم در پیش راه این سازمان خواهد بود و 

 انتظاری ممکن است در آینده از این سازمان داشته باشند.

و  درسددتکاری: فرهنددو درسددتکاری و مبددارزه بددا فسدداد

 حائز اهمیدتهای گمرکی و همه دولت مللبرای همه  صداقت
مناسدب کدارکرد بدرای مهمدی شرطپیش درستکاری،و است 

جام ظرفیت گمرک را برای انتواند میوجود فساد . گمرکات است

بدا جهدانی گمدرک  سازمان .شدت محدود کندمأموریت خود به
 رایکشدورها بد  یتشو باآروشا  هایی ازجمله بیانیهبیانیهصدور 

ده است نسبت بده ارتقدای کرسعی  کنوانسیون، اینپیوستن به 
نماید، گمدرک جهان اقدام  هایصداقت و درستکاری در گمرک

ن کنوانسیون ملزم عنوان یک عضو ایجمهوری اسلامی ایران به
 این چالش مهم در آینده نیز برای  ،بنابراین .به اجرای آن هست

مدیران گمرک بایدد بدر صدداقت گمرک وجود خواهد داشت و 
صدورت  بهمدت و تعهد در مبارزه با فساد در طولانی کنند تأکید
 .حفظ شودپایدار 
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شفافیت مقررات : گمرکی هایرویهشفافیت قوانین و تسهیل 
عنوان عنصر اساسی تسهیل طور گسترده بهدر مرزها به هایهروو 

گران شفاف به معامله هایقوانین و رویه .شوندمیتجارت شناخته 
واردات، صادرات  هایمحدودیتتا شرایط و  دهدمیاین امکان را 

و عملیددات ترانزیددت را کدداملاً درک کننددد و تصددویر دقیقددی از 
شددفاف و قابددل  هاییددهرواحتمددالی کسددب کننددد.  هایهزیندده
گمرک نیز عناصر اساسی برای حفظ و افزایش تمامیت  بینیپیش

و کلیه ادارات گمرکی در از بین بردن  هاملتاست که برای همه 
به سطوح بالای انطبداق  تواندمیشفافیت البته  فساد مهم است.

برای ایجاد  ایسادهشفافیت زیاد ممکن است کار  ولیکمک کند 
هدای شچدرا گمدرک در موضدوعات و بخنباشد،  و یا حفظ آن

 کلان مرتبط با تجدارت همچدون هایعملکردی خود، درزمینه
، آزادسازی تجارت و رف  موان  عضویت در سازمان جهانی تجارت

بددا  حسابرسددی پددس از تددرخیص و مدددیریت ریسددک، قاچدداق
های بسیاری مواجه است. ضمن آنکه بروکراسی موجود در چالش

هدای چالشهای اداری دسدتورالعملگمرکی و  اتقوانین، مقرر
ده است کده کرمهمی را در مسیر تجارت قانونی و شفاف ایجاد 

های آینده گمرک خواهد عنوان یکی از عدم قطعیتاین مهم به
 بود.

سدازمان جهدانی : گمرک مجدازی، الکترونیکدی و موبدایلی
 عنوان انقلاب بزر  بعددی دربه فناوریتجارت معتقد است که 

در خدمات خدود را تر تمام هرچهگمرک باید د. تجارت خواهد بو
کرده و تجارب جذاب کداربر را ارائده  سازیفضای وب شخصی

کنددد. میتر دهندد کدده زندددگی را بددرای جامعده تجددارت آسددان
تبداد  اینترندت از ایدن طرید  جوار با گمرک های همسازمان

دلیدل دچدار و چنانچه بستر اینترنت بده هدر  کنندمیاطلاعات 
کالا از مرحله خرید و انتقا  پو  تدا  تأمیناختلا  شود زنجیره 

 از گمرک با مشکل مواجه خواهدد شدد. صنقل و ترخی و حمل
هدف کلی گمرک مجازی در دسترس بودن برای هدر کداربر و 

 یهدایفنداوراسدت.  ارائه سطح یکسان خددمات الکترونیکدی
همچندین چگدونگی  بر آنچه تجارت جهان و توانندمیدیجیتا  

 تواندمی رباتیکمثا ،  عنوانبگذارند. به تأثیرپیشرفت آن است، 
تر محصولات در سراسر جهان شود و سری  نقل و حملمنجر به 

تهدیددات  .جدیدی را برای صادرکنندگان باز کندد هایفرصت
سایبر، هوش مصنوعی، بلاکچدین و دسترسدی بده  هایقابلیت

 .دندیگدر بایدد در نظدر گرفتده شدو و موارد 2G هایزیرساخت
های مختلف سرعت روزافزون توسعه فناوریبا توجه به ،بنابراین
 ،و تجهیزات پیشرفته دیجیتا  و اینترندت اشدیا فناوریازجمله 

رسد ی به نظر میکاوو متن یکاوداده بزر ، یهامدیریت داده

ترین عدم قطعیت در دهه آیندده بدرای سدازمان این عامل مهم
 رک باشد.گم

های ماتریس عدم بر ارزش دادهدر تدوین یک سناریو، علاوه
هدای پدژوهش کمدک سازی درباره عدم قطعیتقطعیت، شفاف

عبارتی تشخیص مسیر کند تا ما بهتر سناریو را ترسیم کنیم بهمی
ها اسدت. در ایدن داستان سناریو در شدناخت صدحیح پیشدران

بدر تنظدیم  تأکیددنگاری و پژوهش با توجه به روند فرآیند آینده
 تأثیرپرسشنامه عدم قطعیت، مد  سناریونگاری ما از نوع تحلیل 

و تهیده  هاوضدعیتطراحدی  متقابل است به همین منظور برای
نامه مفصددلی تهیدده و هریددک از عوامددل بدده مداتریس، پرسددش

برای تمام ها وضعیتشده و این  بندیمختلف طبقه هایوضعیت
قدرار  نااختیدار متخصصددر  ماتریسیت صور بهکلیدی عوامل 
 گرفت.

 بندی پیشران براساس اهمیت و عدم قطعیترتبه
 خبرگداناز  جهت تکمیل پرسشنامه عدم قطعیتدر این مرحله 
پاسدخ  عبدارتی دربده .اسدت شده نظرخواهیگمرک متخصص 

باید مشدخص شدود کده کددام نیدروی  طعیتپرسشنامه عدم ق
دلیل تقویت یا در برابر آن مقاومت پیشران، نیروی دیگر را به چه 

ها بر اساس چه هدفی اسدت  و گیریکند و تلاش و تصمیممی
رخداد یک حالت بر حالت دیگر  تأثیربایست به میزان خبرگان می

براساس سه ویژگی توانمند  سؤا این  پاسخ بهبا امتیاز بدهند و 
 را تکمیدلنامه تأثیر و محدودیت سداز تکمیدل پرسدشساز، بی
یک حالت بدر  رخداد تأثیر انیزمبراساس  ،دیگرعبارت، بهکردند

میزان تأثیرگذاری  -3تا  3با درج ارقامی بین  ووقوع حالت دیگر 
آوری از جمد  کردند. پدسگذاری را ارزش هاوضعیتهرکدام از 

سدناریو افدزار وارد نرم هاداده، طعیتعات پرسشنامه عدم قلااط
با محاسبات پیچیدده امکدان اسدتخراج افزار نرم گردید و ویزارد

سناریوهای با احتما  ضعیف و سناریوهای با احتما  سازگاری و 
نتدایج حاصدل از آورده و انطباق بدالا را بدرای محقد  فدراهم 

بالا سناریوهای با سازگاری  صورت سناریو ویزارد به کارگیریبه
)سدناریوهای  ضدعیفسدناریوهای  یا ( و)سناریوهای باورکردنی

 جلسده بدا حضدور در یک ماتریس اینگردد. ( منجر میمکنم
 گردید.شده است تکمیل  تشکیل گمرک محل در خبرگان که
بیناندهخوش فدر  سه ،1جدو   عوامل از هریک برای
نظدر قرمز( در بدبینانه )رنو زرد( و سبز(، بینابین )رنو )رنو
گردیدد.  احتمدالی طراحدی وضدعیت 9در  ،بندابراین .شد گرفته
و باورپذیر ممکن هایآینده از تصاویری شده مطرح های فر

 بیانگر بینانهخوش فر  که شودمی متصور را گمرک پیشروی
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وضد  و فعلدی روند ادامه بیانگر فر  بینابین حالت، بهترین
وضدعیت  تریننامناسب بیانگر بدبینانه فر  درنهایت و موجود
ادامه سناریوها  در .است گمرک بر مؤثر کلیدی عوامل پیشروی
پیشران  1برای این  که طوریبه. شوندمیتدوین  کمی یوهبه ش

واقعدی دنیدای در  هاآنهرکدام از وضعیت با توجه به تأثیرگذار 
 .شددودمی مختلفددی در نظددر گرفتدده هددایحالتو  هاجایگشددت

 تأثیردر ماتریس  شده وارد هایجایگشتهرکدام از  هایواریانس
. عدد ارزش استدهنده ارزش پایداری ر نشانافزامتقابل در نرم
دهنده این است که روابدط بدین حالدت متغیرهدا پایداری نشان

 چندینهم کننددمیمتناسب بوده و از یک منط  خاصی پیروی 
 .کلی رابطه مستقیم دارد ریتأثارزش پایداری با میزان 

 یودر هر سنار تأثیرپایداری و میزان  - خروجی سناریوهای .1 جدول
 سناريوی دوم سناريوی اول    هر سناريو هایوضعیت 

 نفعانذی مشارکتکاهش انتظارات عمومی و عدم  A2**    نفعان پیگیرانتظارات عمومی سطح بالا و ذی A1    نفعان و انتظارات عمومییذ

کاهش پاک دستی و اعتماد عمومی در گمرک B3**  گمرک سالم، پیشرو در فرهنو درستکاری و مبارزه با فساد B1  فرهنو درستکاری

و مبارزه با فساد

ادامه وض  موجود C2 **          های گمرکی آسانشفاف با رویه گمرک C1  گمرکی یهاهیشفافیت قوانین و تسهیل رو

فناوریعصا در استفاده از بهگمرک دست D2 **  کاملاً مکانیزه، الکترونیکی و هوشمند گمرک D1    گمرک مجازی، الکترونیکی و موبایلی

 1  13 میزان  پایداری 

 12  31 کلی  تأثیرمیزان 

 افزار سناریو ویزاردنرم خروجی - پژوهشگر هاییافته :مأخذ

نسبت به ها حالتافزار سناریو ویزارد با مقایسه همه نرم
اعداد  .دهدمیر قرا همدیگر سناریوهای مختلفی در اختیار کاربر

تا  گردید سناریو ویزارد افزارنرم وارد آمده دست به ماتریس
 به (2جدو  ) درونی سازگاری بالاترین با سناریوهای درنهایت
نتیجه و خروجی افزار با انجام محاسبات پیچیده نرم .دست آیند

 و موجود وضعیت با عناوین؛دو سناریو کاملاً مطلوب و بحرانی 
برای آینده  را سناریوها ینترمحتمل عنوانبه ،اقیتغییر انطب

 اساس بر هرکدام ادامه در که ده استکر معرفی گمرک ایران
 .اندآمده هاآن هایحالت

 داستان گذشته، سناريو مطلوب و محتمل سبد تهیه

 قبل از ورود به سناریوها شاید ضروری باشد به دهه گذشته
ک تعریف کنیم. گمرک برگردیم و یک داستان از گذشته گمر

در یک دهه گذشته چگونه مکانی بوده است  تصور کنید شما 
یک کارمند گمرک هستید و یا برای انجام ترخیص کالا به یک 

شوید  یک کنید با چه فضایی روبرو میگمرک مراج  می
های پر ها و انبارهای متعدد با اتاقمحوطه محصور با ساختمان
خود با انبوهی از اسناد و دفاتر ثبت  از کارکنان که در پشت میز

ها و سالن های گمرک نشسته هستند. راهروهای اتاقفعالیت

است که برای ترخیص کالای خود از  کنندهمراجعهارزیابی پر از 
روید روند. به واحد ثبت اظهارنامه میاین اتاق به اتاق دیگر می

دارید که  و قبل از تنظیم اظهارنامه شما نیاز به اسناد ترخیص
بایست قبلاً کلیه اسناد و مدارک لازم ازجمله؛ اسناد و شما می

مجوزهای ورود، مالکیت، خرید و حمل کالا را با مراجعه 
های متولی ازجمله؛ اتاق بازرگانی و سازمان فیزیکی از سازمان

ها اخذ صمت و اداره بندر و بانک و کشتیرانی و سایر سازمان
رویم اسناد شما در ظیم اظهارنامه میکرده باشید، به واحد تن

ای اظهارنامه قرار دارد، بعد از تایپ نوبت برای تایپ سه نسخه
های مهر اسناد با سه نسخه اظهارنامه با پیوست و و لاک

متعدد، شما در هر مرحله در نوبت واحدهای تشریفات گمرکی 
عه از مرحله احراز هویت، ارزیابی فیزیکی کالا، کارشناسی، مراج

های نظردهنده، صدور پروانه و صندوق و مراجعه به به سازمان
گیرید، بانک برای پرداخت حقوق و عوار  گمرکی قرار می

ممکن بود حضور فیزیکی شما در گمرک برای انجام این فرآیند 
انجامید تا شما موف  به طو  می روزها و شاید چندین ماه به
از انجام این مراحل باید شدید و بعد اخذ پروانه سبز گمرکی می

به اداره بندر مراجعه کنید و بعد از مراحل ثبت و پرداخت 
خروج  های انبار و امور بندری و بارگیری کالا به دربهزینه
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گمرک بروید و بعد از انجام تشریفات ارزیابی مجدد، بتوانید 
 کالای خود را از گمرک ترخیص کنید.

کنید و در را باز میگذشته بودید و چشم خود  بله شما در
رقابتی گمرک در امروز قرار دارید.  یک مکان و فضای بین

ده است با استفاده از کرامروز گمرک بعد از یک دهه سعی 
اطلاعات و ارتباطات فضا و  فناوریابزارهای الکترونیکی و 

مکان سازمان را به نحو مناسبی تغییر دهد. شما در هر زمان، 
سایت گمرک مقدور باشد وارد وب ای کهمکانی و هر وسیله

شوید و با احراز هویت الکترونیکی، اظهارنامه خود را تنظیم می
صورت اسناد و  و کلیه مدارک پیوست اظهارنامه را که به

کنید و های دیجیتالی است از مراج  مربوطه فراخوانی میداده
با واردکردن کد اسناد مربوطه اطلاعات شما در اظهارنامه 

شما در نوبت کارشناسی قرار  گردد وبارگذاری میگمرک 
صورت محرمانه توسط یکی از  گیرید، اظهارنامه شما بهمی

دانید در کدام گمرک کشور خدمت کارشناسان که شما نمی
گردد و کلیه مراحل صورت مجازی بررسی می کند بهمی

ای به شما صورت لحظه صورت پیامک به عملیات و نظرات به
گردد پس از پایان مراحل کارشناسی و اعلام نظر می اعلام

های نظردهنده و پرداخت آنلاین شما پروانه مجازی سازمان
کنید و اسناد الکترونیک را در صفحه شخصی خود دریافت می

صورت الکترونیکی به نماینده شرکت حمل موردتواف  شما  به
انه گردد و با توجه اعما  مدیریت ریسک در سامارسا  می

درصد  23 جام  گمرک و تعیین مسیر اظهارنامه در بیش از
موارد شما بدون مراجعه حضوری به گمرک کالای خود را از 

همه تغییرات در یک دهه کنید. بله اینگمرک ترخیص می
صورت گرفته است، اکنون شما با سناریوهای جدید وارد مکان 

ی آینده و فضای دهه آینده گمرک خواهید شد و شاید سناریو
های پیشروی این سازمان و گمرک با توجه به فرصت

 باورتر باشد.های مؤثر بر گمرک قابلپیشران

 تغییر انطباقی(سناريوی اول ) 
در سناریوی او  گمرک در اجرای ارائه خدمات مطلوب به 

توانمند با قوانین و  نیروی انسانی، دارای یک ساختار نفعانذی
مداری، صداقت و که مشتریمقررات گمرکی شفاف است 

درستکاری را شعار او  این سازمان قرار داده و با دارا بودن 
و ارائه تسهیلات مناسب در  فناوریهای مناسب یرساختز
استفاده از  ۀیندرزمآ  یدهآهای گمرکی، سازمانی یهرو

 ین و پیشرو در بخش تجارت خارجی است.نوهای یفنآور
، ارائهکیفیت مدیریت المللینبیاستانداردهای  مطاب  گمرک
و در  است داده قرار خود اقدامات سرلوحه باکیفیت را خدمات

و  کارکنانمزایای مناسب به  و حقوق پرداخت بااین راستا 
کنییشهر به درستکاری فرهنو و نامه رفتارینظام ترویج
 .است کردهاقدام  سازمان در فساد

نوسازی  و پایه نوآوریبر استراتژی هوشمند گمرک 
، افزایش کارایی فناوریخدمات، بهبود تجربه کاربر، نوآوری در 

های لازم با ارائه آموزشبنابراین  ؛تمرکز دارد هاهزینهو کاهش 
متناسب با فعالیت سازمانی اقدام  ایجاد ظرفیت انسانینسبت به 

برای  های مناسببا شایستگیاز در دسترس بودن کارکنان  و
 ده است.کرحاصل  ناناطمی کاریهر حوزه 

با خدمت باز، شفاف  یارابطهبرای ایجاد ادارات گمرکی  
قوانین و  تسهیل قوانین و مقررات گمرکی، شفافیتگیرندگان 

تشریفات سازی سادهی فرآیندها، سازروان های گمرکی،یهرو
مورد استقبا های خود قرار داده که یتفعالرا سرلوحه گمرکی 

مناسب وری بهرهاست. این سازمان با  تهقرارگرف فعالان تجاری
به برخی از کارکردهای گمرک  سپاریبرونو  مناب  انسانیاز 

 تأکیدچابک بر ساختار و عملکرد سازمانی بخش خصوصی 
 ورزد.یم

تجارت  استفاده از پنجره واحداندازی و گمرک با راه
برتر  هایبرداری از فناوریبهره صورت موف  و با فرامرزی به

اسناد گمرکی و در  تباد  اطلاعات و ،برای تسهیل تجارت
کنتر  و ورود و خروج کالا و خدمات و ارتباط با تمامی 

رویکردهای کاملاً داخلی و خارجی با  جوارهای همسازمان
در گمرکی خدمات خود را نماید. ادارات عمل میدیجیتالی 
ه سازی کرده و تجارب جذاب کاربر را ارائشخصیفضای وب 

 کرده است.تر که زندگی را برای جامعه تجارت آسان دهندیم
های یستمسهای نوین و یفناورین با در خدمت گرفتن همچن

 ریسک سیستم هوشمند اینترنت اشیا،هوش مصنوعی و 
مدخل در امر های ذیرا برای استفاده کلیه سازمانیکپارچه 

عات اطلاتحلیل  و اندازی نموده تا با تجزیهتجارت راه
یا برای کاهش و  دارپرچمتمام معاملات در شده  آوریجم 

عنوان یک پیشران سرویس به این سازمان شود.بازرسی بیشتر 
منظور کمک به ترخیص کالاها و مدیریت دانش پیشرفته، به
و امنیت  افزایش توان پردازش وبهبود خدمات به مشتری 

 بلاکچین وریفناو کاوی دادهاز در خدمات گمرکی  اطلاعات
مجازی و  های واقعیتبا استفاده از سیستمگیرد و یمبهره 
 دهد کهمیامکان  این بازرسی هوشمند به بازرسان هایعینک

و  کالارا بارگذاری کرده و تصاویر اسکن شده از  هااظهارنامه
 بازرسیاین نوع از طری   تا بتوانند اسناد مربوطه را تجسم کنند

مجازی،  کلیدصفحهورات صوتی یا با استفاده از دست
استفاده از بروزترین  گمرک با .بازرسی را وارد کنند هایگزارش
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با پردازد و یمکنی قاچاق یشهرامکانات کنترلی به مبارزه و 
برابر در از اقتصاد ملی  حفاظتتسهیل تجارت مشروع و 

؛ داردیبرمگام خطرات احتمالی، در توسعه اقتصادی و اجتماعی 
با  است وه چشمگیری تغییر کرد نحونقش گمرک به راین بناب

 قراردر جایگاه واقعی خود  اقتصادیمرزهای کامل مدیریت 
 است. گرفته

 موجود( وضعیتدوم )سناريوی 

 فناوریی است که در استفاده از سازماندر سناریوی دوم گمرک 
از کارگیری ابزارهای نوین بهه و در کردبسیار محتاطانه عمل 

برد. قوانین و مقررات گمرکی با قوانین ینم بهرهروز  ریفناو
 متعددی هابخشنامهیست و صدور نهمگام  تجارتالمللی ینب

مبهم و تشریفات زائد در ارزیابی موجب کندی روند ترخیص 
کالا شده است. به دلیل عدم پیگیری مدیران مناب  انسانی نظام 

ی لازم را در جبران خدمت مناسبی ندارد و کارکنان شایستگ
 ۀتوسعانجام صحیح وظایف خود ندارند. به دلیل عدم 

، سامانه جام  گمرکی دارای نواقص فناوری یهارساختیز
زیادی است و این امر موجب نارضایتی خدمت گیرندگان شده 

 سوءاستفادهبرخی از کارکنان سازمان از این موضوع و  است
و برخورد  رجوعاربابرعایت نشدن حقوق  ،نمایند بنابراینیم

ی و رسانخدماتموجب چالش در  نامناسب برخی کارمندان
پایین  مر سبباین او  هستشده  نفعانذیصیانت از حقوق 

خدمت گیرندگان بخش تجارت از  عمومی رضایت سطح آمدن
 گمرک شده است.
هوش مصنوعی، برای اهداف  و سایبر هاییتتهدیدات قابل
ر تخلیه و تخریب اطلاعات ی گمرک را با خطهامخرب سامانه

اعتمادی در صحت عدم اطمینان و بی مواجه ساخته است و
مجرمان ورودی ایجاد کرده است و  حقوقمحاسبه اطلاعات 
شکنی و پیشی گرفتن از تر برای پنهان کردن قانونباهوش
 .کنندیمبد  استفاده م فناوریتشخیص گمرک از  هایییتوانا

از صیانت طری  از، جامعه مناف  از حفاظت ۀیفوظ گمرک
بر عهده را فرهنگی و اجتماعی بهداشتی، سلامت اقتصادی،

اشتباهات یل کندی فرآیند تشریفات گمرکی وبه دل، ولی دارد
 کرده در بندرها رسوب کالای از کارکنان گمرک بخش عمد یرغ

و بالا رفتن هزینه  دلیل طولانی شدن فرآیند ترخیص و به
کننده رسیده است، دست مصرف تر بهانانبارداری کالا گر
بینی برای کمبود نیرو و عدم پیش به علتهمچنین گمرک 

یزات پیشرفته کنترلی، امکان مدیریت و کنتر  تجهاستفاده از 
کیفت و تقلبی یبدرست مرزها را ندارد و به دلیل ورود کالاهای 

و قاچاق گسترده کالا در کشور در نزد مردم و تجار سازمانی 
 گمرک در ،بنابراین .شودیمارای اعتماد عمومی پایین شناخته د

سازی تجاری، روان ازجمله راهبردیاهداف کلان رسیدن به 
حفاظت از سلامت و امنیت جامعه، حمایت از تولید ملی با 

آوری مطلوب درآمد و ارتقای گرایش افزایش توان رقابتی، جم 
ی مناسب سازمان ارتباطکیفیت  و نفعانمندی ذیسطح رضایت

ناکام مانده است. این سازمان ی امنطقهی ملی و هاسازمانبا 
رسانی به صادرکنندگان کالا و خدمات و دلیل عدم خدمت به

مسئو  پنجره  عنوانبهجایگاه خود را  برخورداری از پویاییعدم 
 دست واحد تجاری فرامرزی در امر تجارت خارجی کشور از

 است. داده

 گیریهیجنت و بحث

 کار انجام نحوه در تغییر مستلزم محیط سری  تغییر
 ایجاد است و عوامل محیطی موجب گیرندگانتصمیم
 ،بنابراین .شوندمی هاسازمان برای ایسابقهبی هایچالش

 که مدیرانی که است آن مستلزم هاچالش این به پاسخگویی
 رد هستند، هایشانریزی راهبردی در سازمانبرنامه مسئو 
لازم را داشته باشند  آن درک عواقب و افتدمی آنچه اتفاق مورد

کنند،  تصور را آن سمت به برای حرکت ابزار یک تا بتوانند
 طراحی فرآیند یک به است که ابزاری چنین ینگرندهیآ

 سناریوهای و تغییر از مشترکی درک زیرا شودمی سودمند منجر
 فراهم گیرندگانتصمیم برای هاآن پیامدهای و آینده احتمالی

 را سازمان استراتژیک گیریتصمیم توانایی هااین همه کند،می
 یک رویکرد با روش سناریونگاری نگریبخشد. آیندهمی بهبود

 آن بر تأثیرگذاری ابزارهای و آینده تغییر، درک برای جدیدی
 تغییر نرخ کههنگامی بینیپیش در سنتی رویکرد. دهدمی ارائه
 اطمینان که جایی یابد تامی افزایش اختلا  ایجاد دفعات و

دهد و به نظر رود کارایی خود را از دست میمی بین از حاکم
 است. چنین گمرک فعلی رسد اکوسیستممی

ترین رکن تجارت خارجی در مهم عنوانگمرک بهسازمان 
کننده را در مبادی ورودی و هر کشور نقش محوری و هماهنو

سازمان مسئو  اعما  حاکمیت دولت در  خروجی دارد. این
اجرای قانون امور گمرکی و قوانین و مقررات مربوط به 
صادرات و واردات و ترانزیت کالا و وصو  حقوق و عوار  

در گمرک ایران و تسهیل تجارت است.  گمرکی و الزامات فنی
المللی های ملی و بیناجرای مقررات رابطه تنگاتنگی با سازمان

 و آینده در مطلوب اندازچشم یسو به پیشروی رایبدارد و 
محیطی متغیرهایبایست یپاسخگویی فعالانه به محیط پویا م
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از و استفاده یدهاتهدمقابله با  منظورو بهرا درک کند  مؤثر
و در  را کسب و تمرین نماید لازم هاییآمادگ هافرصت

و از ابزار موق   پیمودن این مسیر نیازمند استفاده صحیح و به
 را خود نقش و موقعیت بخواهد اگر . گمرکروش مناسب است

 ،شود همگامالمللی بین تجارت جدید شرایط با باید کند حفظ
 تحولات و تغییرات که جهانی نیازهای با بتواند بایدهمچنین 

 .شود سازگار است مرهروز نظم سری 
ها نیازمند انعطاف در همچنان که امروزه سازمان

ریزی و عدم غافلگیری در مقابل تغییرات محیط هستند، برنامه
راستا با این نیازمندی تحقیقات علمی نیز باید هماهنو و هم

نگاری یندهآحاضر با رویکرد  پژوهشصورت پذیرد. بدین منظور 
 سازمان گمرک جمهوری اسلامی ایران با رویکرد سناریونگاری

های پیشینوهشپژ در رسدمی نظر به که کاری پرداخته است.
 بررسی کردیم ما پژوهش، این است. در قرار نگرفته توجه مورد
شناسایی عواملی محیطی مؤثر بر سازمان گمرک و  چگونه که

 هایتنگاری حالها و سناریوها و عدم قطعیتشناخت پیشران
 ما. بخشد بهبود را بلندمدت بینیپیش تواندعدم قطعیت می

 عنوانبه نگریآینده ه از ابزارهایاستفاد که کرد خواهیم بررسی
 محیط از ورودی تغییرات بینیپیش برای حیاتی فرآیندهای
 طری  از آینده بر تأثیرگذاری هایفرصت شناسایی و خارجی
روندهای  معرفی است. این پژوهش با مهم خروجی اقدامات

 ایجاد بلندمدت در که موضوعاتی درباره مؤثر و گسترده
 به تریعمی  درک ،آگاه اندازهایچشم هارائ با و شوندمی

عبارتی برای بخشد، بهگمرک می صنعت گیرندگانتصمیم
گیرندگان این سازمان مهم است که بفهمند کدام سناریو تصمیم
 ها جالب است و متناسب با آن آماده شوند.برای آن
بر آینده  مؤثر برای متغیرهای ساختاری روش بررسی نتایج
نقشه متغیرها در نامنظم پراکنش دهندهننشا گمرک سازمان

خروجی نمودارهای و هانقشهو  است تأثیرپذیری -یرگذاریتأث
و متغیرها پراکنش و توزی  نحوه وضعیت از و آنچه مکیکم

از حاکی شودیمشاهده م تأثیرگذار متغیرهای پراکندگی صفحه
 بررسیاست که طب   سیستم ناپایداری یا و پایداری میزان
م تسیمستقیم، این س اثرات براساس متغیرها ه جابجایینقش

 یهتجزهای ناشی از رسد. همچنین یافتهینسبتاً پایدار به نظر م
نیروهای  های احتمالیهای حاصل از وضعیتتحلیل داده و

تغییر  و موجود وضعیت سناریوی؛ دو دهدیم پیشران نشان
خواهند  گمرک آینده سناریوهای دهه ینترمحتمل انطباقی،

افزار سناریو بود. با توجه به اینکه این دو سناریوی خروجی نرم
 مؤثرویزارد، باورپذیرند و هر کدام با توجه به شرایط و عوامل 

را بر سازمان گمرک در دهه آینده احتما  و پتانسیل تحق  
دارند، اما اینکه کدام روایت ارائه شده داستان آینده گمرک 

کلان مدیران گمرک در  ریزیرنامهبخواهد بود بستگی به 
های عبارتی سناریوها با توجه به عدم قطعیتامروز دارد. به

محق   ناًیقیشناسایی شده امروز احتما  تحق  دارند ولی اینکه 
شوند یا نه مشخص نیست و سناریوها هیچ تجویزی برای می

تحق  خود در آینده ندارند. به زبان ساده انتخاب صحیح یا 
ه ب در سازمان ینگارندهیآمسیر حرکت یک پروژه  نادرست

های سیاسی و اقتصادی مدیران و سایر شرایط علاوه حمایت
محق  شدن نوع سناریوهای احتمالی  کنندهنییتعمحیطی 

توجه به این نکته  های سناریونگاریدر پروژه ضمناًخواهند بود. 
، نیست هاآنارزش سناریوها به دقی  بودن  ضروری است که

و  تغیرهامنطقی بین م یو معلول علیبرقراری رابطه  بلکه به
 به وجودنسبت به آینده را  شناخت صحیحست که ا رخدادها

 آورد.می

 پیشنهادها
پژوهش و توجه به اینکه دامنه  این نتایج با دقت نظر در

اقدامات و خدمات کارکنان گمرک مستقیم و یا غیرمستقیم بر 
 شودمی پیشنهاد گذار است،تمامی آحاد جامعه تأثیر

آینده  شرایط و ریزی راهبردیکلان، برنامه سازیتصمیم
نیروهای پیشران تأثیرگذار و سناریوهای  به با توجه گمرک

گردد تا در این اف  گمرک ایران  ترسیم شده احتمالی شناسایی
در جهت صیانت از جامعه، در چارچوب استاندارد، کیفیت و 

ای حرفه فناوریواند در عرصه دانش و سلامت ورود کالا بت
بر اقتصاد  تأکیدکلاس جهانی با  روزآمد، با توانایی فعالیت در

نوین، الگویی درزمینۀ پاسخگویی اجتماعی و  فناوریآنلاین و 
افزوده و دارای سهم مدیریتی در ارزش نفعانذیرضایت  تأمین

شده در سطح  مانی شناختهدر بخش خدمات و همچنین ساز
لی باشد.م
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 .32-9 (،21)9 ،های ارتباطیپژوهش
 و حمیدرضددایزدانددی،  ؛زهددرا، درویشپددورعلی ؛بابددکجوکددار، 

نگاری کرامددت مندداب  آینددده»(. 1392ناصددر )میرسپاسددی، 
فرآیندد  .«های دولتدی: مطالعده مدوردیانسانی در سازمان
.23-19(، 3)33 ،مدیریت و توسعه

خداپرسدت  ؛اکبدریعلد، ناجی میدانی ؛یر، رضاشهمندریساوی ب
بررسددی » .(1392) ، ندرگسنیدداصدالح و ، مهدددیمشدهدی

ونقل دریدایی عوامل مؤثر بر تقاضای انرژی در بخش حمل
 یمدورد ۀمطالع های اقتصادسنجیایران با استفاده از روش

 و پژوهشنامه حمل «.اداره کل بندر و دریانوردی خرمشهر()
 .129-123(، 1)13 ،نقل

 حسدن ،ندوروزی و محمدد شریف کریمی، ؛انگیزان، سهراب د
ای به روش شناسدایی نگاری توسعه منطقهآینده» .(1392)

عدم قطعیت های کلیدی )مورد کاوی: استان کهگیلویده و 
 .213-192 (،3)12 ،مدیریت شهری«. (بویراحمد
و کلانتدری،  زهرا فاطمه ،نژادیلانیگ ؛، محمدمهدیذوالفقارزاده
. و ابزارهدا هاروش هاسازماندر  ینگارندهیآ .(1392مریم )
 .انتشارات دانشگاه عالی دفاع ملی تهران تهران:

و  هداروش (.1391) زمانی مقدم، افسدانه و باغبانیدان، محبوبده
، یپژوهنددهیآهمایش ملی  اولین، یپژوهندهیآرویکردهای 

 .تهران
 توسعه و ریزیبرنامه در راهبردی نگاریآینده( 1393زالی، نادر )

 راهبردی. مطالعات پژوهشکده :تهران .ایمنطقه
شمس، عفت. مرادی، محسن و غیدور باغبدانی، سدید مرتضدی 

نوپای ایران در  وکارهایکسبسناریوهای آینده . »(1392)

 .29-22 (3)1 ،ایران یپژوهندهیآ «.1131اف  
آیندده برای ریزیبرنامه دورنگری: هنر .(1393پیتر ) ،شوارتس
سسده ؤم ،عزیدز علیدزادقطعیت: متدرجم:  عدم با دنیایی در

 .3، آموزشی و تحقیقاتی صنای  دفاعی
و قاسدمی، حداکم  میمحمدرحعیوضی،  ؛ناغانی، مسلم شیروانی
ایرشددتهمیان مفهددوم چرایددی و چیسددتی» .(1392)

فصدلنامه  «.پژوهیآینده فرا رشتۀ نگاری راهبردی درآینده
 .31-1 (،3)9، ای در علوم انسانیرشتهمطالعات میان

 .(1393، علیرضدا )خورشدیدی ندادری و طاهری دمنه، محسدن
 یجمهدور یانتظدام ینیدرو در یانسدان مناب  نگاریآینده»

 و ی سدناریوپردازیقدتلفی روش از استفاده با ایران یاسلام

 ،(32)9، فصلنامه مناب  انسانی ناجدا «.متقاط  اثرات تحلیل
39-19. 
سدومین پژوهی: ینددهکلیداتی پیرامدون آ (1393)هاره ب ،عریانی

 یهاسسه مطالعات و پژوهشؤم ،پژوهیهمایش ملی آینده
 .3 ،زرگانیبا

 .(1392) مقدم، حسدین و محمدحسنملکی،  ؛فتحی، محمدرضا
حمل صنعت در مالی تأمین و گذاریسرمایه پژوهیآینده»
 «.(تجهیدزات و آلاتنیماشد بخدش)ایدران  ریلدی نقدل و

 .23-33 ،39(111) ،مدیریت پژوهیآینده فصلنامه
 ، ابدناللهنیعدزاده زاوشتی، فضلی، صفر، کشداورز تدرک و قلی

نگاری های کلیدی آیندهشناسایی قابلیت»(. 1392الرسو  )

 پژوهیآیندده «.سسات مالی ایدرانؤها و مسازمانی در بانک
 .11-1 ،(1)33 ،مدیریت( یهاپژوهشمدیریت )
ارائه مد  یکپارچه »(. 1392نیکویه، مهدی ) و اللهکشاورز، عین

ح نگاری راهبردی سدطوهای آیندهارزیابی و مدیریت پروژه
، 3(1)، گذاری عمدومیفصدلنامه سیاسدت «.ملی و سازمانی

12-29. 
 .(1392)، مرتضدی کدوکبی و غلامرضا ،حیدری ؛حسانا ،گرایی
شناسایی نیروهای پیشران تأثیرگذار بر آینده آموزش علم »

 فصدلنامه مطالعدات ملدی«. شناسی ایراناطلاعات و دانش
 .112-132(، 1)، 39 ،دهی اطلاعاتکتابداری و سازمان

 .(3312) اصددغر ،مشددبکی و آذر، عداد  ؛مصددطفی فددر،گدوهری
پژوهی: ارائده تصدویر آیندده سدازمان بدا اسدتفاده از آینده»

مطالعدده: مرکددز آمددار  ریزی سددناریو )مددوردرویکددرد برنامدده
.22-32 (،32)13 ،علوم مدیریت ایران. «ایران(

ارائه یک چارچوب عمومی جدام  بدرای  .(1392لیلا ) نامداران،
اولین کنفرانس ملی آینده مهندسی ، تکنولوژی ینگارندهیآ

 .، دانشگاه علم و فرهنو، تهرانو تکنولوژی
 :تفکددر دربدداره آینددده (.3332) پیتددر، بیشددا  واندددی ، هدداینز

 :ترجمدده .راهبددردی ینگارندددهیآرهنمودهددایی بددرای 
، فیروزپدور اصدغریعلسعدآبادی،  .یمحمدمهد، ذوالفقارزاده

دانشدگاه : انتشارات تهران .(1392مسعود ) ی،یدارا وآرمین 
 .السلامهیعلامام صادق 

سدید حسدام  وقفدی، و یمحمدمهدواعظی، سید کما ، قمیان، 
در علوم انسانی با رویکدرد مددیریت  پژوهیآینده»(. 1392)

فصدلنامه علمدی  «.دانش؛ ملاحظات، دسدتاوردها و اثدرات
 .12-31(، 3)2 ،های دولتیمدیریت سازمان
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د نی سرآمی منابع انساهامعیارپژوهش حاضر با هدف شناسایی و اعتبارسنجی 
ز اصورت گرفت. ماهیت پژوهش  قوه قضاییهدر بین کارکنان حوزه ستادی 

عد بی پژوهش در هادادهه و گردآوری اکتشافی بود -های ترکیبی نوع پژوهش
ی نیمه هامصاحبهطریق انجام  و از هدفمند گیرینمونهکیفی بر اساس روش 

 و اییهقوه قضمدیران ارشد و متخصصان حوزه منابع انسانی ساختاریافته با 
ذیرفت. صورت پ( نفر 13)منابع انسانی  ةنیدرزممتخصص  یعلمئتیهاعضای 

ی انمونه ،ای متناسب با حجمخوشهگیری نمونهروش در بعد کمی نیز براساس 
 پیمانی ومدیران، کارشناسان و کارکنان رسمی  کلیهنفر از بین  410به حجم 

محقق  انتخاب و از طریق اجرای میدانی پرسشنامه قوه قضاییهحوزه ستادی 
در بعد  هادادهپایایی نتایج مربوط به ی پژوهش گردآوری شد. هادادهساخته 

رور ویکرد منیز بر اساس ر هاافتهکیفی از طریق مرور همتایان و قابلیت اعتماد ی
 روایی شد. تأیید ومورد بررسی  شوندگانمصاحبهاز سوی  هاافتهبازبینی یو 

از  ور نیزپایایی پرسشنامه مذکمتخصصان رسید و  تأییدمحتوایی پرسشنامه به 
ی منابع انسانی سرآمد هامعیار .دست آمده ب 987/0نباخ وطریق روش آلفای کر

ی سرآمدی فنی هاارمعیدر قالب  قوه قضاییهدر بین کارکنان حوزه ستادی 
ی هایژگیوی(، سرآمدی عاطفی )احرفهی هایتوانمند)دانش شغلی، 

ی هاییتوانای فردی و سازمانی( و سرآمدی مهارتی )هانگرششخصیتی، 
 اعتبار سازه ی اداری( تعیین گردید.هاییتوانای ارتباطی، هاییتواناادراکی، 

 دتأیید مور یدییتأتحلیل عاملی  ی منابع انسانی سرآمد نیز از طریقهامعیارمدل 
.قرار گرفت

 هاي کليديواژه
دی ی، سرآمی منابع انسانی سرآمد، سرآمدی فنی، سرآمدی عاطفهامعیار

 .مهارتی

The present study aimed to identify and validate the 
excellent human resource criteria among the staff of the 
Judiciary. The research design was mixed-method and 
the research data in the qualitative section were collected 
based on purposeful sampling and through semi-
structured interviews with managers, experts and faculty 
members specialized in the field of human resources 
(n=13). In the quantitative part, a sample of 410 people 
was selected from all managers and experts of the 
judiciary based on the clusters sampling method, and the 
research data were collected through a researcher-made 
questionnaire. Reliability of data in qualitative 
dimension was verified by peer review and reliability of 
findings was verified based on reviewing of findings by 
interviewees. The content validity of the questionnaire 
was confirmed by experts and the reliability of the 
questionnaire was confirmed by Cranach’s alpha 
formula (0.987). Excellence in human resource criteria 
among the Judiciary staff was determined in the form of 
technical excellence criteria (job knowledge, 
professional competencies), Emotional excellence 
(personality traits, individual, and organizational 
attitudes), and skill excellence (perceptual abilities, 
communicational abilities, and administrative abilities). 
Also, the construct validity of the model of excellent 
human resource criteria was confirmed through 
confirmatory factor analysis.. 

Keywords 
Excellence Human Resource Criteria, Technical 
Excellence, Emotional Excellence, Skill Excellence. 
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 مقدمه
ها را با های سریع و شتابان محیطی، سازماندگرگونی
را ناگزیر  هاآنرو ساخته و ای روبههای فزایندهپیچیدگی

سازد تا برای همگامی مؤثر و موفق با تغییرات محیطی، می
کار گیرند. از سوی دیگر سرآمد شدن ه را ب نیآفرتحولاقدامات 

ریزی و با برنامهای است که یک سازمان، فرایند پیوسته
های مداوم شود و در طول مسیر با ارزیابیآغاز می یگذارهدف

و با نگاهی به اهداف از پیش تعیین شده، شناسایی نواقص و 
ها به همراه انجام اصلاحات لازم و حذف موانع و نارسایی

درک درست  ،گریدعبارتبهشود. تقویت نقاط قوت انجام می
های ، آگاهی به موقع نسبت به نشانهموقعیت و اتفاقات محیطی

و  یابیشهیروجود مشکل در سازمان و حساسیت و التزام به 
فهم چرایی وجود مشکلات در سازمان، مرحله اصلی و مهم 
برای تحول و بهبود وضعیت سازمان و گامی از یک برنامه 

راهبردی در سازمان است.
غییر در های عصر حاضر، منجر به تتغییر در شرایط سازمان

در  منابع انسانیاز و  به نیروی انسانی شده است هاآننگرش 
)ضرابی، مداح، رضی  است به سرمایه انسانی شدنلیتبدحال 

(. در این شرایط کارکنان سازمان، ابزار 1391و سجادی؛ 
ترین عامل در سازگاری، مهم عنوانبهموفقیت مدیر نیستند و 

نندگان اصلی جریان کار و ها، به گردابقا و توسعه سازمان
)صفرزاده، نادری و عنایتی،  اندشده لیتبدشرکای محیط کار 

(. منابع انسانی تنها منبعی است که متمایزتر از سایر 1391
 و منفی منابع دیگر مانند فناپذیری هایمنابع بوده و ویژگی

بع انسانی، منابع انسانی قابلیت تقلید را ندارد. البته منظور از منا
یندهای توسعۀ ها و فرآاست که با استفاده از سیستمتوانمند

آخرین فناوری فرآیند  ،گریدعبارتبهیابد. می منابع انسانی ارتقا
 یهاتوان خرید و به کار گرفت اما دانش و مهارتتولید را می

تر بوده و کسب آن نیاز به زمان و هزینۀ بسیاری انسان پیچیده
 (.1319قل از جزنی، طاهری و ابیلی، ؛ به ن1311دارد )طاهری، 

به کیفیت  یسازمان تعالیاست که  اینباور عمومی بر 
سته ی منابع انسانی یک سازمان وابهایستگیشاو  هاییتوانا

توان در اهمیت حیاتی منابع انسانی برای سازمان را می. است
 توجه موردشرکت کروم و فولاد انگلیس  رعاملیمداز  یقولنقل

دارد هیچ منبعی غیر از نیروی انسانی د که اذعان میقرار دا
تواند برای یک سازمان مزیت رقابتی داشته باشد چرا که نمی

سازمان را کپی نمایند  یورافنگذاری و توانند سرمایهدیگران می

1. Human Resource
2. Human Capital

پذیر نیست اما کپی کردن کیفیت نیروی کار سازمان امکان
مان، براون و  ؛ به نقل از اسوارت،1111)براون و همکاران،

، اقتصاددان معروف نیز در کتاب 4(. لسترسی تارو1115، پرایس
های ترین مزیت رقابتی برای سازمانمهم« نانیآفرثروت»

هزاره سوم را میزان هوش، دانایی و دانش خردمندانه انسانی 
هایی که از سازمان(. 1311زاده، داند )متانی و حسنمی

خلاق برخوردار بوده و همواره در  مستعد، توانمند و یهایروین
های منابع انسانی خود ها و مهارتتوانمندی یتلاش برای ارتقا

ها در جریان رقابت بر سر هستند در مقایسه با سایر سازمان
تر در کسب منابع و سود بیشتر و همچنین ارائه خدمات مطلوب

کنار حصول رضایت مشتری از جایگاه بهتری برخوردار خواهند 
 د.بو

منابع انسانی سرآمد به معنی داشتن نیروهایی خلاق، نوآور، 
با انگیزه، متعهد و دارای دانش، مهارت و توانمندی شغلی بالا 

روش  نیترجیرا عنوانبهشایستگی رویکرد ، . در این بیناست
به بخش اساسی سیستم مدیریت  سرآمدتعریف کارکنان 
؛ 1115و واشنگتن،  ها تبدیل شده )گریفیتساستعداد در سازمان
در قلب مفاهیم کلیدی منابع انسانی  و (1391به نقل از غفاری، 

مانند انتخاب و ارزیابی عملکرد، مدیریت، آموزش، توسعه و 
 (.1395، زنجانی و ایرانزاد) مدیریت پاداش نهفته است

شایستگی در لغت، به معنای داشتن توانایی، اختیار، مهارت، 
 دیسپور مرندی، کاشف، )فتاح استدانش، لیاقت و صلاحیت 

در مدیریت شایستگی اصطلاح  (.1395و شجیع،  یعامر
دیوید مک کللند در از سوی  1913در سال نخستین بار 

« آزمون شایستگی به جای آزمون هوش»تحت عنوان  یامقاله
کننده عملکرد شغلی ینیبشیپبا تعریف متغیرهای شایستگی 

هوش در  یهاف آزمونبا اذعان به ضع وی. مطرح شد
موفقیت فرد در یک شغل، استفاده از آزمون  ینیبشیپ

د )روشندل کرملاک گزینش را پیشنهاد  عنوانبهشایستگی 
، شایستگی مک کللنداز نظر (. 1394اربطانی و جعفری زوج، 

، صفات، ادراک از خود و هازهیعمومی از دانش، انگ یامجموعه
عملکرد  باعلیّ  طوربهکه  است اجتماعی و مهارت یهانقش

؛ به 1111، 5ارتباط دارد )کامینگز و ورلیبرتر و مؤثر در شغل 
 1911در سال  .(1391ضرابی، مداح، رضی و سجادی؛ نقل از 

نقطه کانونی  عنوانبهالگوهای شایستگی را  مکلاگان
جذب، انتخاب، : مدیریت منابع انسانی شامل یهاتیفعال

وزش و طراحی برنامه آموزشی، ارزیابی، توسعه فردی، آم

3. Swart, Mann, Brown & Price

4. Lester C. Thurow
5. Commings & Worley 
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 یزیربرنامهپروری و ، مشاوره، مربیگری، جانشینیسازآماده
 و پور، فقیهیسفیدگران، قلی) اهه شغلی معرفی کردرکار
تحقیقات مک کللند و همکارانش با مطالعه . (1391، حسینیشاه

یز به نتکمیل شد. بویاتزیس  1911در سال  1بویاتزیس
 که با ستینگریم یازکنندهیمتمای شایستگی همچون ویژگ

)شیرازی و  ارتباط دارد شغلیک یا اثربخش در  بالاعملکرد 
که در فرد  استشایستگی ظرفیتی وی  زعمبه(. 1393اژدری، 

که تقاضا و نیازهای  شودیوجود دارد و منجر به رفتارهایی م
شغلی را در کنار پارامترهای محیط سازمانی پوشش داده و 

 ،)ضرابی، مداح، رضی و سجادی آوردیمبه بار لوبی را نتایج مط
1391).

مجموعه دانش،  عنوانبه هایستگیدر ادبیات مدیریت، شا
مرتبط با  یهایو توانمند ، علایقی فردیهایژگیها، ومهارت
در سطحی بالاتر  سازدیقادر م فرد را که شوندیمتعریف شغل 

 1اسپنسر و اسپنسر. از حد متوسط به ایفای مسئولیت بپردازد

یک فرد در درونی  یهایژگیو عنوانبه را شایستگی( 1993)
( تلقی هاها، خودپنداره، دانش و مهارت، خصلتهازهیانگ)شامل: 

و فرد یک که قسمت عمیق و پایدار شخصیت  کنندیم
در یک شغل یا وی عملکرد مؤثر یا برتر  هکنند ینیبشیپ

پور، سفیدگران، قلی؛ 1396، مطهری نژاد، حسین) استموقعیت 
( 1991) 3ولساز منظر را (.1391، ینیحسشاه و فقیهی

شایستگی یک ویژگی زیربنایی است که منجر به عملکرد 
شامل دانش، مهارت و سطوح  تواندیو م گرددیموفقیت آمیز م

ضرابی، مداح، ؛ به نقل از 1111، 4انگیزشی باشد )سان و شی
.(1391رضی و سجادی؛ 

 یهایژگیو شاملشایستگی ( 1111) 5عم مانسفیلدزبه
ه عملکرد موفق بکه است ، رفتاری و انگیزشی ، عاطفیشناختی

ی شایستگی هامؤلفه 6دراکر .دینمایمکمک شغل  یک درفرد 
که شامل  کندیمشغلی را خصوصیات متعددی از یک فرد تلقی 

 ، تصور از خود یا نقشهانگرش، دانش، هایژگیو، هامهارت
؛ به نقل از روکامورا و 1111، 1)گوپتا و کشمیر استاجتماعی 
را شایستگی ( نیز 1111) 9(. آرمسترانگ1111 ،1آگویلینگ

1. Boyatzis
2. Spenser & Spenser
3. Rothwell
4. Sun & Shi
5. Mansfield
6. Drucker
7. Gupta & Kashmir 

8. Rocamora & Aguiling
9. Armstrong

که متصدی یک  کندیمتعریف از الگوهای رفتاری  یامجموعه
نیاز دارد. به  هاآنش به وظایفمطلوب  انجام منظوربهشغل 

( شایستگی 1115) 11استناد صالح، خالد، سلیمان، محمد و سرن
 کنندهمشخص، دانش و رفتار است که هامهارتی از امجموعه

. بنداسولی، استعملکرد مطلوب یک فرد در یک زمینه خاص 
 را هایستگیشا( 1116) 11اندراد، گوندیم و ماخامد -بورگز

 ارزش جادیا در راستای عواطف و اقدامات دانش، جیبس عنوانبه
شایستگی را تمایل و توانایی  نیز 11نمایند. سلوکویم توصیف

بهینه منابع درونی و بیرونی برای  یدهسازمانیک کارمند در 
)ورتاکوا، چاروچکینا و  دینمایمیابی به اهداف توصیف دست

؛ به نقل از بلولپتسکایا، گولوینا، پولیانین و 1119، 13لئونتیو
 (.1111، 14ورتاکوا

معیارهای که  ییهایژگیدر متون مدیریت علمی برآیند و
اند ، به شرح زیر بیان شدهباشندیتشخیص شایستگی افراد م

فر و ؛ به نقل از احمدی، درویش، سبحانی1314)تصدیقی، 
 :(1393فاضلی کبریا، 

فنی،  یهاتخصصی: معلومات شغلی، مهارت یهایژگیالف( و
انسانی، ادراکی، طراحی و حل مسئله با تجزیه و تحلیل تعقلی و 

سن،  ،خصوصیات فیزیولوژیک ،لات، تجربهکارمندی، تحصی
بهره هوشی،  ،فکری یهاییجنس و قدرت جسمانی، توانا

قدرت تمرکز، حافظه و سرعت، ابتکار، استعداد، سابقه عملکرد 
 .پیشین، علاقه، قدرت بیان و شیوایی در سخن گفتن

عدالت و انصاف، صداقت، : شخصیتی و اخلاقی یهایژگیب( و
ن داشتن، افتخار، بردباری، پشتکار، ، آرمانفساعتمادبه

، مسئولیت یدارامانت، قدرت مدیریت اخلاقی، ینیبروشن
، یدوستنوع، یریپذتیمسئولاجتماعی، رسیدگی اجتماعی، 

 .همدردی با دیگران، افشاگری، توانایی کنترل خود و دیگران
، یارعایت تعهد و اخلاق حرفه ارزشی: یهایژگیج( و

.، عینی کردن امورکردن امور یرشخصیغ
را  افتهیتوسعهالگوهای شایستگی تصویری از یک انسان 

 زیآمتیموفقلازم برای انجام  یهایکه از آمادگ دهندینشان م
الگوهای  ،درواقعمحوله برخوردار است.  یهاتیوظایف و مسئول

برای  ازیموردن یهایستگیشایستگی توصیف مکتوبی از شا
ونه در یک شغل، گروه شغلی، کار عملکرد کاملاً موفق یا نم

10. Salleh, Khalid, Sulaiman, Mohamad, & Sern,
11. Bendassolli, Borges-Andrade, Gondim, & 
Makhamed 
12. Selevko

13. Vertakova, Charochkina & Leontyev
14. Belolipetskaya, Golovina, Polyanin & Vertakova
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تیمی، بخش یا قسمتی از سازمان یا یک کارکرد اجتماعی 
؛ به نقل از عبدالهی، 1114و همکاران،  1)دویس باشندیم

 الگوی(. 1394پور ظهیر و رحیمیان، فتحی واجارگاه، تقی
از دانش،  یریگاندازهو  مشاهدهقابلشایستگی فهرستی معتبر، 

 جیهاست که به صورت رفتاری در نتاها و نگرشمهارت
سازمان ) شودیعملکرد ممتاز در یک زمینه شغلی مشخص م

ضرابی، مداح، ؛ به نقل از 1111، 1توسعه صنعتی ملل متحد
.(1391رضی و سجادی؛ 

بر  1991تا  1961شایستگی از دهه الگوهای تدوین 
 عنوانبهی افراد متمرکز بود و شایستگی هایستگیشامشاهده 

که توسط خود سازمان تعیین و در کار  شدیمهارتی توصیف م
مدیریت کارکنان بر  1991در دهه  .آمدیمافراد به اجرا در 

متمرکز بود.  هاسازمانشایستگی خاص مدیریت خود الگوهای 
ی هایستگیشادر حال حاضر مدیریت کارکنان بر شناسایی 

برای کسب مزیت رقابتی استوار است  موردنیازاصلی 
الگوهای در ادبیات مربوط به کلی  طوربه(. 1116، 3)اسکورکوا

 یگانگی،) دکرمعرفی  توانیرویکرد عمده را م چهارشایستگی، 
؛ جرمان، برتونسلج، دومینیسی، پجیک پاچ و 1319

 (:1111، 4تراناوسویک
در این رویکرد، شایستگی بر اساس  :رویکرد رفتاری -

عمده به معرفی  طوربهو  شودیاصطلاحات رفتاری معرفی م
. پردازدیم نوعی از رفتارها که با عملکرد عالی ارتباط دارند

الگوهای مختلف این رویکرد، بر مطالعه رفتار افراد دارای 
 یهاییتوانا از فراتر ییهایژگیو برو عملکرد ممتاز و برتر 

 یهامهارت و یمیخودتنظ ،یخودآگاه همچون یشناخت
 ذاتاً  هایستگیشا منظر این رویکرداز  متمرکز است. یاجتماع

فراگرفت. آموزش قیطر از را هاآن توانیم و هستند یرفتار
این رویکرد بر اساس تجزیه  /عملکردی:رویکرد استانداردها -

و تحلیل کارکردی شغلی یا پست سازمانی، به معرفی حداقل 
 جهیدرنتتضمین کیفیتی معین  استانداردهای عملکرد برای

این رویکرد، اصولاً با تعریف سطح حداقلی از  .ازدپردیشغل، م
در یک شغل و یا موقعیت شغلی، ارتباط  رشیپذقابلعملکرد 

در این رویکرد  .بر برونداد واقعی شغل تأکید داردشته و دا
ضروری هر شغل یا موقعیت، طبق فرایند مبتنی  یهایستگیشا

 کردیرودر . شوندیشغل شناسایی م یافهیوظ یهالیبر تحل

1. Duois
2. United Nations Industrial Development Organisation
(UNIDO) 

3. Skorková
4. Jerman, Bertoncelj, Dominici, Pejic Bach, Trnavcevic

 کار انجام زیآمتیموفق الزامات عنوانبه هایستگیشا یعملکرد
.شوندیمدر نظر گرفته 

 عنوانبه هایستگیشا: در این رویکرد یچندبعدرویکرد  -
 یهامهارت و فرد موردنیاز خاص یهاتیصلاح از یامجموعه

 فیتوص مطلوب جینتا به یابیدست یبرا موردنیاز یسازمان
.شوندیم

که آیا است این رویکرد بر این اصلی تمرکز  :اقتضاییرویکرد  -
فردی  یهایستگیبر شا توانندیعوامل موقعیتی )اقتضایی( م

ها عملکرد عالی، اثرگذار باشند؟ وجه مشترک پژوهش ازیموردن
اهمیت بر  دیتأکها در رویکرد اقتضایی )موقعیتی( و پروژه

 ازیموردن یهایستگیشا با هاآنارتباط و عوامل موقعیتی 
.عملکرد عالی است
باید در راستای  هایستگیشاشایستگی، در رویکرد 

تا سازمان، نیازهای  تدوین شونداستراتژی و اهداف سازمان 
کلی دو  طوربه. خود را کسب نماید موفقیت آتیکنونی و 

ی مربوط به تدوین الگوی هاپژوهشعمده در  یریگجهت
نوع اول، الگوهای  یریگجهتشایستگی وجود دارد. در 

ی خاص هامهارتشایستگی در قالب الگوهای شغلی بر توسعه 
نوع دوم، الگوهای شایستگی  یریگجهتشغلی تمرکز دارند. در 

ی اصلی عمومی متمرکزند )شام، گاتلینگ و هایستگیشابر 
که  اندکرده( ثابت 1113) 6(. سیسون و آدامز1111، 5شوماکر

را تشکیل  هایستگیشااز کل درصد  16ی عمومی هایستگیشا
.دهندیم

است که  یشماریبشایستگی دارای مزایای تدوین الگوی 
 د:کربه موارد زیر اشاره  توانیم از آن جمله

: یسالارستهیشاجذب و استخدام منابع انسانی بر مبنای  -
فرایند جذب اثربخش باید فرصت استخدام را به کسانی بدهد 

دادن  لازم برای انجام یهایستگیشا ها و، مهارتهاییکه توانا
در جذب  ،لذا .(1395 زنجانی و ایرانزاد) موفق شغل را دارند

تعیین شوند و  یاحرفه یهایستگیمنابع انسانی، ابتدا باید شا
معیارهای گزینش مدنظر قرار گیرند؛ چرا که جذب  عنوانبه

 یهانهیتحمیل هز برعلاوهمنابع انسانی فاقد شایستگی، 
که  شودیوقت و منابع سازمان باعث م اتلافین و سنگ

 جامعهها و راهبردها، اثربخش به هدف طوربهها نتوانند سازمان
(.1394 زاده و عزیزی، یصفری، مهد) عمل بپوشند

 عنوانبه توانندیم هایستگی: شاانسانینیروی  یزیربرنامه-
دی و ارزیابی نیازهای فعلی و آینده شایستگی فر ابزاری برای

5. Shum, Gatling & Shoemaker
6. Sisson & Adams
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تجزیه و تحلیل شکاف نیازهای  ،رونیازا. روندسازمانی به کار 
ابزاری برای  عنوانبه تواندیفعلی و آینده شایستگی م

به کار گرفته شود. موردنیازانسانی نیروی  نیتأمو  یزیربرنامه
از  توانندیآموزشی م گذارانسیاستآموزش و یادگیری:  -

نیازهای  تعیینبرای ابزاری  عنوانبهالگوهای شایستگی 
.استفاده نمایند آموزشی شغلی

اگر افراد بداند که چه انتظاری از  :تعریف انتظارات شغلی -
ها و رفتارهایی ها، دانش، نگرشو اینکه مهارت رودیم هاآن

این انتظارات لازم است چیست بهتر کار  تحققکه برای 
ح، رضی و )ضرابی، مدا دهندیو کار بهتری نیز انجام م کنندیم

(.1391سجادی؛ 

جانشینی فرایندی برای  یزیربرنامه جانشینی: یزیربرنامه -
شناسایی و توسعه افرادی در درون سازمان است که توانایی پر 

در سازمان را دارند. وکارکسبهای کلیدی کردن موقعیت
ها سازماندر جانشینی  یزیربرنامهموفق  یسازادهیپ ،رونیازا

سطوح گوناگون  در موردنیاز یهایستگیشای شناسای مستلزم
است.شغلی در سازمان 

از طریق برجسته  توانندیمشایستگی الگوهای جبران خدمت:  -
 یبنددسته و افراد با عملکرد بالا از دیگران بین تمایزنمودن 

ی تشویق و پاداش مورد هاستمیسدر  ضعیف ونیروهای قوی 
استفاده قرار گیرند.

را برای ارزیابی  یاگستره هایستگیشا :ارزیابی عملکرد -
که به  آورندیمفراهم دانش، مهارت و انگیزش متصدی شغل 

.کندیارزیابی عملکرد کمک م مؤثرانجام 

ر طراحی د توانندیم الگوهای شایستگی شغلی: یارتقا -
توسعه مسیر شغلی به کار و توسعه فردی کارکنان  یهابرنامه

گرفته شوند.
هایی است که برای روش ازجملهایستگی ش الگویطراحی 

با تغییرات مدام و مستمر  هاو سازگاری سازمان یریپذانطباق
 یسازمدل. برای ردیگیممورد استفاده قرار محیط کاری 

ها سه رویکرد وجود دارد:شایستگی
استراتژی قرض گرفتن: اساس این رویکرد، قرض گرفتن  -

این رویکرد ارزان  .تشایستگی از یک سازمان دیگر اس الگوی

.ندارد یبوده و نیاز به متدلوژ

: اساس این رویکرد، یسازیبوماستراتژی قرض گرفتن و  -
گرفتن الگوی شایستگی از سازمانی دیگر و تنظیم مجدد آن 
براساس فرهنگ سازمان خود است. این رویکرد، نیاز به حداقل 

.دارد یمتدلوژ

براساس این رویکرد، : استراتژی ایجاد الگوی مناسب برای خود -
یک الگوی شایستگی مناسب برای یک سازمان طراحی و 

.شودیایجاد م
 هاسازمانی شغلی برای توسعه هایستگیشاسازی بومی

به بندهای  عنایتبا  سوکیامری حیاتی است. در این میان از 
کلی نظام اداری، ابلاغی از سوی مقام  یهااستیس 4و  3

بهبود ( مبنی بر لزوم توجه به 1319معظم رهبری )فروردین 
 منظوربهگزینش منابع انسانی  یهامدی روشآمعیارها و روز

جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از 
بر  دیتأکو  یارحرفهیغو  یاقهیسل یهاو نگرش هاینظرتنگ

از و  مبتنی بر اخلاق اسلامی یسالارستهیشاگرایی و  دانش
جمهوری اسلامی  اندازچشمر در راستای اجرای سند سوی دیگ

 اندازچشمهجری شمسی و بند )ج( سند  1414ایران در سال 
هجری  1414انداز ایران در افق قوه قضائیه در افق چشم

شمسی مبنی بر توجه به سرآمدی در نگهداشت و اعتلای 
قضات شریف،  یریکارگبهقوه قضائیه با "سرمایه انسانی )

، پارسا، عادل، شجاع، ولایت مدار و آگاه به مبانی دنهاپاک
، مدیران و کارکنان اداری شایسته و قضافقهی و حقوقی امر 

منزلت، رشد و  یهای ارتقابرخوردار از روحیه جهادی، زمینه
تعالی و بهبود مستمر کیفیت زندگی کاری سرمایه انسانی خود 

قوه بع انسانی در ( لزوم توجه به سرآمدی منا"سازد.را فراهم می
و دستیابی به الگویی برای تحقق سرمایه انسانی سرآمد  قضاییه

از طرفی با عنایت به شود. بیشتر نمایان می قوه قضاییهدر 
ی انجام شده در حوزه معیارهای منابع هاپژوهشاینکه بیشتر 

ویژه بر  طوربهانسانی سرآمد بر روی سطوح بالای سازمانی و 
پذیرفته، نتایج پژوهش حاضر که به بررسی  روی مدیران انجام

 تواندیممعیارهای سرآمدی در سطوح پایین سازمانی پرداخته 
نقطه عطفی برای انجام مطالعات بیشتر در سایر  عنوانبه

قلمداد شده و عرصه را برای تعالی سازمانی از طریق  هاسازمان
ی مدیریت منابع انسانی همچون جذب و هابخشتعالی سایر 

پژوهش حاضر  ،رونیازاموزش منابع انسانی فراهم آورد. آ
ی منابع انسانی سرآمد هامعیارشناسایی و اعتبارسنجی  باهدف

با  صورت پذیرفت. قوه قضاییهدر بین کارکنان حوزه ستادی 
 زیر مطرح گردید: سؤالتوجه به هدف پژوهش دو 

ی منابع انسانی سرآمد در بین کارکنان حوزه ستادیهامعیار -1
است؟یی هامقولهشامل چه  قوه قضاییه

ی منابع انسانی سرآمد طراحی شده برایهامعیاریا مدل  -1
از اعتبار سازه مناسبی  قوه قضاییهکارکنان حوزه ستادی 

برخوردار است؟
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 شناسی پژوهشروش

های ترکیبی بوده که به روش پژوهش حاضر از نوع پژوهش
ی ترکیبی، نتایج هاطرحدر این نوع از  اکتشافی صورت گرفت.

مبنایی برای ادامه روند پژوهش با رویکرد  عنوانبهروش کیفی 
که محقق  شودیمکمی مورد توجه قرار گرفته و زمانی استفاده 

. در همین راستا است« موقعیت نامعین»درباره  یابینهیزم درصدد
ی مختلف پدیده مورد مطالعه، پژوهش هاجنبهتوصیف  منظوربهو 

ی کیفی آغاز شده و در مرحله بعد پژوهشگر هادادهری با گردآو
 سؤالاتیا  هاهیفرضی کمی، هادادهاز طریق گردآوری  تواندیم

در پژوهش  ،رونیازاپژوهش را مورد بررسی و آزمون قرار دهد. 
حاضر در مرحله اول و پس از بررسی مبانی نظری و پیشینه 

ی و از طریق پژوهشی موجود، در قالب انجام یک پژوهش کیف
های نیمه ساختاریافته با مدیران و متخصصان انجام مصاحبه

های حوزه منابع انسانی، مدل مفهومی پژوهش در قالب معیار
این مرحله از پژوهش گردید.  استخراجسرآمدی منابع انسانی 

شامل طراحی سؤالات، تعیین ساختار و فرایند انجام مصاحبه، 
جهت  شوندگانمصاحبهتمایل  ، جلبشوندگانمصاحبهشناسایی 

جهت تعیین زمان  شوندگانمصاحبهانجام مصاحبه، هماهنگی با 
 سنجیروانهای انجام مصاحبه، انجام مصاحبه، ارزیابی شاخص

شده از طریق مصاحبه )پایایی و قابلیت اعتماد های گردآوریداده
های مصاحبه و طراحی مدل ها(، تجزیه و تحلیل دادهبه داده

 منظوربهدر مرحله بعد نیز . استهای منابع انسانی سرآمد معیار
های سرآمدی منابع انسانی، در قالب اعتبارسنجی مدل معیار

 اعتبارسنجیانجام یک پژوهش کمی و پس از اجرای پرسشنامه، 
های سرآمدی منابع انسانی از های مرتبط با هریک از معیارگویه

قرار  تأییدبررسی و  طریق انجام تحلیل عاملی تأییدی مورد
 .گرفت

جامعه آماری پژوهش حاضر در بعد کیفی شامل کلیه مدیران 
و اعضای  قوه قضاییهارشد و متخصصان حوزه منابع انسانی 

. در پژوهش استمنابع انسانی  ۀدرزمینمتخصص  علمیهیئت
انتخاب نمونه لازم در بعد کیفی و با در نظر  منظوربهحاضر 

هدفمند  گیرینمونهاز روش  گیرینمونه گرفتن اشباع نظری در
بدین منظور پس از تعیین  با رویکرد گلوله برفی استفاده گردید.

فرد در ارتباط با موضوع پژوهش در بین جامعه  نیترمطلعاولین و 
 شوندهمصاحبهآماری پژوهش و پس از انجام مصاحبه از فرد 

رتباط با درخواست شد تا فرد دیگری را که اطلاعات لازم در ا
موضوع پژوهش را دارد را معرفی نماید و این روند تا رسیدن به 

نمونه آماری پژوهش حاضر در بعد  اشباع نظری ادامه یافت.
نفر از مدیران ارشد و متخصصان حوزه منابع  1کیفی شامل 

 بود. علمیهیئتنفر از اعضای  6و  قوه قضاییهانسانی 
در بعد کیفی در  جمعیت شناختی نمونه پژوهش یهایژگیو

 ارائه شده است. 1جدول 

 شناختی نمونه پژوهش در بعد کیفیی جمعیتهایژگیو. 6جدول 

 درصد فراوانی شاخص مؤلفه

 سمت
 31/15 1 مدیر میانی

 46/31 5 مدیر ارشد

 15/46 6 علمیهیئتعضو 

 سطح تحصیلات
 1/13 3 کارشناسی ارشد

 9/16 11 دکتری

ش حاضر در بعد کمی شامل کلیه مدیران، جامعه آماری پژوه
 قوه قضاییهکارشناسان و کارکنان رسمی و پیمانی حوزه ستادی 

قوه در یکی از واحدهای ستادی  1391که در سال  است
مشغول به کار بوده و حداقل دارای یک سال سابقه کار  قضاییه

اند. در بعد کمی پژوهش حاضر، در واحد سازمانی خود بوده
ای خوشه گیرینمونهاری پژوهش از طریق روش نمونه آم

 گیرینمونهمتناسب با حجم و بر اساس جدول تعیین حجم 
 11در همین راستا در مرحله اول از بین  مورگان انتخاب گردید.

واحد سازمانی )معاونت مالی،  1 قوه قضاییهواحد سازمانی ستاد 
وقی، ی و عمرانی، معاونت منابع انسانی، معاونت حقبانیپشت

معاونت اجتماعی و پیشگیری از وقوع جرم، مرکز آمار و فناوری 
اطلاعات، معاونت فرهنگی و مرکز شوراهای حل اختلاف( به 
صورت تصادفی انتخاب و در مرحله بعد نمونه آماری پژوهش 
به نسبت تعداد کارکنان هریک از واحدهای مختلف حوزه 

 هاآنو کارمندان  از بین مدیران، کارشناسان قوه قضاییهستادی 
نمونه آماری پژوهش حاضر در بعد کمی شامل تعیین گردید. 

نیز حاکی از  گیرینمونه. آماره مربوط به کفایت استنفر  411
 استکافی بودن حجم نمونه آماری برای انجام تحلیل عاملی 

(943/1 =KMO.) شناختی نمونه پژوهش های جمعیتویژگی
ارائه شده است. 1بعد کمی در جدول  در
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 ی جمعیت شناختی نمونه پژوهش در بعد کمیهایژگیو. 2جدول 
 درصد فراوانی شاخص مؤلفه

 جنسیت
 6/41 195 مرد

 3/41 191 زن

 1/4 11 بدون پاسخ

 سطح تحصیلات

 5/41 111 کارشناسی

 3/46 191 کارشناسی ارشد

 6/5 13 دکتری

 1/1 1 حوزوی

 3/6 16 ن پاسخبدو

 سن

 1/13 56 سال 31کمتر از 

 4/11 91 سال 35تا  31

 6/14 111 سال 41تا  36

 3/19 19 سال 45تا  41

 1/1 36 سال 51تا  46

 6/4 19 سال و بالاتر 51

 6/6 11 بدون پاسخ

 سابقه اشتغال

 5/19 11 سال 5کمتر از 

 5/11 16 سال 11تا  6

 1/11 49 سال 15تا  11

 4/33 131 سال 11تا  16

 4/5 11 سال 15تا  11

 9/3 16 سال و بالاتر 16

 3/1 31 بدون پاسخ

با  افتهیساختاردر بعد کیفی شامل مصاحبه نیمه  هادادهابزار گردآوری 
مدیران و متخصصان حوزه منابع انسانی بود. در همین راستا با توجه 

حبه در قالب راهنمای انجام به مبانی نظری پژوهش فرم اولیه مصا
مرتبط با اهداف پژوهش با در نظر گرفتن  سؤالاتمصاحبه و 

نهایی در اختیار  تأیید منظوربهملاحظات اخلاقی و فنی تهیه و 
قرار گرفت و پس از  متخصصین مدیریت منابع انسانیتعدادی از 

برای  یزیربرنامهمورد استفاده قرار گرفت.  ات لازماصلاحانجام 
با تعیین اولین نمونه پژوهش آغاز گردید. اولین نمونه  هادادهدآوری گر

فرد نمونه انتخاب شد. پس از تماس  نیترمطلعپژوهش در بعد کیفی 
با اولین نمونه و جلب نظر وی، زمان مصاحبه تعیین و سپس مصاحبه 

ی از ماهیت و هدف پژوهش امقدمهانجام شد. در ابتدای مصاحبه 
یکی از افراد  عنوانبهارائه گردید و از وی  شوندههمصاحببرای فرد 

در حوزه منابع انسانی درخواست شد تا ما را در تحقق  نظرصاحب
هدف پژوهش یاری رساند. در پایان مصاحبه نیز از وی درخواست 
شد تا فرد مطلع دیگری در ارتباط با موضوع پژوهش را معرفی نماید. 

ت طول کشید و در ضمن زمان هر مصاحبه در حدود نیم ساع
از طریق دستگاه  شوندگانمصاحبهی هادگاهیدمصاحبه، نظرات و 

ضبط صدا، ضبط گردید. همچنین در ابتدای مصاحبه ضمن کسب 
اجازه از مصاحبه شوند برای ضبط مکالمات، به وی این اطمینان داده 
شد که محتوای مکالمات ضبط شده به صورت کاملاً محرمانه حفظ 

لازم نیز  حاتیتوضپیش از شروع مصاحبه و پس از ارائه  خواهد شد.
 سؤالیدرخواست شد در صورتی که نکته یا  شوندهمصاحبهاز فرد 
پژوهش دارد جهت رفع ابهام پیش از شروع مصاحبه بیان  ۀدرزمین

با موضوع  ارتباطیابی به اشباع نظری در نماید. این روند تا دست
ی کیفی نیز از هادادهتایج مربوط به پژوهش به اجرا در آمد. پایایی ن

نیز براساس رویکرد  هاافتهطریق مرور همتایان و قابلیت اعتماد ی
 تأییدمورد بررسی و  شوندگانمصاحبهاز سوی  هاافتهمرور و بازبینی ی

های پژوهش از طریق در بعد کمی پژوهش حاضر، دادهشد. 
مه براساس پرسشنا سؤالاتپرسشنامه محقق ساخته گردآوری شد. 
بررسی اعتبار آن با  منظوربهنتایج حاصل از مرحله کیفی تهیه و 

استفاده از رویکرد روایی محتوایی، در اختیار متخصصان قرار گرفت و 
پس از دریافت نظرات آنان و اعمال اصلاحات لازم در فرم اولیه، 

. و به اجرا در آمدتهیه  لیکرت یریگاندازهپرسشنامه نهایی در طیف 
منابع انسانی سرآمد در سه بعد سرآمدی های مربوط به معیار ؤالاتس
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 14( و سرآمدی مهارتی )سؤال 11(، سرآمدی عاطفی )سؤال 1فنی )
مربوط به سرآمدی فنی در دو بعد دانش شغلی  سؤالات( بود. سؤال

 4شماره  سؤالاتی )احرفهی هایتوانمند( و 3تا  1شماره  سؤالات)
مربوط به سرآمدی عاطفی در دو بعد  سؤالات( طراحی گردید. 1تا 
ی فردی هانگرش( و 11تا  1شماره  سؤالاتی شخصیتی )هایژگیو

 سؤالات( طراحی گردید. 14تا  19شماره  سؤالاتو سازمانی )
ی ادراکی هاییتوانامربوط به سرآمدی مهارتی نیز در سه بعد 

شماره  تسؤالای ارتباطی )هاییتوانا(، 31تا  15شماره  سؤالات)
( 51تا  49شماره  سؤالاتی اداری )هاییتواناو ( 41تا  39

 ه مذکور نیز از طریق روش آلفایپایایی پرسشنامد. شطراحی 
 .آمد به دست 911/1 کرونباخ

 ي پژوهشهاافتهی
ی مصاحبه، با استفاده از هادادهدر پژوهش حاضر، تجزیه و تحلیل 

ت گرفت. بدین ترتیب مفاهیم صور بندیمقولهرویکرد کدگذاری و 
ی انجام شده هامصاحبهمتن  سازیپیادهکه در مرحله اول و پس از 

بررسی و مضامین و مفاهیم اصلی یکایک عبارات  دقتبهکلیه متون 
ی مصاحبه استخراج گردید. در مرحله بعد مفاهیم استخراج هامتن

در قالب یک  هاآنو قرابت معنایی بین  هامشابهتشده براساس 
 شکل گرفت. هامقولهتفسیر شده و  تریکلوعه مجم

ی منابع انسانی سرآمد در مرحله اول هامعیارتعیین  منظوربه
مفهوم در ارتباط با  116های کیفی، تعداد تجزیه و تحلیل داده

 منظوربهی منابع انسانی سرآمد استخراج گردید. در ادامه هامعیار
، مفاهیم مشترک بین تلخیص مفاهیم استخراج شده در مرحله قبل

مفهوم تقلیل یافت.  55به  تیدرنهاهای انجام شده بررسی و مصاحبه
های سرآمدی منابع انسانی، در مرحله نهایی و در راستای تعیین معیار

با در کنار هم قرار دادن مفاهیم همپوشان و ساخت مفاهیم کلی و 
مقوله کلی شامل سرآمدی فنی )دانش شغلی،  3تر، انتزاعی

های شخصیتی، ای(، سرآمدی عاطفی )ویژگیهای حرفهوانمندیت
های های فردی و سازمانی( و سرآمدی مهارتی )توانایینگرش

د که شهای اداری( مشخص های ارتباطی و تواناییادراکی، توانایی
 ده است.شارائه  3نتایج آن در جدول 

 های منابع انسانی سرآمداط با معیارها در ارتبمفاهیم مستخرج از مصاحبه بندیمقوله. 3جدول 
 2مقوله 6مقوله  شوندهمصاحبهمفاهیم استخراج شده

 دانش -
 دانش اهداف سازمانی -

 1و  1و  6و  5و  4و  3و  1 آشنا بودن به وظایف -
 13و  11و  11و  11و  9و 

 دانش شغلی
سرآمدی

 تخصص - فنی
 تجربه -

 مهارت در انجام کار -
ایشایستگی حرفه -

 9و  1و  5و  4و  3و  1و  1
 13و  11و  11و  11و 

های توانمندی
ایحرفه

 پشتکار -
 وجدان کاری -

 ی(او حرفه)دینی  یمداراخلاق -
 نفساعتمادبه -

 ثبات فکری و شخصیتی -

 عدالت محوری -
 یریپذتیمسئول -

 داشتن روحیه همدلی و همکاری -
 رجوعارباباحترام به  -

شهروندی رعایت حقوق -

و  11و  1و  6و  5و  4و  1
 13و  11

های ویژگی
شخصیتی

سرآمدی 
 عاطفی

 تعهد -
 تعلق و وابستگی سازمانی -

 انگیزه -
 داشتن رضایت شغلی -

توسعه و یادگیری به  مندعلاقه -
 های خودها و قابلیتتوانمندی

 به بهبود عملکرد و بازدهی مندعلاقه -

 1و  6و  5و  4و  3و  1و  1
 11و  11و  11و  9و 

های نگرش
 فردی و سازمانی

 درک و تجزیه و تحلیل موقعیت -
 پویایی، خلاق بودن و داشتن نوآوری در کار -

 توانایی ایجاد تغییر و تحول -
 هایی با قابلیت اجراداشتن برنامه -

 هایآگاهتوانایی دریافت  -
 انتقادپذیری -

 قدرت نقد داشتن -
در شرایط بحرانی و توانایی توانایی حل مسائل  -

هاچالشمقابله با 
 نگرندهیآداشتن نگاه استراتژیک و  -

مستقل و  گیریتصمیممهارت در  -
 منطقی

 نگرانجامعداشتن دیدگاه  -
داشتن ابتکار عمل در برخورد با مسائل  -

 سازمانی
 پذیریانطباقو توانایی  پذیریانعطاف -

 با محیط
و داشتن ر غییعدم مقاومت در برابر ت -

 آمادگی برای تغییر
تمرکز و تعهد بر روی اهداف و  -

 ی سازمانهارسالتها و یتمأمور

و  11و  9و  1و  6و  4و  1
 13و  11و  11

های توانایی
سرآمدی  ادراکی

 مهارتی

 بر روی دیگران اثرگذاریتوان  -
 داشتن هوش کلامی -

روابط دیپلماتیک یا روابط داشتن  -
 عمومی

و  11و  1و  6و  4و  3و  1
 13و  11

های توانایی
 ارتباطی
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 2مقوله 6مقوله  شوندهمصاحبهمفاهیم استخراج شده
 توانایی تعامل با دیگران -

 هوش هیجانی -
های ارتباطیتمهار -

 خوب گوش دادن -

 توانایی انتقال تجربیات -
 مهارت گفتگو و مذاکره -

مهارت رهبری -

 هدایت و مدیریت کردن دیگران -
 های مدیریتیتوان مدیریتی و داشتن مهارت -

مدیریت زمان -
 ریزیبرنامهتوان  -

 قدرت اداره موضوع -
داشتن مهارت در کار تیمی و توانایی  -

 انجام کار گروهی
 نظم و انضباط کاری -

 11و  11و  1و  6و  3و  1
 13و 

های توانایی
 اداری

های مربوط به هریک از ابعاد اعتبارسنجی گویه منظوربه
از تحلیل عاملی تأییدی استفاده  ی منابع انسانی سرآمدهامعیار

توصیفی  یهاگردید که نتایج آن در ادامه در قالب شاخص

های متغیرهای پژوهش، نمودارهای تحلیل عاملی و شاخص
 برازش مدل ارائه شده است.

 پژوهش یرهایمتغتوصیفی  یهاشاخص .4جدول 

-Kolmogorov حراف معیاران میانگین حداکثر نمره حداقل نمره حجم نمونه ی سرآمدیهامعیار

Smirnov Z
sig

 514/1 111/1 61/1 15/5 6 3 411 دانش شغلی

 131/1 151/1 13/1 14/5 6 15/1 411 یاحرفهتوانمندی 

 651/1 136/1 51/1 41/5 6 45/3 394 ی شخصیتیهایژگیو

 459/1 154/1 15/1 14/5 6 13/1 391 ی فردی و سازمانیهانگرش

 411/1 146/1 11/1 11/5 6 19/1 391 ی ادراکیهاییتوانا

 113/1 699/1 69/1 11/5 6 11/1 391 ی ارتباطیهاییتوانا

 555/1 193/1 61/1 13/5 6 91/1 391 ی اداریهاییتوانا

 131/1 619/1 64/1 15/5 6 19/1 411 سرآمدی فنی

 111/1 693/1 51/1 16/5 6 41/3 311 سرآمدی عاطفی

 111/1 159/1 61/1 11/5 6 13/1 311 سرآمدی مهارتی

 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی فنیدییتأنتایج تحلیل عاملی . 5جدول 
t2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 دانش شغلی
1 11/1-

11/1 1 14/1 11/1 

3 64/1 11/11 

 یاحرفهی هایتوانمند

4 11/1-

95/1 
5 15/1 11/11 

6 91/1 41/13 

1 96/1 11/16 

RMR=  115/1IFI=  99/1  CFI=  99/1NNFI= 91/1  NFI=  91/1  

AGFI=  93/1GFI=  91/1  

حاکی از آن  1و شکل  5بررسی نتایج ارائه شده در جدول 

 به دست tر است که ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی
مقیاس سرآمدی فنی در حد مطلوب  سؤالاتآمده برای تمامی 

. مقدار شودیم تأییدعتبار سازه مذکور ا ،روازاینبوده و 

و بعد  11/1واریانس تبیین شده برای بعد دانش شغلی 
ی برازش هاشاخصآمد.  به دست 95/1ی احرفهتوانمندی 

 .است هادادهمدل نیز حاکی از برازش مطلوب مدل با 
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 ب استانداردی مرتبه دوم متغیر سرآمدی فنی در حالت ضرایدییتأنتایج تحلیل عاملی  .6شکل 

 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی عاطفیدییتأنتایج تحلیل عاملی . 1جدول 
t2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 ی شخصیتیهایژگیو

1 11/1 -

19/1 

9 11/1 64/11 

11 16/1 49/11 

11 45/1 43/11 

11 11/1 14/11 

13 31/1 11/11 

14 19/1 15/1 

15 36/1 41/11 

16 93/1 11/9 

11 11/1 14/11 

11 11/1 31/11 

ی فردی و هانگرش
 سازمانی

19 11/1 -

11/1 

11 11/1 56/11 

11 14/1 11/6 

11 99/1 11/11 

13 14/1 65/6 

14 91/1 11/11 

RMR= 114/1  IFI= 93/1  CFI= 93/1  NNFI= 91/1  NFI=  91/1  

AGFI= 14/1  GFI= 11/1  

حاکی از آن  1و شکل  6 ایج ارائه شده در جدولبررسی نت
 به دست tر است که ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی

مقیاس سرآمدی عاطفی در حد  سؤالاتآمده برای تمامی 
. مقدار شودیم تأییداعتبار سازه مذکور  ،روازاینمطلوب بوده و 

 و 19/1ی شخصیتی هایژگیوواریانس تبیین شده برای بعد 
آمد.  به دست 11/1ی فردی و سازمانی هانگرشبعد 

ی برازش مدل نیز حاکی از برازش مطلوب مدل با هاشاخص
 .است هاداده
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 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی عاطفی در حالت ضرایب استاندارددییتأنتایج تحلیل عاملی  .2شکل 

 ارتیی مرتبه دوم متغیر سرآمدی مهدییتأنتایج تحلیل عاملی . 1جدول 
t2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 ی ادراکیهاییتوانا

15 11/1-

16/1 

16 14/1 11.11 

11 11/1 13.53 

11 14/1 11.16 

19 11/1 11.69 

31 93/1 13.61 

31 91/1 11.19 

31 11/1 13.11 

33 19/1 14.13 

34 13/1 11.91 

35 11/1 13.16 

36 31/1 15.11 

31 11/1 15.19 

31 31/1 15.16 

 ی ارتباطیهاییتوانا

39 11/1-

11/1 

41 93/1 15/11 

41 91/1 11/11 

41 13/1 13/11 

43 91/1 11/11 

44 11/1 11/13 

45 91/1 96/11 

46 11/1 64/11 

41 11/1 61/11 

41 93/1 14/11 
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t2R ضرایب مسیر سؤالشماره  بعد

 ی اداریهاییتوانا

49 11/1-

11/1 

51 11/1 13/15 

51 91/1 13/14 

51 11/1 14/15 

53 11/1 11/15 

54 11/1 51/14 

55 91/1 31/13 

56 11/1 31/13 

51 13/1 11/13 

51 16/1 94/9 

RMR= 151/1  IFI= 96/1  CFI= 1.96/1  NNFI= 96/1  NFI= 95/1  

AGFI= 69/1  GFI= 11/1  

حاکی از آن است  3و شکل  1جدول بررسی نتایج ارائه شده در 
آمده  به دست tرکه ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی

مقیاس سرآمدی مهارتی در حد مطلوب  سؤالاتبرای تمامی 
. مقدار واریانس شودیم تأییداعتبار سازه مذکور  روازاینبوده و 

ی هاییتوانابعد  ،16/1ی ادراکی هاییتواناتبیین شده برای بعد 
 آمد.  به دست 11/1ی اداری هاییتواناو  11/1ارتباطی 

ی برازش مدل نیز حاکی از برازش مطلوب مدل هاشاخص
 .است هادادهبا 

 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی مهارتی در حالت ضرایب استاندارددییتأنتایج تحلیل عاملی  .3شکل 
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 مدی منابع انسانیی مرتبه دوم متغیر سرآدییتأنتایج تحلیل عاملی . 1جدول 
t2R ضرایب مسیر بعد متغیر

 سرآمدی فنی
- 11/1 دانش شغلی

49/1 
 31/11 11/1 یاحرفهی هایتوانمند

 سرآمدی عاطفی
- 11/1 ی شخصیتیهایژگیو

94/1 
 66/15 41/1 ی فردی و سازمانیهانگرش

 سرآمدی مهارتی
- 11/1 ی ادراکیهاییتوانا

 54/19 91/1 باطیی ارتهاییتوانا 15/1

 39/11 91/1 ی اداریهاییتوانا

RMR= 111/1   IFI= 91/1  CFI= 91/1  NNFI= 95/1  NFI= 91/1  

AGFI= 16/1  GFI= 94/1  

حاکی از آن  4و شکل  1بررسی نتایج ارائه شده در جدول 
 به دست tراست که ضرایب استاندارد بارهای عاملی و مقادی

سرآمدی منابع انسانی در حد آمده برای تمامی ابعاد مقیاس 
. مقدار شودیم تأییداعتبار سازه مذکور  ،روازاینمطلوب بوده و 

متغیر  ،49/1واریانس تبیین شده برای متغیر سرآمدی فنی 
ه ب 15/1و متغیر سرآمدی مهارتی  94/1سرآمدی عاطفی 

ی برازش مدل نیز حاکی از برازش هاشاخصدست آمد. 
 .تاس هادادهمطلوب مدل با 

 ی مرتبه دوم متغیر سرآمدی منابع انسانی در حالت ضرایب استاندارددییتأنتایج تحلیل عاملی  .4شکل 

يريگجهينتبحث و 
آمده از پژوهش حاضر حکایت از آن دارد که  به دستنتایج 

باید در سه حوزه سرآمد  قوه قضاییهیک منبع انسانی سرآمد در 
ی یک منبع انسانی اشاره دارد. باشد. اولین حوزه به سرآمدی فن

کارکنانی که از سرآمدی فنی برخوردار باشند از دانش شغلی و 
توانند وظایف ای بالایی برخوردار بوده و میتوانمندی حرفه

شغلی خود را به نحو احسن انجام دهند. چنین کارکنانی دانش 

کار خود را دارا بوده و به وظایف شغلی  ۀدرزمینلازم 
. همچنین این افراد تخصص، تجربه و مهارت لازم دانخودآگاه

توان گفت از عبارتی میبرای انجام وظایف خود را دارا بوده و به
 یوربهرهای لازم برای انجام کار با عملکرد و شایستگی حرفه

با توجه به پویایی محیطی در عصر  ،روازاینبالا برخوردارند. 
از منظر دانش شغلی  هقوه قضاییکنونی لازم است کارکنان در 

مستمر ارتقا یابند تا ضمن  طوربهای و توانمندی حرفه



... اعتبارسنجی معیارهای منابع انسانی سرآمدو همکاران: شناسایی و  بنام یفردائ              651

با تغییرات محیطی بتوانند با کسب شایستگی و  پذیریانطباق
ای لازم برای موفقیت و بهبود عملکرد شغلی های حرفهتوانایی

و  قوه قضاییههای تحقق اهداف و مأموریتخود در راستای 
 اعلای سرآمدی فنی دست یابند. سند توسعه قضایی به حد

همچنین باید از  قوه قضاییهمنابع انسانی سرآمد در 
کارکنان  ،دیگرعبارتیسرآمدی عاطفی لازم برخوردار باشند. به

های شخصیتی مطلوبی همچون سرآمد هم باید از ویژگی
، نفساعتمادبهای و دینی، پشتکار، وجدان کاری، اخلاق حرفه

 روحیه همدلی و همکاری و پذیریمسئولیتثبات فکری، 
های فردی و سازمانی برخوردار بوده و هم از بعد نگرش

رضایت شغلی  و وابستگی سامانی، انگیزه همچون تعهد، تعلق و
های شخصیتی و سرآمد باشند. از آنجایی که اعتلای ویژگی

 عنوانبههای فردی و سازمانی در بین کارکنان بهبود نگرش
 یتواند نقش بسزایی در ارتقای سازمان میهای معنودارایی

تر از سازمان داشته عملکرد کارکنان و ترسیم تصویری مطلوب
لازم است اقدامات مؤثرتری در این زمینه از سوی  ،باشد لذا
انجام  قوه قضاییه اندرکاراندستگذاران، مدیران و سیاست

پذیرد تا سرآمدی عاطفی با صلابت بیشتری در بین کارکنان 
 نمود پیدا کند.

لازم  قوه قضاییهدر بعد مهارتی نیز کارکنان سرآمد در 
است در سه حوزه سرآمدی ادراکی، ارتباطی و اداری حائز 

های لازم باشند. کارکنان سرآمد از منظر سرآمدی خصیصه
آیند که توانایی درک و تجزیه و ادراکی کارکنانی به شمار می

کار خود خلاقیت و نوآوری  تحلیل موقعیت را داشته باشند؛ در
داشته باشند؛ توانایی لازم برای ایجاد تغییر و تحول در سازمان 

پذیری با پذیر بوده و از توانایی انطباقرا دارا باشند؛ انعطاف
محیط و آمادگی برای تغییر برخوردار باشند. چنین کارکنانی 

 نقد کردنبایست از مهارت بوده و متقابلاً می انتقادپذیر
رخوردار باشند. همچنین کارکنان سرآمد از منظر ادراکی باید از ب

مستقل و منطقی برخوردار بوده و  گیریتصمیممهارت لازم در 
نگر و دار بودن ابتکار با داشتن نگاه جامع، استراتژیک و آینده

ها عمل در برخورد با مسائل سازمانی، توانایی مقابله با چالش
را داشته باشند. از منظر سرآمدی  حل مسائل در شرایط بحرانی

ارتباطی نیز کارکنان سرآمد لازم است ضمن برخورداری از 
های ارتباطی، هوش کلامی، هوش هیجانی، روابط مهارت

های گفتگو و مذاکره بتوانند با دیگران تعامل عمومی و مهارت
د و بتوانند دیگران را کرداشته تجارب خود را به آنان منتقل 

ند. از سوی دیگر کارکنان سرآمد لازم است از رهبری نمای
کار  و ریزیبرنامهمدیریت زمان،  همچون های مدیریتیمهارت

تیمی برخوردار باشند تا بتوان از منظر سرآمدی اداری آنان را 
 کارکنانی سرآمد دانست.
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 ابعاد در ترینمهممحسوب شده و یکی از  هاسازمانرسانه اجتماعی جزء لاینفک 
 هایفعالیتعه روابط عمومی بوده و منجر به توس هایفعالیتراستای کمک به 

ر این د، ودهبحائز اهمیت  هارسانهاما نحوه استفاده صحیح از این  .گرددمیسازمانی 
 یدتأکا هران بتارائه الگوی روابط عمومی متروی شهر ا هدف حاضر ب پژوهشراستا 
ظر ناربردی و از از لحاظ هدف کاین پژوهش صورت گرفت.  اجتماعی هایرسانهبر 
صورت  یمتوالپژوهش آمیخته  رویکردبا همچنین ، استتوصیفی پیمایشی  روش
روابط  در حوزه نظرصاحبدانشگاهی  تحقیق را خبرگانجامعه آماری  .است گرفته

ر . ددهندیمتشکیل  شرکت متروی تهرانن فعال در او متخصص عمومی و رسانه
ها آوری دادهو ابزار جمع شده استفادهگیری قضاوتی نمونهاز روش  این پژوهش

 ،مدل یهامؤلفهجهت شناسایی در بخش کیفی ابتدا  .مصاحبه و پرسشنامه است
مکس افزار نرمبه وسیله و  گرفتصورت  تا رسیدن به اشباع نظری هاییمصاحبه
 یهامؤلفه ثیرتأاهمیت و میزان  سپس ،شد تحلیل و تجزیهو  ای کدگذاری .کیو دی

نشان  نتایج د.شدنتعیین دیتمیل فازی،  روشاز طریق از بخش کیفی، استخراج شده 
 اربریکای و سهولت اصلی ارتباطات رسانهی هامؤلفهی برای رسانه اجتماعداد که 
 هایرسانه یرسانلاعاطعوامل اثرگذار الگوی مربوطه و  عنوانبهاجتماعی  رسانه

هر تروی شمو برای روابط عمومی  اندشدهعامل اثرپذیر شناسایی  عنوانبهاجتماعی 
روابط  توسعه عامل اثرپذیر و عنوانبهتوسعه ارتباطات در روابط عمومی  مؤلفهتهران 
دارای  هامؤلفهین ی گردید و هریک از اعامل اثرگذار شناسای عنوانبهعمومی 
 ارائه شده است. یریگجهینت دراثرگذار و اثرپذیری است که  یهاشاخص

 های کلیدیواژه
.اجتماعی هایرسانهروابط عمومی، رسانه، 

Social media is an integral part of organizations and one of 

the most important dimensions to help public relations 
activities and leads to the development of organizational 
activities, but the way of using these media properly is very 
important. In this regard, the present study was conducted 
with the aim of presenting the public relations model of the 
Tehran subway with emphasis on social media. This research 
is applied in terms of purpose and descriptive- survey in 
terms of method and was done with a sequential mixed-
method approach. The statistical population of the study 

consists of academic experts in the field of public relations 
and media and professionals working in Tehran Metro 
Company. In this study, a judgmental sampling method was 
used and the data collection tools were interviews and 
questionnaires. First, in the qualitative section, to identify the 
components of the model, interviews were conducted until 
the theoretical saturation was reached, and the collected data 
were coded and analyzed through Max QDA software. Then, 

the importance and effect of the components extracted from 
the qualitative part were determined through the Fuzzy 
Datmil method. The results showed that for social media, the 
main components of media communication and ease of use 
of social media have been identified as influential factors of 
the relevant model, and social media information as an 
impressionable factor. Also for Tehran metro public relations, 
the component of communication development in public 

relations was identified as an impressionable factor and 
public relations development was identified as an effective 
factor. Each of these components has effective and 
impressionable indicators that are presented in the conclusion. 

Keywords 
Media, Public Relations, Social Media.
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 مقدمه
 پردازندیمامروز کارکنان سازمان و مشتریان به تبادل اطلاعات 

یاساسا در هر ساازمان یکای از    که در این میان روابط عمومی
و پال   رساانی اطالاع  منظاور بهواحد سازمانی  ترینمهمو  نیتر

ارتباطی قوی ما بین کارکنان سازمان و محیط بیرونی ساازمان  
رهرو تغییرات در  تواندیم. این واحد سازمانی کنندیمنقش ایفا 

یآگااه سازمان باشد و با آموزش و ابزارهایی که در اختیار دارد 
 تسااریع رونااد تغییاارات ارائااه نمایااد    لازم را باارای  یهااا

شاهرت هار ساازمان وابساتگی      شاک یب (.73: 1392)نیرومند،
نوع فعالیت رواباط   ،درواقع .کامل به روابط عمومی سازمان دارد

هاای ارتبااطی در ساازمان بساتگی دارد     عمومی به مدل شبکه
 (.2020، 1)کریه و پرونویک

اجتماااعی  هااایرسااانهبیات  ظهااور و افاازایش محبو راًیا اخ
اجتمااعی   هاای رسانه عملکرد روابط عمومی را تغییر داده است.
و تعااملات   هاا تیا فعالابزارهای فنی مشترکی هستند کاه باه   

 هاا ساازمان و باه   اناد دادهرا تغییر  هاآنفضای کار نفوذ کرده و 
محتاوای تولیاد شاده توساط کااربر در مقیاا         دهندیماجازه 

(. از 2020و همکااران،   2سااترلند شاود ) دله بزرگی پخش و مبا
، 4؛ کنات و تیلاور  1998، 3، مطالعات )کاومبس 1990اواخر دهه 
دیجیتال را در روابط عمومی بررسی  یهایورافن( کاربرد 1998

 هاای رساانه . انددهیبخشکرده و قابلیت تعاملی اینترنت را تعالی 
ی از برای تعامل با طیف وسایع  یشماریبهای اجتماعی فرصت

 دهناد یما سهامداران در اختیار متخصصان روابط عمومی قارار  
 2010در سال  6رایت و هینسون (.2020و همکاران،  5)ساترلند

، دریافتند که اجتماعی هایرسانه ةنیدرزمخود  در مطالعه سالانه
ابزارهاای   کنناد یما روابط عمومی احساا    انبیشتر متخصص

 طاور باه مهام هساتند.    یشاان هاسازماناجتماعی در  هایرسانه
 هاای شابکه  کنناد مای احساا    دهندگانپاسخاز  ٪77خاص، 

احسا   ٪14مهم هستند ) لینکدین بوک واجتماعی مانند فیس
 کنناد مای احساا    ٪65هساتند(،   اهمیتبی هاآنکه  کنندمی
احسا   ٪23مهم هستند ) توییتر میکرو بلاگ مانند هایسایت
 یگاذار اشاتراک احسا   ٪65مهم نیستند(،  هاآنکه  کنندمی

 (دانساتند یم اهمیتبیآن را  ٪22مهم بود ) یوتیوب فیلم مانند
احسا   ٪33که وبلاگ مهم است ) کردندیماحسا   ٪57و 
، مطالعاه  2009هستند(. در مقایسه با مطالعه  اهمیتبی کنندمی
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را نشاان داد   هاا وبلاگبزار جز افزایش اهمیت برای هر ا 2010
 (.2011همکاران،  و 7)دیستانسو
را بارای   یشامار یبا  یهاا فرصات اجتمااعی   هاای رساانه 
تاا ضامن اساتفاده از     کنندمیروابط عمومی فراهم  متخصصان
در زندگی روزمره، باا ماردم    هاآنو ادغام  یورافناشکال جدید 

تکنولاویی اساتفاده    یهاا شارفت یپایان   تعامل داشاته باشاند.  
کارده   ایجااد ماومی  رواباط ع  متخصصانرا در بین  یاگسترده
اجتمااعی رابطاه    هاای رسانه(. 2020همکاران،  و 8)البدی است

، کنندگاننیتأمبین یک شرکت و کارمندان آن، مشتریان، رقبا، 
و اساساً هرکسی را که بر یک ساازمان   هارسانه، گذارانهیسرما
. دهاد یما تأثیر قرار دهاد تغییار   تحت تواندیمیا  گذاردیم تأثیر

و کارآمادتر   تار عیسر، ترآسان تواندیمدر این محیط  انتشار پیام
باا ابازار    هاکیتاکت(. اما اجرای 2009و همکاران،  9باشد )لاریسی
باا ظهاور اشاکال بیشاتر      .باشاد  زیا برانگچاالش  تواندیممناسب 
اجتماعی، متخصصان روابط عمومی باید بفهمند که از  هایرسانه

مناساب اساتفاده    طاور به هانآچه ابزاری استفاده کنند، چگونه از 
چاالش   (.2009را بسانجند )پاین،    هاآنکنند و چگونه اثربخشی 

فعالان روابط عمومی فقط تلاش برای یاافتن بهتارین راه بارای    
اجتماعی نیست، بلکه تعیین بهتارین   هایرسانهتلفیق استراتژیک 
 (.2010، 10آن است )مک کورکیندیل یریگاندازهروش برای 

تحقق و در  یلیبدیبروابط عمومی نقش ، در این میان
تهران شهری برای » یعنیمدیریت شهری  اندازچشم یارتقا
ن و مشارکت اساخت یک شهر بدون نظر ساکن .دارد «همه

در نیست و روابط عمومی  پذیرامکاننفعان حداکثری ذی
 آهنراهسازمان  نیتربزرگ عنوانبهسازمان متروی تهران، 

نقل  و های حملترین زیرساختکی از مهمو ی در کشور شهری
و  هااستیسدر انتقال  تواندیمشهروندان در پایتخت، 

، تفکرات و هادهیانفعان و همچنین سازمان به ذی یهابرنامه
 .عمل کند مؤثربه مدیریت ارشد سازمان بسیار  هاآن هاشنهادیپ

سیاری ب توانمی یارسانهبا اقدامات و عملکرد به موقع و خوب 
 یساختار فعلبا این حال کرد. به فرصت تبدیل  را دهایتهداز 

است سبب  یاداره صرف سازمان یکبر  یکه مبتن یروابط عموم
لازم  یابزارها ها ویترغم داشتن ظرفعلی یشده، روابط عموم

به دست  یمناسب یگاهمخاطبان خود جا یننتوانند در ب تنهانه
بخش  یکبه  یزها نرسانه یراآورند، بلکه همواره در مقابل س

که روابط  ی، در حالاندشده فیتعربه رسانه  یازمندمنفعل و ن
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ای باشد و از سازمان رسانه یکتواند خود می یعموم
مطرح کردن  یبرا سازیجریان ازجملهای های رسانهیتظرف

ید نما یبردارتر با مخاطبان بهرهسازمان خود و تعامل مناسب
است که در  یحال در ینا (.24: 1398ان، ی و همکارمحمد)

از  یبخش عنوانبه یدبا یهای دولتدر سازمان یروابط عموم
دولت و مردم عمل کند و  ینب یپل ارتباط عنوانبهبدنه دولت 
و مخاطبان و  یطو متعامل با مح یهارتباطات دوسو یبا برقرار
ای آن هها مشارکت و اعتماد مردم را به سازمان و برنامهرسانه

های مخاطبان را به سازمان منتقل جلب کند و متقابلاً دیدگاه
مناسب در سازمان به  یگاهکنند و ضمن برخوردار بودن از جا

و  گذارییاستهای سهای مؤثر در عرصهنقش یفایا
از سوی  (.220: 1396یتی، هدا و یرسول) دارد یزگیری نتصمیم
 هایشبکهدر  اهسازمانبه دلیل اهمیت بسیار زیاد دیگر 

اجتماعی و همچنین محبوبیت روزافزون آن در بین افراد 
و مدیریت  گیریاندازهبیشتر در تلاش برای  هاشرکتمختلف، 
ابعاد در راستای  ترینمهمو یکی از  اجتماعی هستند هایرسانه

روابط عمومی بوده و منجر به توسعه  هایفعالیتکمک به 
ا نحوه استفاده صحیح از این ام دشومیسازمانی  هایفعالیت
که  شودیماصلی مطرح  سئلهمحائز اهمیت بوده و این  هارسانه

بر  تأکیدالگوی مناسب برای روابط عمومی متروی شهر تهران با 
های و روابط اثرگذار و تاثیرپذیر شاخص رسانه اجتماعی چیست؟

 مطرح در الگوی مذکور چگونه است؟
ادبیات پژوهش، در خصاوص   تحقیقاتی در شکافبا توجه به 
نظارات خبرگاان   روش کیفای و  پاژوهش از   یهامؤلفهشناسایی 
ابعااد   تأثیرارزیابی  منظوربه در بخش کمی و سپس برده شدبهره 
استفاده خواهد شد. دیمتلاز تکنیک  ارائه مدل نهایتاًمدل و 

 مبانی نظری

 روابط عمومی
 1955در سال روابط عمومی، )ایپرا( که  یالمللنیبانجمن 
ملی و کارشناسان روابط عمومی به وجود  هایانجمنمتشکل از 

برای روابط عمومی چنین تعریفی را  1960آمده است در ماه مه 
: روابط عمومی بخشی از وظایف مدیریت سازمان کندمیپیشنهاد 

است، عملی است ممتد، مداوم و طرحی ریزی شده که از طریق 
تا پشتیبانی، تفاهم و همکاری  ندکوشمیآن افراد و سازمان 
خواهند  سروکاردارند و یا در آینده  سروکار هاآنکسانی را که با 
و با اقدامات ارتباطی و تدابیر دیگر به  آورندمیداشت به دست 

مخالف را از  هایگرایشمطلوب بپردازند و  هایگرایشخلق 
 (.218: 1396رسولی و هدایتی،بردارند )میان 

ای روابط و رهبر حرفه یمی، استاد قد1لوهارال رکس
از آغاز  یروابط عموم یفتعر 472 یلو تحل یهاز تجز ی،عموم
 ینخود را از ا یاتیو عمل یکاربرد یفتاکنون، تعر یستمقرن ب

مطرح ساخته و عنوان کرده  یریتیمد ةوظیف یکوایه در قالب 
 یکه برا ستا یو روشن یریتیمد ةوظیف یاست: روابط عموم

 یرشدرک، پذ یها و خطوط متقابل ارتباطراه یو نگهدار ادیجا
که با آن سروکار دارند،  یسازمان و مردم یک ینب یو همکار
با  یروابط عموم(. 114: 1393)رنجبر و نیرومند، کندکمک می

 یقاز طر یای مناسب با انواع مختلف مشتررابطه یجادا
کت در از شر یخوب یذهن یریتصو یجادهای مطلوب، ایامپ

و تفکرات مثبت و حذف  یدادهاها، رو، خلق داستانهاآنذهن 
کمک  ازماننامطلوب به س یعاتو شا یدادهاها، روداستان
به درآمد سازمان کمک  تنهانه یبخش روابط عموم .کندمی
 یزدر سازمان ن یهای اضافینهکند، بلکه به اجتناب از هزمی
نسبت به ) یکمتر یاربس ینهبا هز یروابط عموم .رساندمی یاری
و  زایدافهای مردم میی( به آگاهیجترو یختهآم یابزارها یگرد

(.2: 1390یلی، اسمعی و گودرز)رد اد یشتریآثار مثبت ب

 اجتماعی هایرسانه
کاربرد گروهی ابزار آنلاین و  توانمیاجتماعی را  هایرسانه
ی و تعریف کرد که مشارکت، محاوره، آزاداندیش ییهایفناور

 .کنندمیاجتماعی شدن را در گروهی از کاربران تشویق و میسر 
 یافزارنرماجتماعی مجموعه کاربردهایی از ابزارهای  هایرسانه

اجتماعی مانند فیس هایشبکه هایسایتو شامل  آنلاین است
اشتراک  هایسایتو همچنین  بوک، مای اسپیس، توییتر

زارعی و است )ره و غی هاپادکست، هاوبلاگ، یارسانه
، اقدامات و هایتبه فعال ی،های اجتماعرسانه (.101: 1394بیات،
 یناز ا هاآنمردم اشاره دارد.  یناجتماعات آنلا ینب یرفتارها
خود را با استفاده از  یدتوانند دانش، اطلاعات و عقامی یقطر
های رسانهین به اشتراک بگذارند. به کمک ا یهای ارتباطرسانه
 یر،بر وب، افراد قادرند اطلاعات، تصاو یمبتن یطارتبا
های منتقل کنند. رسانه یکدیگربه  یراحتبهکلمات را  یدیوهایو

با  ینو انتشار آنلا یارتباط یها و ابزارهاسایت ی،اجتماع
 یهستند که براسا  مراودات، همراه 2وب  یینها یمقصدها
تشکل از دو م یاند. رسانه اجتماعگذاری شدهپایه مشارکت،و 

/  یبخش مربوط به رسانه )حضور اجتماع یک: استبخش 
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/ )خودارایه یاجتماع یندبخش مربوط به فرآ یکرسانه( و  یغنا
های شبکه (.187: 1395یجه و همکاران، علو یمیکرا( )خودافش

ده و کراجتماعی امکان تبادل بسیار زیاد با سایر کاربران را ایجاد 
باشدمیی عموهاسازمانبه نفع  تواندیممحتوای ایجاد شده در آن 
(.2019)دکرت و همکاران، 

 یدر روابط عموم یهای اجتماعکاربرد شبکه
روابط عمومی از ابعاد بسیار حائز اهمیت در هر سازمانی است و 

بایست در نظر بگیرد شامل ابعادی که روابط عمومی سازمان می
ن موضوع که ای استصداقت، تعهد، مشارکت و جلب رضایت 

ارتباط بین سازمان و  ودهد روابط اجتماعی را نیز شکل می
 (.2019)لی، گردد کارکنان از طریق روابط عمومی تسهیل می

توانند نقش مهمی را در این زمینه ایفا کند های اجتماعی میرسانه
های ارتباطی به های شبکهعموم، ویژگی طوربهکه در این بین 

)گودزون جتماعی و اقتصادی وابسته است اصول اخلاقی و عوامل ا
دوران تحولات  یروابط عموم صنعت ،درواقع .(2019و همکاران، 

 یکهای الکترونفعالیت سوکیکند. از ای را تجربه مییچیدهپ
مخاطبان  یگرد یو از سو یهای اجتماعو شبکه 2بر وب  یمبتن

و  یصنعت ارتباطات ینا یانه،جومشارکت یتخواهان فعال
رو ای روبههای ناشناختهو عرصه یرسانی را با تحولات جدلاعاط

 یلیخ ی،های اجتماعاطلاعات در شبکه یگذارکرده است. اشتراک
روابط  ی، واحدهاهاشرکتو  هاسازمان یگرتر از هر بخش دیعسر
: 1392 ی،ساعد) را متأثر کرده است هاآنو کارشناسان  یعموم

 هایرسانهشامل ابزارهای ارتباطی و  هافناوریامروزه، این  (.133
در محیط وب  که اشتراک اطلاعات و همکاری را شودمیاجتماعی 
 هایرسانه. تصور بر این است که ارتباطات در کنندمیتسهیل 

اجتماعی زودگذرند، اما استفاده از این ابزارها در حال افزایش است 
استفاده از . کندمییب ترغ هاآنرا به استفاده از  هاسازمانو این امر 
مفید واقع شود، اما  هاسازمانبرای  تواندمیاجتماعی  هایشبکه

، هاهمکاریمناسبی همانند انواع دیگر  طوربهاین استفاده باید 
شود و به اشتراک گذاشتن اطلاعات مدیریت  ارتباطات

نوع ارتباطات رو  تعامل در ارتباطات آنلاین (.18: 1394علیپور،)
اجتماعی ادراک افراد را از اطلاعات  هایشبکهاده است. تغییر د

(. 2020)کویرانن و همکاران، جاری در اجتماع تغییر داده است 
تغییر ارتباطات و اطلاعات رسانه اجتماعی ابزاری برای هایشبکه

ورود  با(. 2019و همکاران،  مارتینز-)اپاریکو شودمیای محسوب 
 یها و گسترش ابزارهاانسان یگهای مختلف زندبه بخش ینترنتا

به  یای از روابط اجتماعشکل تازه ی،شبکه جهان یقاز طر یارتباط
به دست  جایگاهی روابط یندر ا بتوانشک اگر دست آمد و بی

و  شناختهآن را  یبو معا یامزا ده،با آن همراه و همگام ش یدبا د،آور
 ینوع یجتماعاهای . شبکهدادهای مهم خود را در آن قرار برنامه
امکانات  ،رونیاشود. ازمحسوب می یروابط عموم یبرا یاستراتژ

در  رونیکجامعه الکت یازرا متناسب با ن یاریبس یگاندلخواه و را
رسانه  تأثیرهای مرتبط با مدل 1 در ادامه جدول  رد.گذامی یاراخت

کند:بر افکار مخاطب را ارائه می

مخاطب افکار بر رسانه ریتأث با مرتبط یهامدل .1 جدول

(1یجلد يرزيا نظريه تزريقی  R-S)مدل  تأثیرای مدل گلوله
 ینبه نخست یاست که محققان ارتباط ینام 2یاگلوله یهجامعه بودند. نظر تأثیرگذاریها در العاده رسانه)مرحله اول( همگان معتقد به قدرت فوق یهاول یقاتدر تحق
 یهنظر یها و کمبودهاشود. درباره ضعفگفته می یزن یقیتزر یا «سوزنی»یه نظر ی،اگلوله یهارائه شد، نهادند. به نظر یهمگان هایکه درباره رسانه یاتیفرض
را  یهرنظ یندر ا ییراتیتغ یجادضرورت ا یدرو به رشد جد یقاتو تحق یاتبا توجه به تجرب یشخو یلدر تحل 3دفلور ازجملهنوشته شده است؛  یاریمطالب بس یاگلوله
و منافع افراد وجود دارد. دوم آنکه با توجه  یهوش یبها، ضرهای نگرشیتتفاوت در شخص .نظر گرفته شود در یدبا یهای فردشده است: اول آنکه تفاوت یادآور

 (.167: 1386یدی، سع)، افراد متفاوت هستند هاآن یرجنس، مذهب و نظا ی،زندگ یوهبه عوامل سن، شغل، ش

هاحدود رسانهتأثیر م مدل

 یدیکل یقاتتحق ی... بعض اعتبار سازدای را بیگلوله یهشد که نظر یو سع یدها در مرحله دوم آغاز گرددرباره تأثیر محدود رسانه یقاتیو شواهد تحق یلارائه دلا
ها تنها در انتقال اطلاعات مؤثر بودند یلمام دادند، نشان داد که فانج یکاسربازان ارتش آمر ویو همکارانش به ر 4که هاولند یقیبا تحق یژهارتباطات به و تأثیردرباره 
م. انجام دادند، 1949در سال  یکاآمر یجمهور یاستو همکاران او در انتخابات ر 5ارسفلدلازهایی که یبررس یننکردند... همچن یفاا یها نقشنگرش ییرو در تغ

( به 1949) «یهای همگاناثرات رسانه»قرار گرفتند کلاپر در کتابش  یتباطات توده در طول مبارزات انتخاباتاز مردم تحت تأثیر ار میمتوجه شدند که تنها تعداد ک
 (.167: 1386یدی، سع)ها پرداخت آثار رسانه یبررس

1  . Hypodermic Theory

2  . Bullet Theory

3  . Defleur

4  . Howland

5  . Lazarsfield
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مخاطب افکار بر رسانه ریتأث با مرتبط یهامدل .1 جدولادامه 

کاشت نظريه

هستند که در  یاتینظر ازجملهها سلطه رسانه یه(، نظریافکار عموم یریگشکل)سکوت  یچماروپ یهنظر یبی،ترک یراتتجربه تأث یهلوهان، نظرمک یجزم یهنظر
 (.167: 1386یدی، سعد )پردازنمی یلو تحل یهبه بحث و گفتگو و تجز یهای جمعرسانه یلهمخاطبان به وس یرو تأثیری بررس

یارسانهنظريه بازنمايی 

آن  شماریهای بتوان جهان را با تمام پیچیدگیکه نمی یاست. از آنجائ یرمهم و محو یاربس یو فرهنگ یارتباط ی،اای در مطالعات رسانهرسانه ییمطالعه بازنما
 یهای فنای از پیچیدگیمعنا در قالب مجموعه یلتحم یاسازد( جدا می یگرانتقابل )که ما را از د ییج،ته یی،پروپاگاندا یفشارها ی،خبر یهاارزش ید،کش یربه تصو
آن در  یبرا یزرسانه را ن یها و کارکردهاو نقش یمکن یفای تعرسازمان رسانه یکرا همانند  یاگر روابط عموم یزن یهظرن یناسا  ا بردهند. ارائه می ییو محتوا
ه هم ب یخبر یسازیانجر یجادبگذارند و طبعاً با ا تأثیرشناخت مخاطبان از جهان خارج  یندتوانند بر فرامی یزها نکه روابط عمومی یرفتتوان پذمی یریمنظر بگ
 (.27: 1398ی و همکاران، محمد)خود بپردازند  یهای سازمانیتهای مرتبط با اهداف و اولویتواقع ییبازنما

 پیشینه پژوهش
، داخلی و خارجی انجام شده یهاپژوهشبه برخی از در ادامه 
 :شودمیموضوع پژوهش اشاره  ةنیدرزم

 یخبر سازیجریان یبررس( به 1398محمدی و همکاران )
چون  یرهاییمتغ با یهای دولتسازمان یابط عمومرو
 یتحما ی،اسازمان رسانه یکها به روابط عمومی شدنلیتبد

 یرویاستفاده از ن یسازیانجر یندمافوق از فرا یسازمان دولت
 یستیهای یورنالگیری از قالبکارشنا  و بهره یانسان

امعه . جاست امهمورد استفاده در آن، پرسشن ابزار .پرداختند
های ها و سازمانوزارتخانه یآن کارشناسان روابط عموم یآمار

 یزنفر و حجم نمونه ن 600 هاآنمستقر در شهر تهران به تعداد 
و  ییردهد که با تغنشان می پژوهش جینتا است. 200به تعداد 

 یروابط عموم شدنتبدیلشده  یجادکه ا یکیتحولات تکنولوی
 یستی،های یورنالاستفاده از قالب زیای و نانههای رسبه سازمان

 یسازیاندر جر یترتوانند نقش فعالها میروابط عمومی
در  یژهوه ب یاهداف سازمان یشبردآن پ تبعبهجامعه و  یخبر

( به 1397بیات و همکاران ) .یندنما یفاا یهای دولتسازمان
در کتابخانه هاآنو کاربرد  یهای اجتماعانواع رسانه ییشناسا

پژوهش شامل  ینا ی، جامعه آمارپرداختند یهای دانشگاه
در  یهای اجتماعهایی است که به کاربرد رسانهپژوهش
ها نشان داد پژوهش یاند. بررسپرداخته یهای دانشگاهکتابخانه

های در کتابخانه یهای اجتماعگوناگون رسانه یکه کاربردها
توان از که می ییکاربردها یشترمتنوع است و ب یاربس یدانشگاه
انتظار داشت،  یهای دانشگاهدر کتابخانه یهای اجتماعرسانه

های اشاره شده است. رسانه هاآنشده و به  یدر مقالات بررس
های های روزمره کتابخانهگوناگون در فعالیت یاجتماع
های جامع بر کاربرد رسانه یاند. مرورنقش داشته یدانشگاه
 یدهپد ینا نونیک یتوضع یدانشگاههای در کتابخانه یاجتماع

خداداد شهری  کشد.می یررا به تصو یهای دانشگاهدر کتابخانه

های اسناد رسانه یریتمد یچگونگ یینتع( به 1396و همکاران )
جهان در  یمل یوهایبه آرش یشنهادیپ یو ارائه الگو یاجتماع
وب یجامعه پژوهش حاضر شامل تمام پرداختند.رابطه  ینا
های سراسر جهان است. دستنامه یمل یوهایای آرشهیتسا
و  یگردآور یادن یمل یوهایسایت آرشاسناد از وب یریتمد
زنده و  یکدگذار یوهبا استفاده از ش هاآن یمحتوا رو یلتحل
نشان داد آرشیو  هایافته انجام شده است. 111یوُ افزار اِن ونرم
 یدر فضا پژوهش یکشور جامعة آمار 205کشور از  115ملی 
 97 یمل یوآرش یتبه سا یحضور داشتند که دسترس جازیم

دستنامه  یکشور دارا 33 یانم ینشد و در ا یسرکشور م
 یوسایت آرشکه از وب یکشور 33 یاناسناد بودند. از م یریتمد
شد، تنها شش کشور دستنامه  یآنان دستنامه گردآور یمل

کرده  ینتدو یهای اجتماعاسناد رسانه یریتمخصوص مد
های در خصوص انتساب مقوله یکاهای کشور آمر. دستنامهدبودن
«اسناد یگردآور»شده پژوهش در رتبه اول قرار داشت.  یفتعر
های اسناد رسانه یریتهای مددر دستنامه یندهافرا دیگراز  یشب

( 1395نداف و همکاران ) مورد توجه واقع شده است. یاجتماع
با  یروابط عموم یریتمد یارفتاره یانم ةرابط یبررسبه 

با اعتماد  یو عملکرد روابط عموم یعملکرد روابط عموم
پژوهش شامل  ینمورد مطالعه در ا ة. نمونپرداختند یاجتماع
بانک بودند که به روش  یو کارشناسان روابط عموم یرانمد

استان  یو اعتبار یها و مؤسسات مالبانک یناز ب یسرشمار
پژوهش  ینمورد استفاده در ا یبزارهاخوزستان انتخاب شدند. ا

 ةپرسشنام ی،روابط عموم یریتمد یرفتارها ةشامل پرسشنام
بودند. مدل  یاعتماد اجتماع ةو پرسشنام یعملکرد روابط عموم

 یقابل قبول یهای برازندگشده در پژوهش از شاخص یابیارز
 یرفتارها یانپژوهش نشان دادند که م یجبرخوردار بود. نتا

1  . Nvivo 11



های اجتماعیعزیزیان و همکاران: ارائه الگوی روابط عمومی متروی شهر تهران با تاکید بر رسانه        166

 ةرابط یو عملکرد روابط عموم یروابط عموم یریتمد
 یانکه م ادندنشان د یجنتا ینوجود دارد؛ همچن دارییمعن

وجود  دارییمعن ةرابط یو اعتماد اجتماع یعملکرد روابط عموم
های رسانه تأثیربررسی ( به 1394نرگسیان و همکاران ) دارد.

جیگری اجتماعی آنلاین بر شفافیت و اعتماد عمومی با اثر میان
جامعه آماری پژوهش حاضر، پرداختند. مشارکت عمومی، ب

گیری آن شود که نمونهدانشجویان دانشگاه تهران را شامل می
ها به کمک ابزار پرسشنامه بندی است و دادهبه روش طبقه
های دهد اثر رسانهنتایج پژوهش نشان می. اندگردآوری شده

و همچنین اثر این  اجتماعی آنلاین بر مشارکت مدنی و سیاسی
دو نوع مشارکت بر شفافیت و اعتماد عمومی معنادار است و 

 شود.تأیید می
تحقیق با عنوان آیا  2020در سال در خارج از کشور، 

افراد تازه وارد  یریپذجامعهبه  توانندیماجتماعی  هایرسانه
و همکارانش مورد بررسی قرار گرفته  1گای کمک کنند؟ توسط
نفر تحقیق شده و  238این تحقیق که بر روی شد و نتیجه 

که  دهدیمرسانه وی چت مورد ارزیابی قرار گرفته شده نشان 
واردین  تازه یریپذجامعهشدت استفاده از رسانه اجتماعی بر 

دارد و استفاده از آن مهارت عملکردی فرد را افزایش  تأثیر
یرش ( در پژوهش خود به پذ2020. البدی و همکاران )دهدمی

های غیرانتفاعی ومی در سازمانمشبکه اجتماعی در روابط ع
این نظرسنجی از مختصصان روابط عمومی پرداختند. 
نظریه واحد  نفر( با استفاده از 409های غیرانتفاعی )سازمان

 دهدمینشان  هاافتهی انجام شد. پذیرش و استفاده از فناوری
ند، در حالی که داناجتماعی را مفید می هایرسانهان که زن

اجتماعی  هایرسانهمردان اعتماد بیشتری به استفاده فعال از 
روابط  یهابخشکه دارای  ییهاسازمان .دهندیمنشان 

 هایرسانهعمومی مشخص هستند، بیشتر تمایل به استفاده از 
نظریه واحد  همبستگی مثبت بین عوامل .اجتماعی دارند

ار، احتمال بیشتری برای و اعتب پذیرش و استفاده از فناوری
 2019. در سال دهدمیاجتماعی را نشان  هایرسانهاتخاذ 

های اجتماعی تحقیقی با عنوان روابط عمومی سازمان در رسانه
مورد ارزیابی قرار گرفته شده است.  3و نامیسانگو 2توسط کانگ

روابط عمومی سازمان  از طریقتعامل متقارن در سازمان 
های کارگیری رسانهدهد با بهازه میپذیرد و اجصورت می

و الگوهای مرتبط با  افتهیتوسعهاجتماعی روابط استراتژیک 
چارچست و همکاران  روابط عمومی سازمان نیز تغییر یابد.

1  . Cai

2  . Kang

3  . Namisango

استراتژیک  یزیربرنامهمطالعه اکتشافی خود، در ( 2016)
را  های اجتماعیروزانه مدیران در رسانه یاحرفه یهاتیفعال

تجویز شده، یا خلاقانه  هایاستراتژآیا  کردند که بررسی
خود را  یهاوهیشهستند؟ متخصصان باید با چه منطق ارتباطی 

کاربردهای مورد مطالعه در  یشناسجامعهمنطبق کنند؟ به دنبال 
روابط عمومی در  ةنیدرزم های اجتماعیشبکه رویکرد تخصیص

ی کیفی از طریق یک رویکرد توصیف سؤالات، این سازمان
واقعی  یهاوهیشتوصیف  پژوهشهدف د. شونیمبرطرف 
با  هاآنو مقایسه  های اجتماعیاز شبکه مدیران یاحرفه

 یهامصاحبهبرای این کار،  .موجود در ادبیات است یهاهینظر
در  های اجتماعیشبکه مدیر فعال در 12نیمه ساختاریافته با 

طی این موارد، در . ی آمریکای شمالی انجام شدهاسازمان
های اجتماعی از ظرفیت عظیمی برای نتایج نشان داد که رسانه

دستانسو و همکاران  روابط عمومی سازمان برخوردار هستند.
در مورد  یریگمیتصمکند ( در پژوهش خود عنوان می2011)

.شودمیانجام ن یراحتبه هاسازماناجتماعی در  هایرسانه
تغییرناپذیر و در بسیاری از با یک فرصت  هاشرکتمدیران 
این  .اجتماعی روبرو هستند هایشبکهدر  کنترلرقابلیغموارد، 
مصاحبه با مدیران  25به دست آمده از  یهانشیبمطالعه 

در  هاآنارتباطات و روابط عمومی را برای شناسایی نظرات 
 هاسازماناجتماعی در  هایرسانهباعث ایجاد  آنچهمورد 
روبرو هستند و همچنین  هاآنبا  ییهاشچال، چه شودمی

آن،  گیریاندازهاجتماعی و  هایرسانهدر مورد  هاآن سؤالات

دهد، مزایای استفاده از نتایج نشان می تیدرنها .دهدمیارائه 
های اجتماعی در روابط عمومی و خدمات مشتری شبکه
 است. انکاررقابلیغ

ب تحقیقات اغلدهد، مرور پیشینه داخل کشور نشان می
ای اجتماعی در سازمان انجام شده به کارکردهای شبکه

؛ خداداد شهری و همکاران، 1397بیات و همکاران، پرداختند )
در معدود تحقیقات انجام شده در خصوص قابلیت ؛ (1396

نرگسیان  پژوهشتوان به شبکه اجتماعی در روابط عمومی می
های رسانه أثیرتبررسی به  ( اشاره کرد که1394و همکاران )

پرداخته و نتایج  اجتماعی آنلاین بر شفافیت و اعتماد عمومی
 ،حاضر نزدیک است پژوهشآن به صورت غیرمستقیم به هدف 

های اجتماعی در روابط عمومی استفاده از شبکه کلی طوربه
که نیازمند تحقیقات  بستر ناشناخته وجود دارد عنوانبههمچنان 

حاصل از مرور پیشینه تایج ن .تاسدر این حوزه  ترقیعم
 هایموضوعحاکی از آن است که پژوهش خارج از کشور نیز 

 نحوه پذیرش شبکه اجتماعی در خصوصموردبحث بیشتر 
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و  گایآن در جامعه ) یاردهککار، (2020البدی و همکاران،)
 است.  (2020همکاران، 

(، 2019) کانگ و نامیسانگوسایر تحقیقات همچون 
( 2011دستانسو و همکاران )؛ (2016کاران )چارچست و هم

اجتماعی در روابط  هایشبکهرغم اشاره به کاربرد علی
هر  یهاشاخصعمومی، فاقد ساختار علی و روابط بین 

. همچنین نتایج تحقیقات خارج از کشور، تنها استبخش 
و نتایج  هستند استفادهقابلای یک الگوی زمینه عنوانبه
جامعه داخل کشور با  موجود درهای وتبه دلیل تفا هاآن

خارج از کشور، چندان قابل استفاده نیست و یک الگوی 
های داخلی ضرورت بومی در این خصوص برای سازمان

 ةنیدرزمبا توجه به شکاف تحقیقاتی موجود  ،بنابراین دارد.
 اجتماعی هایرسانهبر  تأکیدروابط عمومی با  ارائه الگوی
یابد.ضرورت می

 پژوهش یشناسشرو
بندی تحقیقات برحسب هدف را مدنظر قرار چنانچه طبقه

، تحقیقات کاربردی قرار دارد حاضر در زمره پژوهش، دهیم
حاضر ازلحاظ  پژوهش، براسا  ماهیت و روش همچنین

این  قرار دارد. توصیفی پیمایشیماهیت در زمره تحقیقات 
شمار های مختلط )کمی، کیفی( به پژوهش از نوع پژوهش

یکی از  کارگیریبه شناسیروشمحققان  زعمبه .رودمی
های محدودی جنبه )کمی و کیفی( تنها پژوهش هایروش

نماید و در این و تحلیل می کردهاز یک پدیده را نمایان 
 ،بنابراین. شودهای دیگر پدیده نادیده گرفته میصورت جنبه
ی از ترتحقیق آمیخته درک روشن هایروشبه کار بردن 

از آنجا که . آوردهای اجتماعی و رفتاری فراهم میپدیده
الگوی روابط  یهاشاخصتعیین  منظوربهابتدا مصاحبه 

انجام پذیرفته و های اجتماعی بر رسانه تأکیدبا عمومی 
 یآورجمعپرسشنامه  ز طریقاسپس اطلاعات تکمیلی 

 .گردد، طرح پژوهش از نوع اکتشافی متوالی استمی

 در بخش کیفی ژوهشپروش 
، ادبیاات  های اجتماعیرسانهبا توجه به نوظهور بودن پدیده 

الگاوی رواباط   هاای  و شااخص  هاا مؤلفاه  ةنیدرزمپژوهش 
، محادود و پراکناده   های اجتماعیبر رسانه تأکیدبا عمومی 
، تار تر و پار محتاوی  های غنیدادهکسب  منظوربهاست، لذا 

 کیفی بهره برده شد. مدل از روش یهامؤلفهجهت استخراج 

شناساایی  شامل انجام مطالعه میادانی کیفای    بخش کیفی،
هاای  بار رساانه   تأکیاد باا  الگوی روابط عماومی   یهامؤلفه

اساات. در ابتاادای ایاان مرحلااه پروتکاال انجااام  اجتماااعی 
کنندگان تنظیم شد. پس از های پژوهش با مشارکتمصاحبه

کننادگان  های پژوهش با مشاارکت تدوین پروتکل، مصاحبه
خبرگاان   نفار از  6 کننادگان شاامل  مشاارکت  انجام گرفت.
و  رواباط عماومی و رساانه    در حاوزه  نظرصاحبدانشگاهی 
انتخااب   اناد. بوده شرکت متروی تهرانن فعال در امتخصص

قضااوتی انجاام شاده    روش شونده با استفاده از هر مصاحبه
اساات. در روش قضاااوتی محقااق شاارایط خاصاای را باارای 

کند، این شرایط در تحقیق حاضر به نمونه تعیین میانتخاب 
اند:شرح زیر بوده

روابط عمومیحداقل مدرک کارشناسی ارشد در حوزه  -
 روابط عمومیسال در حوزه  5سابقه مدیریتی حداقل  -

تا و شد صورت جلسات فردی برگزار  ها بهمصاحبه
 منظوربهادامه داده شدند.  1زمان رسیدن به اشباع نظری
در مرحله اول محقق به ها، تجزیه و تحلیل مصاحبه
پرداخت. در  های صورت گرفتهکدگذاری توصیفی مصاحبه
های انجام شده به ترتیب انجام و این مرحله ابتدا مصاحبه

توسط محقق ارزیابی گردید. پس از تنظیم هر مصاحبه متن 
با روش وارد شد و  Max QDAافزار پیاده شده به نرم

مورد تحلیل قرار گرفت. با مطالعه دقیق و خط به  تحلیل تم
، مضامین توصیفی هامصاحبهخط جملات و اصطلاحات 

شد و توسط محقق به هر قطعه از جملات نسبت داده می
البته گاه جمله از منظرهای مختلف کدهای مختلفی را به 

 پذیرفت.خود می
کیفی کلیه اجزا و  پژوهشدر فرایند  کهی صورت در
و به صورت  قرار داشتهدر ارتباط با یکدیگر  پژوهش عناصر

کیفی از اعتبار  پژوهشدقیق و عمیق اجرا گردند، فرایند 
خصوص بررسی پایایی ابزار  برخوردار خواهد بود. در

اش کیفاای نیااز ثباات اطلاعاات در بخا آوریجمع
دقیاق،  یهایکدگذارهااا، اماال و عمیااق دادهدقیااق، ک
 پایایی در خدمت تواندمی هاآنتناوع و تکارار کامال و م
در  ،لاذا(. 1396خواه و همکاران، نیک) ردیگقرار  پژوهش

 مصاحبه هایپرسش طراحی درپاژوهش حاضار از آنجا که 
 است و نشده استفاده پیشین ساختهپیش الگوی هیچ از

 تا بود متمرکز آن بر مصاحبه هر اجرای در پژوهشگر تلاش

1. Theoretical Saturation
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 به توجه بدون  اکتشافی و مستقل صورت به کیفی هایداده
 کاریدست بدون آن نتایج و آید دست به گذشته هاییافته

 پژوهش، گیرد قرار تحلیل مورد خاصی ذهنی  الگوی و
همچنین با عنایت به این  .حاضر از پایاایی برخاوردار اسات

مطلب که محقق در تفسیر نتایج دقت کافی را مبذول داشته 
ده است، دارای روایی کراز نظرات خبرگاان امار اساتفاده و 
 .است

 در بخش کمی پژوهشروش 
به دست رای شناسایی الگوی روابط علی میان متغیرهای ب

، شداز روش دیتمیل فازی استفاده  آمده از بخش کیفی،
یک روش مفید برای تحلیل روابط علت و معلولی  1دیتمیل
مؤثر ساختار یک نقشه روابط  طوربه تواندمی. دیتمیل است

را با روابط متقابل واضح بین زیر معیارها برای هر معیار 
از آن برای ایجاد نمودارهای علی  توانیمبسازد. همچنین 

را  هادستگاهاستفاده کرد که بتوانند رابطه علی و معلولی زیر 
گابو   به گفته (.2011، 2)بویوکازان و چیفسی تجسم کنند
توان برای سنجش می دیتمیل ، از1972ر سال د 3و فونتلا
که اغلب در مسائل  هاآنهای کیفی و عوامل مرتبط با جنبه

شامل که  زیبرانگچالشمسائل  دیگراجتماعی و همچنین در 
پرسشنامه . های تعاملی انسان مدل است استفاده کردتکنیک

دیمتل فازی را باید تعداد منتخبی از خبرگان تکمیل نمایند. 
حجم زیادی از نمونه  ،چند معیاره یریگمیتصم هایروشر د

لازم نیست و تعداد افراد بستگی به موضوع و ترکیب پنل 
نفر از خبرگان با  6در این بخش نیز تعداد  خبرگان دارد
دیتمیل نامه در پرسش قضاوتی انتخاب شدند استفاده از روش

یکدیگر  بر تأثیرگذاریدو از نظر زیرمعیارها به صورت دوبه
های ممکن در تمام مقایسهگیرند. چون قرار می موردسنجش
 دییتأی آن مورد یو پایا ییروانامه وجود دارد شاین پرس
نتایج پرسشنامه دیمتل فازی به کمک  ،تیدرنها. است

 و همچنین  اکسل افزارنرمدر های مورد لزوم ایجاد فرمول
 .و معیارها غربال گردید تحلیل ا .پی.ا .ا .

 بخش کیفی یهاافتهی
 بااههااای تحلیاال داده و در ایاان پااژوهش، باارای تجزیااه 

از روش کیفاای تحلیاال تاام  هااا، از مصاااحبه آمااده دساات
اصالی پاژوهش اساتفاده شاده اسات.       لؤاسبرای پاسخ به 

1. Dematel

2  . Büyüközkan, Gülçin & Çifçi

3 . Gabus & Fontela 

ای باادین فراینادی شااش مرحلاه  ( 2006کالارک و باارون ) 
از ایاان  پااژوهشکااه در ایاان   انااددادهمنظااور سااامان  

 :ستفاده خواهیم کردرویکرد ا
ها: برای اینکه محقق با عمق و با داده آشنایی .1مرحله 

هاا آشانا شود لازم است که خود را گستره محتاوایی داده
 ور ساازد.غوطه یااندازهتا  هاآندر 
کدهای اولیه: این مرحله شامل ایجاد  ایجاد .2رحله م

ها را دههاا است. کدها یک ویژگی داکدهای اولیه از داده
در این  .رسدیمکه به نظر تحلیلگر جالب  ندینمایممعرفی 
 .احصا شد هامصاحبهکد اولیه از  297مرحله 
تحلیل  این مرحلهدر کدهای گزینشی:  جستجوی .3مرحله 

کاه چگوناه  ردیگیمکدهای خود را شروع کرده و در نظر 
برای ایجاد یک تم کلی ترکیب  توانندیمکادهای مختلف 

 به دست انکد گزینشی توسط محقق 30ند. در این مرحله شو
 آمد.

فرعی: این مرحلاه شاامل دو  یهاتمگیری شکل .4مرحله 
فرعی است.  یهاتمبه  یدهشکلمرحله بازبینی و تصفیه و 

کدگذاری شده  یهاخلاصهمرحله اول شامل بازبینی در سطح 
با مجموعه  فرعی در رابطاه یهاتماست. در مرحله دوم اعتبار 

تم  5این مرحله محققان به  در .شودیمها در نظر گرفته داده

 .فرعای دسات پیدا کردند
اصلی: محقق در این  یهاتم یگذارنامو  تعریف .5مرحله 
اصلی را که برای تحلیل ارائه کرده، تعریف  یهاتممرحله، 
های داخل ، سپس دادهدهدیمده و مورد بازبینی مجدد قرار کر
پاس  ،تیدرنهار این مرحله محققان د. کندیمرا تحلیل  اهآن
تم اصلی دست  2فرعی به  یهاتمدر میان  وبرگشترفتاز 

 .استقابال تبیین  موردنظر پژوهش موردنظر ةنیدرزمیافتند که 
کاه  شودیمگزارش: مرحله ششم زمانی شروع  تهیه .6مرحله 

اعی و منطبق با اصلی کاملاً انتز یهاتمای از محقاق مجموعاه
در اختیاار داشاته باشد. این  پژوهش یانهیزمساختارهای 

 مرحله شامل تحلیل پایانی و نگارش گزارش است.
های فرعی، اصلی مفاهیم اولیه، مقوله دهندهنشان 2جدول 

 .است هامصاحبهدر  هاآنو فراوانی 
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های مفهومیمدل و دسته ابعاد .2جدول 
فراوانیمفاهیم اولیه فرعی مؤلفه مقوله اصلی

رسانه اجتماعی هایشاخص

ایرسانهارتباطات 

17ارزش خلق

14دوسویه ارتباطات

10مؤثر ارتباطات

9مشتریان تمایل ارزیابی

9گروهی ارتباطات

8فردی بین ارتباطات

7ارتباط برقراری سهولت

یرسانه اجتماع رسانیاطلاع

10سازیخبر هایقابلیت

8بازاریابی

7فعال اعضا جامعه

7مشتری با مؤثر ارتباط

6روزآمد اطلاعات

اجتماعی هایرسانهسهولت کاربری 

11سازیفرهنگ

8نوآورانه عملکرد

7اطلاعات کسب

7پذیریدستر 

5پذیریانعطاف

5ایرسانه هایقابلیت

روابط عمومی هایشاخص

یتوسعه ارتباطات در روابط عموم

26مؤثر ارتباط

19مخاطبان مؤثر شناسایی

14تبلیغاتی گذاری سیاست

13ایرسانه های تکنیک

11ارتباطی یهایتکنولوی

9ارتباطی جامعه ایجاد

یتوسعه روابط عموم

14مخاطبان اعتماد

10یافزارسخت عوامل

9سازیجریان

7محیطی تغییرات با هماهنگی

6خلاقیت

4گروهی کار

دیتمیل فازی -بخش کمیهای یافته
های یان شاخصشناسایی الگوی روابط علی م منظوربهدر ادامه 

 پژوهشایان  در اساتفاده شد. مدل از روش دیتمیل فازی

عباارت کیفاى  5 از گریکدیمعیارهاا باا  ةسیمنظور مقابه
فاازى  مقادیار ایان عباارات و ناام ده شاده اسات کاهاساتفا
 .نشاان داده شاده اسات ،3در جادول  هاآنمعاادل 

های زبانی و اعداد فازی برای سنجش شدت اثراتگزینه .3جدول 

 اعداد فازی مثلثی اعداد قطعی های زبانیگزينه
(8،9،9)4خیلی زیاد تأثیر

(6،7،8)3زیاد تأثیر

(4،5،6)2کم تأثیر

(2،3،4)1بسیار کم تأثیر

(1،1،1)0تأثیربدون 
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برای بررسی معیار از نظر خبرگان استفاده شده است که در 
. در این استادامه جداول مقایسه زوجی هر خبره قابل مشاهده 

و  استنظر هر خبره  ها ماتریس

)قطر اصلی  استبرابر صفر  
 .است(صفر 

از  1برای در نظر گرفتن نظر همه خبرگان طبق رابطه 
گیریم.میانگین حسابی می هاآن

(1)

به ترتیب  Xp و X1 ،X2تعداد خبرگان و  pدر این رابطه 
 .است pو خبره  2، خبره 1ماتریس مقایسه زوجی خبره 

 دهد:شان مینماتریس ارتباطات مستقیم را جدول زیر 

پژوهشاصلی  یهامؤلفهادغام نظر خبرگان در رابطه با  .4جدول 

ایارتباطات رسانهمتغیر
رسانه  رسانیاطلاع

اجتماعی
سهولت کاربری 

های اجتماعیرسانه
توسعه ارتباطات در 
روابط عمومی

توسعه روابط عمومی

ارتباطات 
ایرسانه

000654762/56/66/58/44/54/46/3

رسانی اطلاع
رسانه اجتماعی

4/64/54/4006/78/664/88/78/68/68/58/4

سهولت کاربردی 
رسانه اجتماعی

6/56/46/34/44/54/4000654762/5

توسعه ارتباطات 
در روابط عمومی

6/66/58/4762/56/76/660008/662/5

توسعه روابط 
عمومی

874/66/66/58/4766/54/44/34/2000

های ماتریس 2از طریق رابطه در ادامه جداول باید نرمال شوند. 
آید که در جداول مربوطه برای معیار نرمالیزه فازی به دست می

اصلی و برای زیرمعیار آمده است.

(2)

پژوهشاصلی  یهامؤلفه( پژوهش یاهداده)ماتریس نرمالایز شده  H ماتریس. 5جدول  

ایارتباطات رسانه متغیر
رسانی رسانه اطلاع

اجتماعی
سهولت کاربری 

های اجتماعیرسانه
توسعه ارتباطات در 
روابط عمومی

توسعه روابط عمومی

000ایارتباطات رسانه

2272727
/03272727
/03181818
/03181818
/02727273
/02363636
/0

3/
02545455
/02181818
/0244545
/0

2/
01636364
/0

رسانی رسانه اطلاع
اجتماعی

2909
/0245455
/0

2/
0000

3545455
/03090909
/02727273
/01818182
/03545455
/03090909
/03090909
/02636364
/03181818
/0

سهولت کاربردی 
رسانه اجتماعی

209091
/0

1636
/0290909
/0245455
/0

2/
0000

2727273
/02272727
/01818182
/03181818
/02727273
/02363636
/0

توسعه ارتباطات در 
روابط عمومی

3/
0254545
/0

2182
/0318182
/0272727
/0236364
/03545455
/0

3/
02727273
/0

000

3090909
/02727273
/02363636
/0
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ایارتباطات رسانه متغیر
رسانی رسانه اطلاع

اجتماعی
سهولت کاربری 

های اجتماعیرسانه
توسعه ارتباطات در 
روابط عمومی

توسعه روابط عمومی

توسعه روابط 
عمومی

3636
/0318182
/0

2909
/0

3/
0244545
/0218182
/03181818
/02727273
/02545455
/0

2/
01545455
/01090909
/0

000

آید.دست می به 3فازی با توجه به رابطه  (T)ماتریس روابط کل در گام سوم 

(2) 

 است. ماتریس یکه Iدر رابطه فوق، 
پژوهشاصلی  یهامؤلفهماتریس دی فازی شده  .6جدول 

ایارتباطات رسانه تغیرم
رسانی رسانه اطلاع

اجتماعی
سهولت کاربری 

های اجتماعیرسانه
توسعه ارتباطات در 
روابط عمومی

توسعه روابط عمومی

278ایارتباطات رسانه
/1

-819477
/5

-

1953
/1042702
/1

-

526376
/1315802
/1132683
/1

-

1858269
/6

-

5755562
/1002690232
/1

-

4568527
/5

-

3172415
/1

060907
/1

-

5961251
/5

-

3300682
/1

رسانی رسانه اطلاع
اجتماعی

218
/1

-686078
/6

-

614
/1755895

\6
-

406634
/1406634
/12952692
/1

-

3342295
/7

-

8905334
/1115991427
/1

-

4308668
/6

-

6162749
/11857169
/1

-

6087959
/6

-

6180819
/1

سهولت کاربردی 
رسانه اجتماعی

074
/1

-653157
/5

-

3229
/1524674
/5

-

311261
/1311261
/13760092
/1

-

4116663
/6

-

3640298
/1

022865
/1

-

4868465
/5

-

272355
/10186778
/1

-

559458
/5

-

3620836
/1

توسعه ارتباطات در 
روابط عمومی

164
/1

-315237
/5

-

5757
/1184651
/6

-

546907
/1546907
/12430705
/1

-

93926
/6

-8306126
/1347509521
/1

-

342192
/6

-

3269096
/11380911
/1

-

2430334
/6

-

5780342
/1

توسعه روابط 
عمومی

041
/1

-8753142
/5

-

4994
/1686068
/5

-

410392
/1410392
/11687189
/1

-

3834525
/6

-

6722799
/1094371564
/1

-

6952434
/5

-

3135562
/12932424
/1

-

9438725
/5

-

2588264
/1

ش جمع عناصر سطر و ستون این بخ در :نمودار علی ایجاد
و به صورت زیر  کرده را محاسبه (T) ماتریس ارتباط کامل

 شود:میتحلیل 
برای هر عامل نشانگر میزان  (D) جمع عناصر هر سطر -

های سیستم است. )میزان آن عامل بر سایر عامل تأثیرگذاری
متغیرها(. هر چه میزان این متغیر بیشتر باشد یعنی  تأثیرگذاری
.بیشتری دارد تأثیر آن عامل

آن عامل از  برای هر عامل نشانگر میزان (R) جمع عناصر ستون -
(متغیرها یریرپذیتأثسیستم است. )میزان  یهاعاملسایر 

عامل  تأثیرو  تأثیرمیزان  (D + R) بردار افقی ،بنابراین -
 D + Rهرچه مقدار ،دیگرعبارتبهدر سیستم است.  موردنظر

ن عامل تعامل بیشتری با سایر عوامل عاملی بیشتر باشد، آ
.سیستم دارد

هر عامل را نشان  تأثیرگذاریقدرت  (D – R) بردار عمودی-
مثبت باشد، متغیر یک متغیر  D – R اگر کلی طوربهدهد. می

شود و اگر منفی باشد، معلول محسوب علت محسوب می
.شودمی
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اصلی  یهامؤلفهشناسایی عوامل اثرگذار و اثرپذیر  .7جدول  
نوع متغیر R-D R D

اثرگذار ایارتباطات رسانه 811859/0 8/14- 98814/13- 

اثرگذار  -43016/16 -51/14 -920161/1 رسانی اجتماعیاطلاع

اثرگذار های اجتماعیسهولت کاربری رسانه 0591738/2 1/16- 04083/14- 

اثرگذار  -55343/15 -39/14 -163433/1 توسعه ارتباطات در روابط عمومی

اثرگذار توسعه روابط عمومی 2734391/0 63/14 35656/14-

که در جدول فوق مشخص است متغیرهای ارتباطات  طورهمان
اجتماعی و توسعه روابط  هایرسانه، سهولت کاربری ایرسانه

 رسانیاطلاع یهامؤلفهاثرگذار بوده و  یهامؤلفهعمومی جزء 
ارتباطات در روابط عمومی جزء  اجتماعی و توسعه هایرسانه
و اولویت ابعاد اصلی به ترتیب زیر  باشندیم ریاثرپذ یهامؤلفه
 است:
، اجتماعی هایرسانهسهولت کاربری  اثرگذار: یهامؤلفه

.توسعه روابط عمومی، ایرسانهارتباطات 

توسعه ، اجتماعی هایرسانه رسانیاطلاع اثرپذير: یهامؤلفه
.عمومی ارتباطات در روابط

فرعی مدل  هایشاخصدر ادامه کلیه مراحل فوق برای 
که به دلیل حجم بالای محاسبات از ارائه  گیردنیز صورت می

های دیتمیل فزای، خودداری شده و به جداول مربوط به گام
 .شودمیارائه نتایج نهایی اکتفا 

پژوهش هایشاخصنوع اثرگذاری و اثرپذیری  .8جدول

نوع متغیر R-D R D

اثرگذار اخلاق ارزش 3062555/0 36/3- 053744/3- 

اثرپذیر  -320249/3 -07/3 -250249/0 ارتباطات دو سویه

اثرگذار  -268734/3 -09/3 -178734/0 ارتباطات مؤثر

اثرپذیر ارزیابی تمایل مشتریان 0232944/0 22/3- 196706/3- 

اثرگذار  -227885/3 -98/2 -247885/0 ارتباطات گروهی

اثرپذیر  -101373/3 -3 -101373/0 ارتباطات بین فردی

اثرگذار  -181634/3 -06/3 -121634/0 سهولت برقراری ارتباط

اثرپذیر  -306162/3 -02/3 -286162/0 های خبر سازیقابلیته

اثرگذار  -305179/3 -27/3 -035179/0 بازاریابی

اثرپذیر  -323303/3 -15/3 -173303/0 جامعه اعضای فعال

اثرپذیر  -368205/3 -21/3 -158205/0 ارتباط موثر با مشتری

اثرگذاری اطلاعات روز آمد 0387408/0 25/3- 211259/3 

اثرپذیر 036803/0 فرهنگ سازی 26/3- 296803/3- 

اثرگذاری عملکرد نوآورانه 2062633/0 34/3- 133737/3- 

اثرپذیر کسب اطلاعات 4577487/0 47/3 012251/3-

اثرگذاری دستر  پذیری 1135564/0 27/3 156444

اثرپذیر انعطاف پذیری 1451109/0 18/3- 034889/3- 

اثرگذاری  -30502/3 -09/3 -21502/0 قابلیت های رسانه ای 

اثرپذیر  247489/3 -17/3 -077489/0 ارتباط موثر

اثرگذاری شناسایی موثر مخاطبان 2667183/0 34/3- 073282/3- 

یراثرپذ سیاست گذاری تبلیغاتی 0143896/0 19/3- 17561/3- 

اثرگذاری  -398081/3 -3 -398081/0 تکنیک های رسانه ا 

اثرپذیر تکنولویی های ارتباطی 052318/0 29/3- 237682/3- 

اثرگذاری  -347683/3 -14/3 -207683/0 ایجادجامعه ارتباطی

اثرپذیر  -171762/3 -82/2 -351762/0 اعتماد مخاطبان



173        1399ن ، زمستا1، شماره 9های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان

نوع متغیر R-D R D

اثرگذاری  -132612/3 -95/2 -182612/0 عوامل سخت افزاری

اثرپذیر سازیجریان 4156535/1 65/4- 234347/3- 

اثرگذاری هماهنگی با تغییرات محیطی 2325542/0 31/3- 077446/3- 

اثرپذیر  -411749/3 -94/2 -471749/0 خلاقیت

اثرگذاری کارگروهی 0465951/0 02/3- 973405/2- 

اثرگذار و اثرپذیر  هایشاخصبر مبنای نتایج به دست آمده 
 تعیین شدند.

 گیرینتیجهبحث و 
ارائه الگوی روابط عمومی متروی شهر  هدف از این پژوهش

بوده  با رویکرد آمیخته اجتماعی هایرسانهبر  تأکیدتهران با 
اصلی و فرعی الگوی  هایمؤلفهشناسایی  منظوربه .است

 پژوهشهایی تا اشباع نظری با خبرگان حوزه به، مصاحموردنظر
با عناوین  متغیر اصلی 5منجر به شناسایی که  انجام شد
اجتماعی،  هایرسانه، سهولت کاربری ایرسانهارتباطات 
 در روابطاجتماعی، توسعه ارتباطات  هایرسانه رسانیاطلاع

مؤلفه مرتبط با  30و  توسعه روابط عمومی نهایتاًعمومی و 
شامل خلق  ایرسانهمرتبط با ارتباطات  هایشاخص شد. هاآن

، ارزیابی تمایل مؤثرارزش، ارتباطات دوسویه، ارتباطات 
مشتریان، ارتباطات گروهی، ارتباطات بین فردی و سهولت 

رسانه اجتماعی دارای  رسانیاطلاع مؤلفه. استبرقراری ارتباط 
معه اعضاء خبرسازی، بازاریابی، جا یهاتیقابل هایشاخص

با مشتری و اطلاعات روزآمد است. در ارتباط  مؤثرفعال، ارتباط 
 هایشاخصاجتماعی نیز  هایرسانهسهولت کاربری  مؤلفهبا 

یدسترس، عملکرد نوآورانه، کسب اطلاعات، سازیفرهنگ
 اندشدهشناسایی  پذیریانعطافو  ایرسانه یهاتیقابل، یریپذ

اجتماعی به  هایرسانهط با متغیر که همه موارد مذکور در ارتبا
روابط  هایشاخصو  هامؤلفهدست آمده است و در خصوص 

توسعه ارتباطات در روابط عمومی دارای  مؤلفه همعمومی 
مخاطبان،  مؤثر، شناسایی مؤثرارتباط  هایشاخص
 یهایتکنولوی، ایرسانه یهاکیتکنتبلیغاتی،  یگذاراستیس

توسعه روابط  مؤلفه نهایتاًباطی بوده و ارتباطی و ایجاد جامعه ارت
اعتماد مخاطبان، عوامل  هایشاخصعمومی دارای 

سازی، هماهنگی با تغییرات محیطی، ، جریانیافزارسخت
 توانیمبا توجه به موارد فوق ، . لذااستخلاقیت و کارگروهی 

 هایرسانه کارگیریبهدر  مؤثرد که عوامل کرچنین مطرح 
 هایرسانه رسانیاطلاع، ایرسانهباطات اجتماعی شامل ارت

که  باشندیماجتماعی  هایرسانهاجتماعی و سهولت کاربری 
اجتماعی اثرپذیر بوده و دو عامل  هایرسانه رسانیاطلاععامل 

دیگر اثرگذار هستند و در رابطه با روابط عمومی نیز توسعه 
ییشناساارتباطات در روابط عمومی و توسعه روابط عمومی 

در . استکه اولین عامل اثرپذیر و دومین عامل اثرگذار  اندشده
نشان  (1398یق محمدی و همکاران )تحق یجنتااین راستا 

شده  یجادکه ا یکیو تحولات تکنولوی ییردهد که با تغمی
 یزای و نانههای رسبه سازمان یروابط عموم شدنتبدیل

توانند ها میروابط عمومی یستی،های یورنالاستفاده از قالب
 یشبردآن پ تبعبهجامعه و  یخبر یسازیاندر جر یترنقش فعال

حاضر همسو  پژوهشکه با نتایج  گرددمی یاهداف سازمان
( نیز در مطالعه خود 1396خداداد شهری و همکاران ) .است

مرحله  ی،های اجتماعاسناد رسانه یریتمد ینددر فرابیان کردند 
حائز  یهای اجتماعرسانه یایپو یتماه یلاسناد به دل آوریگرد
تواند می یهای مختلفدستنامه بخش یماست. در تنظ یتاهم

و  استحاضر همسو  پژوهشکه با نتایج  مورد توجه باشد
نداف و  پژوهش یجنتا منطبق با متغیر رسانه اجتماعی است.

روابط  یریتمد یرفتارها یاننشان دادند که م (1395همکاران )
وجود دارد؛  دارییی معنرابطه یروابط عموم و عملکرد یعموم
و  یعملکرد روابط عموم یانکه م ادندنشان د یجنتا ینهمچن

 پژوهشبا نتایج  که وجود دارد دارییمعن ةرابط یاعتماد اجتماع
و منطبق با متغیر اعتماد مخاطبان است.  استحاضر همسو 
ر دهد اثنشان می (1394نرگسیان و همکاران ) نتایج پژوهش

های اجتماعی آنلاین بر مشارکت مدنی و سیاسی و رسانه
همچنین اثر این دو نوع مشارکت بر شفافیت و اعتماد عمومی 

حاضر همسو  پژوهشبا نتایج  که شوددار است و تأیید مییمعن
و همکاران  گایو منطبق با متغیر رسانه اجتماعی است.  است
ماعی بر ( دریافتند شدت استفاده از رسانه اجت2020)

دارد و استفاده از آن مهارت  تأثیرتازه واردین  یریپذجامعه
حاضر  پژوهشبا نتایج  که دهدمیعملکردی فرد را افزایش 

 زعمبه و منطبق با متغیر رسانه اجتماعی است. استهمسو 
های اجتماعی در ( نیز استفاده از شبکه2020البدی و همکاران )
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داشت که منطبق با روابط عمومی نقش بسزایی خواهد 
( در 2019کانگ و نامیسانگو )های تحقیق حاضر است. یافته

مطالعه خود دریافت تعامل متقارن در سازمان توسط روابط 
کارگیری دهد با بهپذیرد و اجازه میعمومی سازمان صورت می

های اجتماعی روابط استراتژیک توسعه یافته و الگوهای رسانه
های زمان نیز تغییر یابد که با رسانهامرتبط با روابط عمومی س

نتایج  .استحاضر همسو  پژوهشاجتماعی و روابط عمومی در 
های اجتماعی از ( نشان داد که رسانه2016چارلس و همکاران )

 ظرفیت عظیمی برای روابط عمومی سازمان برخوردار هستند.
( نیز مزایای استفاده از 2011دیستانسو و همکاران ) زعمبه

های اجتماعی در روابط عمومی و خدمات مشتری شبکه
 است. انکاررقابلیغ

متغیرهای به دست آمده از رسانه  یبندتیاولودر خصوص 
به ترتیب اولویت شامل  پژوهشاصلی  هایمؤلفهاجتماعی، 

 ایرسانهاجتماعی و ارتباطات  هایرسانهسهولت کاربری 
اجتماعی  هایانهرس رسانیاطلاعاثرگذار و  هایمؤلفه عنوانبه
و از طرفی در رابطه با  باشندمیمتغیر اثرپذیر  عنوانبه

اصلی روابط عمومی هم متغیر توسعه ارتباطات در  هایمؤلفه
متغیر اثرپذیر و توسعه روابط عمومی  عنوانبهروابط عمومی 

مطرح نمود  توانمیچنین  ،. بنابرایناستمتغیر اثرگذار  عنوانبه
با ابعاد اثرگذار خلق ارزش و ارزیابی  ایهرسانکه ارتباطات 

تمایل مشتریان و ابعاد اثرپذیر ارتباطات دوسویه، ارتباطات 
سهولت  نهایتاً، ارتباطات گروهی، ارتباطات بین فردی و مؤثر

از آنجایی که ایجاد ارزش در یک سازمان  استبرقراری ارتباط 
از  استل و به خصوص نهاد عمومی که با افراد بسیاری در تعام

ارزیابی تمایل مشتریان یا  ،لذا .شودمیضروریات محسوب 
در سطح بالایی قرار داشته و بر  برندیمافرادی که از مترو بهره 
 هایرسانه. متغیر اثرگذار دیگر در گذاردیمارتباطات نیز اثر 

اجتماعی است که  هایرسانهاجتماعی شامل سهولت کاربری 
رد نوآورانه، کسب اطلاعات، دارای ابعاد اثرگذار عملک

و  سازیفرهنگ نهایتاًاست و  پذیریانعطافو  پذیریدستر 
. در یکی دیگر باشندمیاز عوامل اثرپذیر  ایرسانه یهاتیقابل

از ابعاد بسیار مهم که نقش اثرپذیر در این مدل دارد 
 روزآمداجتماعی است که بعد اطلاعات  هایرسانه رسانیاطلاع

خبرسازی،  یهاتیقابله و سایر ابعاد مبتنی بر اثرگذار بود
با مشتری اثرپذیر  مؤثرفعال و ارتباط  یبازاریابی، جامعه اعضا

با  مؤثرو ارتباط  روزبهدریافت اطلاعات  ،بنابراین .باشندمی
نقش بسزایی را در این زمینه ایفا نماید. بنابر  تواندمیمشتریان 

ی شناسایی شده اثرگذارها نیتریاصلموارد مطروحه 
 استسازی، کسب اطلاعات و خلق ارزش جریان هایشاخص

و سه شاخص اثرپذیر  باشندمیکه در سه اولویت نخستین 
 .است مؤثر، بازاریابی و ارتباط سازیفرهنگاصلی شامل 
این  شودمیآنچه مطرح  مطرح شده،با توجه به موارد  ،لذا

به معنای تلاش برای تحقق ایده شهر ارتباطی، است که 
نفعان با شفافیت، اثربخشی و شهری که در آن گفتگو بین ذی

ی هارسانه هایبه قابلیت توجه، با استسهولت در جریان 
و این  محقق خواهد شد اجتماعی در روابط عمومی سازمان

مهم مرهون کوشش مدیران روابط عمومی و همراهی مدیران 
 یهارساختیز ارشد سازمان است که با تسهیل فرایند، ایجاد

ن حوزه ارتباطی و در اختیار قرار دادن امکانات سازمانی به فعالا
 اندازچشم یدر جهت ارتقا مؤثرگامی  بتوانندروابط عمومی، 

یممتروی شهر تهران  ،لذا .بردارند "تهران شهری برای همه"
از رسانه اجتماعی شرایطی را در راستای  یریگبهرهبا  ستیبا

دقیق فراهم  رسانیاطلاعرسانه اجتماعی و  توسعه استفاده از
مشکلات را داشته و نقاط قوت خود  ینیبشیپده تا توانایی کر
تقویت نماید. برای تحقق این فرایند روابط  شیپ از شیبرا 

حاضر به  پژوهشکه در  دینمایمعمومی نقش بسزایی را ایفا 
که  تفصیلی پرداخته شده است و از آنجایی طوربهاین موضوع 

اطلاعاتی در یک سیستم اجتماعی  -واحد ارتباطی عنوانبه
 نیچنهملذا توانایی تطابق سازمان با محیط و  کندمیفعالیت 

مخاطبان با تغییرات سازمانی را  یهاالعملعکس ینیبشیپ
و  هاسازمانیک واسطه بین سازمان با سایر  عنوانبهداشته و 
نقش  تواندمی برندیم با افرادی که از مترو بهره نیچنهم

بسزایی را در ارائه و دریافت اطلاعات ایفا نماید و این توسعه 
احتمالی  یهابیآسشرایطی را برای شناسایی  دوسویهاطلاعات 
یممحیطی را فراهم  یهافرصتاز  یریگبهره ینیبشیپو یا 
.آورد

 پیشنهادها
 هاا شانهاد یپحاضار   پاژوهش بر مبنای نتایج به دسات آماده از   

:دشومیکاربردی به شرح ذیل ارائه 
 کارگیریبهزیرساختارهای مرتبط با  شودمیپیشنهاد -

اجتماعی در روابط عمومی متروی شهر تهران  هایرسانه
مورد ارزیابی کیفی قرار گرفته شود تا شرایط بهینه بهره 

دقیق مشخص شده و در صورت  طوربهبردن از این فرایند 
در  ییهایاستراتژشناسایی و وجود نقاط ضعف مراتب 

راستای برطرف شدن آن ارائه گردد.
 .استشاخص اثرگذار خلق ارزش  نیتریاصلاز آنجایی که -

ی که دلیل ترجیح مشتریان و موردنظر یهاارزش ،لذا
شناسایی  دشومیجلب رضایت آنان  نیچنهممخاطبان و 
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 گرفته قرارآنان مورد ارزیابی  یسازادهیپشده و شرایط 
شود.

این موضوع از دیدگاه کارکنان متروی شهر تهران نیز مورد -
بررسی قرار گرفته شده و مشخص گردد که چه عواملی 
منجر به توسعه ارتباطات بین مدیران و کارکنان در راستای 

میارائه خدمات مناسب در سازمان  متعاقباًعملکرد بهینه و 
.شود

تای ارائه که مخاطبان در راس یایاجتماع هایرسانه-
نظرات و تسهیل ارتباطات با متروی شهر تهران با کاربری 

شناسایی و  شوندیمبیشتری از طرف آنان به کار گرفته 
د.شومرتبط با این فرایند ارائه  ییهایاستراتژ

سرمایه اجتماعی روابط عمومی متروی  شودمیپیشنهاد -
ین شهر تهران از دیدگاه کارکنان و مخاطبان در رابطه با ا

سازمان مورد ارزیابی قرار گرفته شود.
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