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  چکیده 
، به خصوص )Pathology(آسیب شناسی  ،های سازمانی، چه در بخش تولیدی، و یا بازرگانی، و خدماتی در تمامی نظام

این پژوهش نیز با الهام . کارآمد و غیر متعادل ضرورت دارد ناعملکردمطالعه مبانی ، )سرمایه انسانی(در بخش منابع انسانی 
با استفاده از روش تحلیل کیفی، و . ای پرداخته است از رویکرد نظام گرا، و فرآیندی به این پدیده در شرکت آب منطقه

سرمایه اجتماعی، : های اساسی مانند ، شرایط موجود را برای منابع انسانی هدف قرار داده، و با ورود متغیرمطالعه توصیفی
 یوری، عدالت سازمانی، کیفیت زندگی کاری، نوآوری،اشتراک دانش، و توانمند تعهد سازمانی، هوش عاطفی، بهره

 دو، تحلیل واریانس، و –های کای  ن منظور از آزمونبه ای.  شرایط پرداخته است و آزمون کارکنان به تجزیه و تحلیل
 ، بخششامل چهار بخش مدیران، کارشناسان تقریبا غالب جامعه آماری راستادر این  .های دنباله آن استفاده شد آزمون
. رسید% 70این مطالعه به مشارکت گرفته شدند، و نرخ بازگشت ابزار تکمیل شده به حدود کارگری در  و بخش اداری

در . عدالت سازمانی، آسیب جدی از دید پاسخگوها وجود داردو نتایج نشان داد که در برخی از متغیرها مثل نوآوری، 
پاسخ . ای باید پر شود شود که تا رسیدن به وضع مطلوب شکاف قابل ملاحظه هایی دیده می مورد دیگر متغیرها نیز ضعف

های  در این رابطه بیشترین تاکید بر جنبه. اف تعریف شده نیز تبیین شدسوالهای اصلی تحقیق در بیان مسئله به همراه اهد
گیرد که در سالیان طولانی در شرکت  و برخی از موارد از فرهنگ سازمانی شرکت نشات می. مدیریتی منابع انسانی است

هایی به   و پیشنهادها ، سیاستهای تحقیق، کاربردها در پایان این پروژه بر اساس نتایج، و محدودیت. رسوب کرده است
  .صورت عملی مطرح گردید
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   ی منابع انسانیب شناسیبر آسای  همقدم)  1-1

ر یکارآمد و غ ناعملکرد یمطالعه مبان، یا فنی و ی، انسانیدر هر رشته علم) Pathology (یب شناسیآس
 دوست دارند که واحد تحت نظارت خود را ها شرکت و ها ران اثربخش در سازمانیهمه مد.  استمتعادل

ن یبه ا. نندیتوسعه و رشد ببهای  ر شاخصی از آنچه که هستند، از نظر عملکرد و سایدر سطح بالاتر
در دو دهه . ن خواسته را ممکن کندی هستند که ای منابعییشتر موارد به دنبال شناسایب آنها در بیترت

ف ین باور بودند که به صرف انجام وظایران بر ای ایدولتهای  شرکت در یران منابع انسانیگذشته مد
 را به ی انسانی و به خصوص عملکرد منابع ازش زای منابع مادوری بهره یمحوله در بخش مربوطه، ارتقا

از، انتصاب آنها، و ی که استخدام کارکنان مورد نکردند  میآنان تصور. ن نمودیتوان تضم  میژهیطور و
ش یج دلخواه و از پینان را بدهد که به نتاین اطمیران ایتواند به مد  می کارکنانیف و سرپرستیف وظایتعر
 آماده به یل عرضه فراوان منابع انسانین حال به دلیدر ع. ابندی  میگذاران شرکت دست استین شده سییتع

 در یه گذاری سرمایراقت دور داشت که بین حقی کار، آنان را از ایروی نیکار در کشور، در برابر تقاضا
  . ن بخش تلاش کنندیا

آب (، کمبود منابع ییاز سوای  ه مانند آب منطقییها شد، در شرکت  مییکه زمان به سرعت سپریدر حال
به (کارکنان های  نهیش هزیو افزا) ش روزی در حال افزایازهای، و کاهش بودجه به نسبت نیکشاورز

ر ییازها و تغی کارکنان بر اساس نیگر عدم توانمند سازی دیی، و از سو)یدیر کلیخصوص کارکنان غ
های   به تخصصتوجهی بی شرکت، و یط کاری محی اقتصاد-ی، و اجتماعیمی و اقلییایم جغرافیرژ

 برنامه ینکه اجرایل ایالبته به دل. ده تر کردیچیت را پیاز و هماهنگ کردن آنان وضعیموجود و مورد ن
ن بخش یر در اییشد، تمر کز بر تغ  مینه محسوبیران هزی مدیز نظر برخ ای در بخش انسانیه گذاریسرما
رو طبق برنامه ی در  مراکز آموزش نی آموزشیرسمهای  البته دوره.   سالها معطل ماندی توانمند سازیبرا

کن تجربه نشان داد یل. شد  می دانش و تخصص کارکنان برگزاری سطوح با هدف ارتقای تمامیسالانه برا
ف شده در مقررات و یتعرهای   و رتبهها ی اخذ گواهی برایمذکور صرفا به ابزارهای  هکه دور

 یران آن را جدی موارد کارکنان و مدیاریده شد و در بسی مشابه دی و مواردی سنواتیارتقاهای  نامه نییآ
 یتفکر فردد کرد که کارکنان به دنبال یدشط را تین شرایز ایران نیر زودهنگام مدییتغ.  نکردندیتلق
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نه یزان حداقل منابع و هزی، با میفی کیه خدماتیند آن ارای که برآی گروهی کاریف به جایاظ ویاجرا
  .است بپردازند

های  تی حاضر در فعالیمنابع انسانهای  بین آسیین خصوص، پروژه حاضر قصد دارد ضمن تبیدر ا
 با عملکرد قابل انتظار در یعلم کارآمد از کارکنان یفیلان به تعریاستان گای  هشرکت آب منطق

 و عملکرد را وری بهرهسطح های  یین چرای از مهمتریابد، و برخیمتنوع آن شرکت دست های  تخصص
 آنان را با کمک ی سطح کارآمدی و ارتقای توانمند سازیبعلاوه راهکارها. ن کندییدر وضع موجود تب

  . متناسب بیان کندیابها و ابزارهایارز
  

  ئله ان مسیب) 2-1
 ی ارتقای کارکنان و تلاش براوری بهره دوران حاضر مهم است بهبود یت منابع انسانیریآنچه که در مد

ن ارتقا و رشد و یا.  استها  افراد فعال در سازمانی و اجتماعی، اقتصادی کاری زندگیفی و کیسطح کم
، ها  مهارتیدن، و بازساز توانمند شدن، به روز بوی براینکه تلاش مستمریدهد، مگر ا  نمیتوسعه رخ
توان   مییک مسئله اساسی و یدیبه عنوان نکته کل. ردی، و روابط اثربخش کارکنان صورت گها تخصص

 ،شود  می در شرکت به طور مداوم دنبالی و هدف اصلیک استراتژی کارکنان به مثابه وری بهرهگفت که 
 گذاشته یبررسبه د یاز ابهام و سوال است، و با ای هلها ت عملکرد کارکنان درین امر با توجه به وضعیکه ا
 متمرکز یکی و تکنیر بر بهبود فنیاخهای   در سالها رسد که غالب تلاش  مین خصوص به نظریدر ا. شود

لات یرباز در شرکت از سطح تحصیاز د )یدیبه خصوص افراد کل( که کارکنانیدرحال .بوده است
 خواهند ید که در طول زمان بالنده باقیرس  مینطور به نظرید، ا و تجربه برخوردار بوده و هستنیدانشگاه

ن آلات، یشتر از ماشی، بیا عادیلکرده و ی ثابت کرد که کارکنان، چه از نوع تحصها اما گذشت سال. ماند
عدم .  دارندیاز به مراقبت و نگهدارین) ی و نرم افزاریسخت افزار( آن یزات، و بخش فن آوریتجه

 کارکنان، یت و نوآوری بدون دخالت خلاقی تکراری از کارهای ناشیزم، خستگزه لایوجود انگ
، یمختلف کارهای  ت و بخشیرین مدی آنان، عدم وجود ارتباط موثر بی اساسیازهای به نتوجهی بی

خالت موثر دت، عدم ی از حوزه توجه و اهمیت منابع انسانیریآموزش و مدهای  مهجور ماندن بخش
ن خصوص یتوان در ا  می شرکت، رایکارهای  تی در فعالیه انسانی سرمای و بالندگیان منابع انسیابیارز
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دهد که به صرف وجود کارکنان متخصص، رشد و   میاد شده نشانیط یشرا. از موارد مهم عنوان کرد
ل به ی را در نی متخصص موانع جدی به منابع انسانتوجهی بین حال یدر ع. شود  نمینیتوسعه سازمان تضم

ن معضل برخورد کرده یران به ای از مواقع در طول زمان مدید در برخیشا. کند  میجادیهداف شرکت اا
ران ی مدی برایه دانشگاهی مدارک عالی متخصص و دارای منابع انساندارابودنن تصور یبنابرا. باشند

ز در یش برانگک موضوع چالیز نه تنها حلال مسئله نبود، بلکه خود به یشرکت و در سطح وزارتخانه ن
  .   موجود آسان نبودین قشر با سطح برخوردهایاز ایچون برآوردن ن. ل شدی تبدها شرکت
ت یریر بخش مدییت تغیران شروع شد، اهمی در ای شمس70 در دهه یکه نهضت تحول ادار یاز زمان
د یدهد که نبا ی م نشان80پس از های   در سالیه انسانی و سپس سرمایت منابع انسانیری به بخش مدیپرسنل

به باید ن منبع حساس یبلکه ا. دی آن دینه در شرکت و امور مالیک قلم هزیامور کارکنان را به عنوان 
   1تحقیقات به عمل آمده. ت، ارزش، و درآمد محسوب شودی کسب مزی برایک بدنه اساسی عنوان

تواند بر   میآنهای  یاء توانمند و ارتقی است که مطالعه منابع انسانحاکی از آن، )2007 ،گرانیو و دیل(
 به یدولتهای  ل کارکنان در دستگاهین دلیبه ا. ر داشته باشدی تاثها  و سازمانها  شرکتوری بهرهعملکرد و 
ران آن را به موقع و در فرصت مناسب یمدچنانچه  و اند هک سازمان شناخته شدیه در گردش یمثابه سرما
در مقابل از . کنند  مییمینه ساز دایل به هزیا آن را تبدیدهند و   میته خود را از دسیرند، سرمایبه کار نگ

ن ی، درع)رانی مدهای خواستهو افتن به اهداف یدست ن(جمله موارد موثر در کاهش سطح عملکرد شرکت 
 بدون در نظر گرفتن اهداف یی ظاهر گراتوان به  میکه از منابع متخصص و مجرب برخوردار است یحال

، عدم یتیریف مدی و وظاها ییار و استقلال متناسب با توانایض اختیق در تفویعدم وجود توفجامع شرکت، 
 یساز میران، تجربه محدود در خصوص تی مدیرهبرهای  تمرکز و ممارست در مورد سبک و مهارت

زش یکاهش انگرسد که   میبه نظر.  اشاره کردی و خود کنترلیزیت در خودانگیاثربخش، و محدود
ش از حد ی نا بهنگام و بییجا هجابناشی از ، یت در جو کاریشفافگروهی، و عدم وجود انسجام ، کارکنان

ر شرکت از یاخ های با شناخت محدود است که البته در سالهای   انتصاب و)عاملمدیریت (ران ارشد یمد
 زمان بر ید در طی باها ییجا هکن جابیل. کرد  مید لاجرم جلوهی موارد شایاری بهره نبود، و در بسیآن ب

                                                                                                                                               
1-  Lio et al  
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، چه در سطح کارکنان و چه در سطح ها ی توانمندی شرکت در جهت ارتقایاصلهای  اساس برنامه
  . باشد) شرکت(سازمان های  تیفعال

ت یریق است که مدی تحقیاصلهای  ه پاسخ مناسب به سوالی است، اراین پروژه اساسیآنچه که در ا
ت عبور ی از موفقیل به سطح بالاتری جهت نها آسیب یخ اهداف شرکت بتواند از بریشرکت در راستا

کارکنان های  تیشرکت که حاصل فعال ی خروجمتغیرهای  وجیا نتایآ: نکهی مانند اییها سوال. کند
 شامل ها ی چهارگانه در نظر گرفته شده برای جمع آوری دادهها بخشمنابع انسانی  (مختلفهای  بخش

کارکنان در حد های   و تخصصها یی با توجه به سطح توانا)ارگریک مدیران، کارشناسان، بخش اداری، و
  است؟ و چگونهییها بیامد چه آسیجه و پی نتین دستاوردی است، چنیانتظار است؟ اگر جواب منف

   کارکنان کاهش داد؟وری بهره آن را بر یتوان اثرات منف می
  

  ت موضوعیضرورت و اهم) 3-1
کمبود در  در حال توسعه را عمدتا ی کشورهایماندگ عقبیامل اصل ع1950ل دهه یتا اوا نظران صاحب
 از دیبا  بود که کشورها نیاعتقاد آنان بر ا .)2007گران یو و دیل( تندنسدا   مییکیزی و فی مالیهاهیسرما
اما با گذشت .  را بدست آورندیا  توسعهیها  برنامهی اجرایاز برایمورد نهای  هیگوناگون سرماهای  راه
ن یع در روند توسعه ای الزاما موجب تسرهای مادی هی سرما کهن تجربه ناموفق، روشن شدید دهه از اچن

 و متخصص برخوردارند، آمد کاریانسانهای  هی که از سرمایی بلکه کشورها،گردد یگروه از کشورها نم
 طورن منابع را بی و ا،دنیاز نمین و تجهی تامیتر ز به نحو مناسبی را نی و مالیکیزی فیها هیتوانند سرما یم

د ثروت ید که بر اساس آن تولی منجر گردیدی باور جدیریگ ن تجربه به شکلیا. رندیکار گه اثربخش ب
 متبلور شده ی انسانمنابعد که غالبا در یآ ی نامشهود بدست میها یی و جوامع، عمدتا از داراها در سازمان

 و کشورها ها ت است که خلق ارزش در سازمانین واقعیر اد بید تأکی جدیدر نظام سازمانن رو یاز ا. است
ن، و ید مانند زمی تولیر عوامل سنتی سا. وابسته استی، به خصوص منابع انساننامشهودهای  ییشتر به دارایب

انگر وجود ی، ب)1379، یفرهنگ( شواهد و مدارک موجود. رندیگ   میت قراری اهمی در مراتب بعد هیسرما
، ین مشکلات سبب کاهش اثر بخشیبدون شک وجود ا. استمتعدد در شرکتها  یمشکلات سازمان

هفت گانه تحول های   برنامهیاجرا(بعمل آمده های  یبررس. شود  میی سازمانوری بهره و سرانجام ییکارا
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، و  در سازمانهاوری بهرهدهد که   میران نشانی ایدر مورد نظام ادار) لانی در استان گ1383-1380یادار
ت آن است یواقع.  داشته استیشرفته، روند کاهشی پیرغم ورود تکنولوژی کشور، علیدولتهای  تشرک
 ،ط داردی و محی، تکنولوژی انسانمنابعل اهداف، ساختار، ی از قبیا سازمان، ابعاد متفاوتیک شرکت یکه 
نباشته شده در اهای  یژگی و وی عامل انسانیطین شرایدر چن .ودش ین ابعاد بررسیک از اید هر یو با

در ). 1389، یگیفطرس و ب(روند  ی به شمار می سازمانوری بهره، و  عملکردی ارتقایدیکارکنان عامل کل
 و ها ن در روشیادیبنهای  ی و دگرگون،ید، رشد اقتصاد جهانیجدهای  یر توسعه تکنولوژیاخهای  سال
و کارکنانشان شده  ، به کارها رد سازمانکیر در رویی و تغ،ندهی انجام کار، منجر به رقابت فزآیندهایفرآ
  و، حداکثر کردن عملکردی برایدی جدیهاوهی شیوسته در جستجوی پها  سازمانیین فضایدر چن. است
ان عملکرد ی اطلاعات، همچنان میفن آوررا با وجود استفاده گسترده از ی ز. کارکنان هستندوری بهره

 تا حد ها  سازمانوری بهرهن اعتقاد وجود دارد که یاً ای قواکنون.  شکاف وجود داردها  سازمانییوکارآ
ن یبه عنوان ارزش آفرف شده ی تعری دارد که فراتر از الزامات رسمی بستگی به تلاش کارکنانیادیز
 در یاز به آمادگیرات و نیین تغیجه ایدر نت. کنند ی نقش میفایا )یمیک کار تی در یالبته به صورت جمع(

 است یمنابع انساند، متوجه یجدهای  تیولئرفتن مسی پذی برایا نده، فشار قابل ملاحظهیرات آییبرابر تغ
ران در سازمان، عدم استفاده یمهم مدهای   از چالشیکی است که ین در حالیا). 1387، یصنوبر(

ت، و یتقو). 1389 ،یگرج (است یبالقوه منابع انسانهای  تی و ظرفی، توان ذهنیاز منابع فکراثربخش 
، بهبود روش یتر ساختن ارتباطات سازمانسازمان، به واسطه روانکارکنان در  یمشارکت  رفتاریارتقا
م بر ی در سازمان، بطور مستقیتیجاد جو حماین افراد و ای بی سطح همکاری، ارتقای سازمانیزیربرنامه
توانند سازمان را  یمرابطه ن یآماده در اکارکنان ). 1388 گران،ی و دیدعائ (است سازمان موثر یها ستانده
است  سازمان ی برایت رقابتیجاد مزی قادر به اها یین توانای مجهز کنند که ایمنحصر به فردهای  تیبه قابل

به  کارکنان یسازماناثربخش در واقع رفتار . ) نداردی به ظاهر رقابت معنی که در بخش دولتین حالیدرع(
 به شرویپ سازمان ی برایژگیون ی از مهمترکه، ی کاریت زندگیفی و بهبود کیور  بهرهی، و ارتقاجادیا

ران ضمن شناخت ین ضرورت دارد مدیبنابرا). 1388گران، ینوابخش و د (کند  می کمکرود یشمار م
منابع را مورد مطالعه های  بیف شده در سازمان آسی به اهداف تعریابی دستی براازی مورد نیها نهی زم شیپ

  . قرار دهندیجد
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  قیسولات تحق )4-1
  : ر هستندین پژوهش به شرح زیگر ایدهای  گر از سوالی دین شده برخییل تبیبر اساس مسا

، و اشتراک دانش، نوآوری، هوش هیجانی، بهره وری(کارکنان های  ، دانش و مهارتیا مساعیآ
 ست؟افته ایج ارتقا یرات به وجود آمده در اهداف و نتاییدر گذر زمان بر اساس تغ) توانمندی

عدالت سازمانی، (  کاری،های تیو قابلامکانات، ، ها ییف، توانایع وظایت در ارجاع و توزیریا مدیآ
  ست؟ امختلف را در نظر گرفتههای  بخش )، و تعهدکیفیت زندگی کاری، سرمایه اجتماعی

  

  قیاهداف تحق) 5-1
مفروض های زیر  ، هدفمساله تحقیق مورد نظر و یق در جامعه آماریت موضوع تحقیبا توجه به اهم

  :است
  لان،یاستان گای  ه در شرکت آب منطقیزان عدالت سازمانیف می سنجش، و توص-الف
  لان،یاستان گای  هزان اشتراک دانش در شرکت آب منطقیف می سنجش، و توص-ب
  لان،یاستان گای  ه و امکان آن در شرکت آب منطقی سازمانیزان نوآوریف می سنجش، و توص-ج
  لان،یاستان گای  ه کارکنان در شرکت آب منطقی کاریت زندگیفیف کیو توص سنجش، -د
  لان،یاستان گای  ه کارکنان در شرکت آب منطقیزان تعهد سازمانیف می سنجش، و توص-ه
  لان،یاستان گای  ه در شرکت آب منطقیه اجتماعیزان سرمایف می سنجش، و توص-و
  لان،یاستان گای  هدر شرکت آب منطق کارکنان یجانیزان هوش هیف می سنجش، و توص-ز
  لان،یاستان گای  ه کارکنان در شرکت آب منطقوری بهرهزان یف می سنجش، و توص-ح
  لان،یاستان گای  ه کارکنان در شرکت آب منطقیزان توانمندسازیف می سنجش، و توص-ط
  .شناسی منابع انسانی پاسخگویی به سوالات طرح شده توسط محقق در راستای آسیب -ی
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  قی تحقیچارچوب نظر) 6-1
مرتبط با آن از های  تی و فعالیت منابع انسانیرین مطالعه، مدی مورد استفاده در ای نظرمبانیبر اساس 

ن یبا الهام از چن. دهد  می و عملکرد شرکت را شکلوری بهره ،یعد مهم و اساسق سه کانال و بُیطر
 و ابعاد مورد نظر به ها کانال. شود  می شرکت انجامی منابع انسانیب شناسی و مطالعه آسی بررسییالگو

  :ر هستندیشرح ز
  

  کارکنان                     های  یی، و تواناها   دانش، مهارت-الف
ت دانش و یریمد( دانش یموفق و کارآمد، سطح بالاهای   و سازمانها در مطالعات مربوط به شرکت

 انجام اثربخش یکارکنان برا) یجانی، و هوش هی سازمانینوآور(های  یی، مهارت، و توانا)اشتراک آن
 انین موضوع بیناموفق، اهای   و سازمانها از موارد مهم در خصوص شرکت.  استیف ضروریوظا
 یر ضرورییکه تغ هنگامیآنان در . ندیآ  می روزمره بریشود که کارکنان آنها فقط از عهده کارها می

ت را با ی از موفقینیینکه سطح پایا ای. شوند  میید، دچار سردرگم ناخودآگاه رخ ده به صورتایبوده و 
د دانش، مهارتها، و ی بایت و اثربخشی موفقیلذا برا. آورند  میاد به دستیا صرف منابع زیهدر دادن و 

  .ابدیکارکنان به طور مداوم ارتقا های  ییتوانا
  

  ختن کارکنانیا برانگیزش و ی انگ-ب
 را در نظر گرفت که کارکنان آنها از نظر دانش، ییها توان شرکت  میژهن پرویکرد ایبر اساس رو

 یت زندگیفیک (یختگی اما بدون برانگ،ط لازم برخوردارندیانجام کار از شراهای  یی، و تواناها مهارت
دانش، (ب، کانال اول ین ترتیبه ا. ن استییزان عملکرد آنها پای، م)ی، عدالت و تعهد سازمانیکار

 ی ارتقای برای نه شرط کافیتوان شرط لازم به حساب آورد، ول  میرا) کارکنانهای  یی و توانا،ها مهارت
خته ید به صورت کاراو اثربخش برانگی موثر شرکت بایرسد کارکنان و اعضا  میلذا به نظر. عملکرد

 ی که براییها زمی مکانیلازم به ذکر است، تمام.  اعمال کنند1رتیشوند تا تلاش خود را بر اساس بص
 آنان به عملکرد مورد ییزان دانش، مهارت، و توانای میرود، با فرض ارتقا  میختن کارکنان به کاریبرانگ

                                                                                                                                               
1- Discretionary effort    
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 متعارف، ی مشاغل متناسب با استانداردهایساختار و طراحبا نکه یمگر ا. شود  نمیدلخواه ختم
رود که   میرت انتظارن صویدر ا. ودش هماهنگ  ISOت اجرا شده در شرکت، مانندیفیکهای  کیوتکن

. دهند  میار شرکت قراریدن به اهداف در اختی رسی، و استعداد خود را براوقتکارکنان حد اکثر تلاش، 
 کنند،  میار هوشمند عملیه هستند، و بسیلات عالی، تحصی تجربه کافیچون کارکنان شرکت دارا

د کارگران یشا. ختی برانگیدن اعتماد واقعاوریکپارچه، و به دست نیق و یتوان آنان را بدون برنامه دق نمی
از یاما کارکنان متخصص ن. ک شوندیب و تحری ترغیاندک مادهای  قی و تشوها  با پاداشیاتیسطوح عمل

زش ین پروژه انگی مورد استفاده در ایدر هر صورت منظور از بعد دوم الگو. ق تر دارندی دقیبه نگاه
  . آنان منافع شرکت را دنبال کنندی سطح عملکردیقا است که بتوانند با ارتیکارکنان تا حد

  

   پرورش قهرمانان کاری کارکنان برای توانمند ساز-ج
 یارتقا( کارکنان ی توانمند ساز،یت عالیری مدهای خواستهو دن به اهداف ی رسیکانال سوم برا

های   شود که آموزش برداشتهید به صورتین گام بایا. است) وری بهره، و یه اجتماعی، سرمایتوانمندساز
  بهی و کارکنان به طور جد،برگزار گردیدهکوتاه مدت و بلند مدت هدفدار های  ، و کارگاهیدوره ا
زان مشارکت یش می به افزایمعمولا در توانمند ساز. ابندیکار خود دست مرتبط با  و یاتی عملیمطالب

، و ها یی و تواناها نقطه نظر مهارت کارکنان از  وشود  می توجهیسازمانهای  میکارکنان در اخذ تصم
رفت، و یت پذی مسئولیتوان به طور جد  می چگونهآموزند که آنان می. ابندی  میزان دانش ارتقاین میهمچن

 که یدر شرکت.  خود بودی سازمانیم سازی اعمال و تصمیتقبل کرده پاسخگوهای  تیازه مسئولاند هب
  درک فرصتها و ابتکار عمل در کار خود را به دستییابند، توانای  مییافراد اجازه مشارکت جد

شود، و   میتیده تقویوندند، قدرت آنان در ابراز عقی بپیریگ میتصمهای  توانند به گروه  میآنها. آورند می
ن یا. کنند  میینیدهند، و ارزش آفر  میده ارائهی ا، مربوط به خودیسازمانهای  تیدر مورد کارها و فعال

گر چه تضاد و تزاحم آرا .  شودیا مزاحم تلقینکه دخالت کارکنان مضر و یبد، بدون اای  میامر تحقق
سته شود، منافع یه در سازمان نگریک مسئول در کار، و سرمایوجود دارد، اما اگر به آنها به صورت 

 در یزه لازم را براین صورت انگیدر ا.  خود مقدم خواهند شمردی و گروهیشرکت را به منافع فرد
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ت ی و تقویریادگی  و ازآورند  می شرکت به دستیش برایار گذاشتن حداکثر تلاش آگاهانه خویتاخ
  . ورزند  نمیغیخود درهای  یین شکوفا کردن توانایدانش و مهارت، و همچن

 لر قابی روابط ذکر شده به شرح زی مفهومیبالا الگوهای  ح شده در بندیبا توجه به ابعاد سه گانه تشر
  : م استیترس

   

         
   سه گانه یدیکلهای   از کانالینه ناشیاثر ارتقا عملکرد به: ی بهبود منابع انسانی مفهومیالگو) 1-1(شکل 

  Liu et al. Business Horizons (2007) 50, 503-511: منبع

  
نشان داده شده است ز ثقل ارتباط در مرککان یاد شده با علامت پی سه کانال یند تلاقیآنچه که از برآ

  . استی منابع انسانیزیبرنامه ر

 

  

 ریزیبرنامه
 منابع انسانی

ارتقا دانش، 
ها، و  مهارت

    ها توانایی

 توانمند سازی کارکنان

گیزشارتقا ان
 کارکنان
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 سه گانه الگوهای  مربوط به کانالهای   اجزاء و مولفه)د

اساس این پروژه بر آسیب شناسی است که در عمل با توافق کمیته تحقیق  (شناسی آسیب یبه منظور اجرا
 شرکت پس از یت برایزان اهمیمل، بسته به مر و عای متغ9) فتگر  در این مرحله کار مطالعاتی صورت

گر در مورد هر یف شده در مطالعات دین موارد تعری از مهمتریبرخ. شد فی تعریب شناسیمرحله آس
 نسبت یهیتوجهای  ن پروژه پس از جلسهیالبته در خصوص ا. شد کانال سه گانه به عنوان مثال آورده

از جمله عوامل مهم در کانال اول . فتگر ام لازم صورت اقدها ک از مولفهیت هری وضعگیری اندازه هب
، و ی سازمانیت دانش و اشتراک آن، نوآوریریمدتوان به   میها یی، و تواناها ارتقاء دانش، مهارت یبرا

 یت زندگیفیک شامل زش کارکنانیارتقاء انگ یکانال دوم برامهم عوامل . اشاره کرد یجانیهوش ه
 ی، و الگویب شناسین کانال آسی عوامل مربوط به سوم. هستندهد سازمان، و تعی، عدالت سازمانیکار

ه یاراهای  هی در رووری بهره، و یه اجتماعی، سرمای توانمندی ارتقا،ن پروژهی در ایبهبود منابع انسان
  . ، و استخدام هستندیت شغلی با زمان منعطف، امنیریمشارکت پذهای  شنهادها، انتقادها، برنامهیپ

  

  ی تحقیقرهایف متغیعرت) 7-1
دهند بر   می و محور پژوهش حاضر را شکلها بیق که شاکله آسین تحقی مورد مطالعه ایاصلهای  ریمتغ

  :شوند  میفیر تعری شده به شرح زی طراحشکلاساس 
از اجزا و ابعاد مختلف ای  هع، شامل مجموعی وسیفی تعری با فضای کارکنان، مفهوموری بهره)1-7-1

  :شود  میفیر تعریق به شکل زین تحقیاست که در ا
ت زمان، یری اثربخش اطلاعات، مدی و سازماندهآوری جمع، و یریادگی عبارت است ازی فردوری بهره

ت در انجام کارها، و ی خلاقیریت، و به کارگین انجام فعالی خود در حی وروانی کاریکنترل فشارها
 تی کارا و اثربخش هدایف شده به شکلیف تعردن به اهدای رسی اثربخش، که فرد را برایریم گیتصم
  .کند می

 طیمح با رابطه در انصاف نقش حیتوض یبرا که  استیمفهوم، یسازمان  عدالت،یعدالت سازمان )2-7-1
 نکهیا مورد در آن اساس بر کارکنان که  استیکردیرو مشخص طور هب .ردیگ یم قرار استفاده مورد کار
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ادراک از . )1991 1مورمان(کنند  یم قضاوت، شده رفتار عادلانه ها آن با یشغل فیوظا انجام در چقدر
 و یا هی، رویعیعدالت توز: رد که عبارتند ازیگ ی قرار می مورد بررسیک سازه سه بعدیعدالت در 

  .یتعامل
ق آن ی است که کارکنان از طریندی فراوت دانش است یریمد  از ابعاد مهمیکی اشتراک دانش، )3-7-1

ل ی تبدیعنی: ل به پخش دانشیتما( : دو بعد استی دانش دارااشتراک. کنند  میجاد دانشیبادل و ابا هم ت
 دانش و آوری جمعفراگرد :  دانشآوری جمع و ، جهت بهبود دانش موجودی به دانش گروهیدانش فرد

، 2نیل( شود  میلی تبدی و اجتماعی به دانش درونین فراگرد دانش سازمانیاطلاعات  است که در ا
2006.(  

ت در قالب محصول یحاصل از خلاقهای  دهی و اها شهی ساختن اندی  عمل،ی سازمانینوآور) 4-7-1
اد شده یدانشمندان ). 2008 3د،یبسانت و ت(ن است ینوهای  دهیه پدیا ارای و ،دی خدمات جد،دیجد

، نوهای  دهیخلق ا : را دارد که عبارت هستند ازی در درون خود سه مرحله اساسیمعتقدند که نوآور
  .انتخاب شده در سازمان استهای  دهی موثر ایتا اجرای و نها،مناسبهای  دهیانتخاب ا

ط ی کار و محیط واقعی عبارت است از مجموعه شراینیاز منظر ع کارکنان،ی کاریت زندگیفیک)5-7-1
م ی، مشارکت در تصمیمنی، بهداشت و ایا، امکانات رفاهیزان حقوق و مزایمانند م. ک سازمانیکار در 

 افراد ی، عبارت از تصور و طرز تلقی کاریت زندگیفی کیبه لحاظ ذهن...  وی سرپرستی، دموکراسیریگ
 از یا گروهی هر فرد ی برای کاریت زندگیفیگر، کیر دیبه تعب.  به طور اخص استیت زندگیفیاز ک

  ). 66، ص 1376، یرسپاسیم( دارد ی خاصیژگی مشابه، ویافراد با فرهنگ و طرز تلق
ا به ی کارکنان به سازمان بوده یک نگرش درباره وفاداریق، ین تحقی در ا کارکنان،یتعهد سازمان)6-7-1

، توجّه افراد به سازمان و یمات سازمانیزان مشارکت افراد در تصمیند مستمر است که میک فرآی یعبارت
 یتعهد سازمانهای  ، مؤلّفه)1991(4ری می مدل آلن وبر اساس . دهد  میت و رفاه سازمان را نشانیموفقّ

  .ی، تعهد مستمر و تعهد هنجاریعاطف تعهد: عبارتند از

                                                                                                                                               
1-  Moorman 
2-  Lin 
3-  Bessant, & Tidd  
4- Alen & Mayer  
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آن . ک سازمان اشاره داردی ین اعضایبای  هجاد ارتباطات شبکیوندها و ای، به پیه اجتماعیسرما)7-7-1
. رود دلالت دارد ی مد ثروت به کاری تولین ارتباطات، به خصوص آنچه که برایبه ثروت انباشته درون ا

 باعث ها هیگر سرمای مانند دیک شبکه جمعی ین اعضای بیجاد روابط اجتماعی از ای ناشیه اجتماعیسرما
م، و به یداف برسهبه ا. می درست را انجام دهیشود کارها  میشود، و باعث  میجاد ارزشی و ایندگیزا

  ).    1382، 1کریب(م ی خود جامه عمل بپوشانیخود در مجموعه کارهای  تیمامور
احساسات  از هوش است، که مشتمل بر شناخت ی نوعران،یکارکنان و مد) یعاطف (یجانیهوش ه)8-7-1

 و وضع ی اداره مطلوب خلق و خویی، توانایمناسب در زندگهای  می اتخاذ تصمیشتن و استفاده از آن برایخو
 از ی است که به هنگام شکست ناشی، عاملت شودی افراد تقور اگر دیهوش عاطف.  و کنترل توانش استیروان

  ).1 ص ،2002 ،2میرح(کند  میجادید ایزه و امیافتن به هدف، در شخص انگیدست ن
 عنوان به  است که آن رایره اثربخش منابع انسانا در ادیار مهمیمفهوم بس  کارکنان،یتوانمند) 9-7-1
 یتوانمند .دانند  میاریاخت ضیتفو نه و بودن قادر یمعن به یدرون زشیانگ شیافزا ندیا فرایکرد، یرو کی

  است، کهیطیشرا حذف و ییشناسا قیطر از درافراد یکارآمد خود احساس شیافزا ندیفرآ ن اساسیبر ا
 .)1995 5تزری، و اسپر1990 ،4، توماس و والتهاوس1988 ،3کانگر و کانانگو( است شده کارکنان یناتوان موجب
را در ) یشناخت (ینه ادراکی است که چهار زمیرشیک سازه انگی یناخت روانشیتوانمندق ین تحقیدر ا
  .9 و احساس موثر بودن8ینیی، احساس خودتع7یستگی، احساس شا6ی داریاحساس معن: ردیگ یبرم
 

    قیقلمرو تحق) 8-1
 ی برایبه لحاظ زمان.  استی، و رفتارسازمانیت منابع انسانیرین پژوهش در حوزه مدی ایقلمرو موضوع

 یلان طراحیاستان گای  ه آب منطقی شرکت سهامی برا1391 و سال 1389 اسفند ماه یجرا، در بازه زمانا
  .و اجرا شده است

                                                                                                                                               
1- Baker  
2- Rahim 
3- Conger & Kanango 
4- Tomas & Velthouse  
5- Spreitzer  
6-  Meaning 
7- Competence  
8- Choice  
9- Impact  
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  فصل دوم
  مبانی نظری

  آسیب شناسی منابع انسانی در سازمان
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  مقدمه) 1-2
ند، این است که کدام به منظور حفظ حیات بالنده در سازمان، آنچه که مدیران و سیاست گزاران باید بدان

به این ترتیب باید . ها داخالت دارند، و از سایرین مهمترند عامل، و یا عوامل در نیل به هدف عالی سازمان
در هر گام خود و یا مشاوران متخصص به تبیین وضع موجود در سازمان و یا دستگاه مورد تصدی 

ها، و  بر اساس شواهد موجود در دیگر سازمانآن را با شرایط قبل مورد مقایسه قراردهند، و . بپردازند
  آسیب. همچنین در دستاوردهای نظری به تشخیص مسایل خود برای رسیدن به وضع مطلوب اقدام کنند

از مفاهیم و روشهای علوم  فرآیند استفاده" و عوامل آن نیز به این لحاظ از یک نظر 1شناسی سازمانی
وجود سازمانها و یافتن راههایی برای افزایش اثربخشی آنها رفتاری، به منظور تعریف و توصیف وضع م

های صوری انجام شده از عملکرد  علیرغم ارزیابی  -وری بهرهمیزان عملکرد، و پایین بودن گرچه . "است
مهم  عوامل و  فقط ناشی از اشکالات و نارساییهای عامل انسانی نیست، -کارکنان و مدیران در هر دوره

، ی متناسب با شرایط موجودنظام کنترلفقدان ، سنتیسازماندهی ر ناکارآمد، ساختا  چوندیگری
اما در این مجال اگر به . دارنداساسی نیز در این میان نقش مطالعه نشده و نا کارآ، فرآیندهای کاری 

ن نقش چو.  مورد مطالعه قرار گیرندهای آن د انسان و آسیببای  ای شود،  مهمترین عامل از بین اینها اشاره
، 2کریونز و گواداولیور(های موفق و معتبر برای سازمان، حیاتی است  کارکنان در ایجاد و حفظ موقعیت

2006( .  
به کارگیری دانش مدیریت، و منابع انسانی، و  رفتاری، پژوهش حاضر با استفاده از رویکرد بنابراین،
 در این راه از شناسایی مسایل .پردازد به شناسایی وضع موجود میو کیفی   توصیفی، کمیروشهای

  . های در دسترس و قابل اجرا خواهد پرداخت حل احتمالی در کارکردهای منابع انسانی تا ارایه راه
دهد   نشان می،)های هفت گانه تحول اداری اجرای برنامه(  در مورد نظام اداری ایرانمطالعه کارشناسان

تجهیز به فن آوری سازمانهای دولتی کشور، علیرغم  در ، و عملکرد عوامل و منابعوری بهرهرشد که 
در بررسی چنین مسایلی ، های دولتی ها و شرکت سازمانگر چه برای . کند  نمیرا طیمطلوبی روند ، نوین

                                                                                                                                               
1- Organizational Anthropology 
2- Karen S. Cravens &   Elizabeth Goad Oliver  
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، در دنداردخالت  و محیط فن آوری،انسانی، عامل ،  متناسب، ساختار سازمانیاهداف مانند مختلفیابعاد 
   .شود ی به عنوان منشاء بسیاری از رویدادها پرداخته میاین تحقیق به عامل انسان

  

  منابع انسانی و مدیریت آن  ) 2-2
، برای یک سازمان، و )2001 ،، ثورسون، بونو، و پاتون1جاج(به موازات درک مهم بودن منابع انسانی 

، 2نیملی سلیشکان(یابد  های این رشته در راس سلسله مراتب سازمانی بیشتر جلوه می مدیریت آن،  فعالیت
بر ) 2010 و دیگران، 5جین(برخی ). 2003 ، و شرودر4، سهیل احمد2006 و گوادالیور، 3، کریویز2010

این اعتقادند که اهمیت مدیریت اثربخش منابع انسانی برای رسیدن به سطح قابل قبولی از انعطاف پذیری 
سیدن به سطح بالای عملکرد ضرورت ها است، برای ر ها که یک انتخاب راهبردی در برنامه در شرکت

 نیروی دیگرها  انسانهای گذشته،  رغم، دورهبه امروز و در منابع و آثار مدیریتی در دوره حاضر، . دارد
 را "سرمایه"ی جایگزین  منابع انسانیمدیریت رویکرد جدید .شوند  نمییلقت) آلت دست و بازیچه (انسانی

منابع « ،)1374 ،6اسکات( انصاحب نظری از و به قول یک. ده استپیشنهاد نمو برای این عامل استراتژیک
   .»ها هستند حیات سازمانمایه انسانی 

مدیریت منابع انسانی در این راستا با هدف دستیابی به نتایج، معتقد است که سازمان، به منابع با مهارت، 
ای رفع نیاز انسان توسط خود او ایجاد ها بر با در نظر گرفتن اینکه سازمان. متعهد، و با انگیزش نیاز دارد

 زمانی در مسیر  انسانیمنابع. بر میگردد منابع انسانی آن به تلاش و مساعیبالندگی هر سازمانی، شوند،  می
 بلند مدت و شفاف، رویکردیبا  سازمان کنند که مدیریت منابع ارتقای کمی و کیفی سازمان حرکت می

 به این ترتیب فرض .مان را تعریف و اهداف را تدوین و تعیین کنندهای لازم رسالت ساز و با استراتژی
تحت تاثیر قرار وری شرکت را  های آن عملکرد و بهره اساسی این است که مدیریت منابع انسانی و فعالیت

  ).   2003 ،، و ایوری8، گلید2007 و همکاران، 7لیو(دهد  می

                                                                                                                                               
1-  Judge, Thoreson, Bono and Patton    
2- Esra NEMLİ ÇALIŞKAN  
3- Karen S. Cravens & Elizabeth Goad Oliver   
4- Sohel Ahmad, Roger G. Schroeder  
5- Yan Jin, Margaret M. Hopkins, & Jenell L. S. Wittmer  
6- Scott, R. W  
7- Liu et al 2007 
8- Garry A. Gelade &  Mark Ivery    
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منابع مالی، در گرو به کارگیری کارآمد  مدت، بلندو  ،موفقیت هر سازمان در راه وصول به اهداف کوتاه
تغییرات در ، ها دستگاه شرایط  فزایندهبه دلیل پیچیدگی. مواد اولیه و مهم تر از همه، منابع انسانی است

ها  سازمانمنابع انسانی پدید آمده تا متنوع های تخصصی  رشتهدر این رابطه . سطوح مختلف لاجرم است
ضمن انطباق با شرایط در حال تغییر، منابع موجود را به صورت   و مهارت برسانند کهی از دانشرا به حد

کوشد از طریق  الی میعمدیریت . خود برسانداثربخش برای دستیابی به اهداف دلخواه سازمانی 
ان سازم و اثربخشی استفاده ماهرانه از منابع موجود، کارآییهای کارکنان، با دستکاری در دانش، و توانایی

آورد که استفاده و پردازش مواد اصلی و اساسی  ها و فنونی را به وجود می روشهمچنین  .را افزایش دهد
ها  منابع انسانی برای شکوفا ساختن استعداد نهایی انساندر سطح بالاخره مدیریت . دنرا بهینه سازی کن

تحقق  و ،شناسایی شوندشایسته تری به نحو های سازمانی   تا هدف،ندبی   میرا تهیه و تدارکهایی  برنامه
  . یابند

به طور روز افزون در ادبیات موضوعی آن، به عنوان عاملی های آن  و فعالیت منابع انسانی،مدیریت موثر 
لیو (از دید برخی از نویسندگاه . شود که سهمی حیاتی در نیل به عملکرد و بقای سازمانی دارد، شناخته می

های بهبود در مدیریت منابع انسانی با سطوح متنوع عملکرد  ناداری بین فعالیترابطه مع)2007و همکاران، 
 و میزان معنی مدیریت منابع انسانی اقدامات مطالعات پویایی بااین وجود، . ها دیده شده است در سازمان
د اشان د نناوت توصیفی میهای  روشای از  دامنها ب. مشخص نیست، های دولتی دستگاه در  آنها داری رابطه

به این ترتیب . ستمرتبط با منابع انسانی ا) شرکتها(ها  دستگاه در این های موجود تا چه اندازه آسیبکه 
 فعالیتهای مرتبط با مانند ،مقولات اساسی منابع انسانیتوان گفت که روابط به دست آمده  می

رفاه عملکرد، و  مهم مانندبعاد  و دیگر اانسانی منابع ، و توانمندسازیتوازن آموزش و توسعه،  عملکرد،
 ها، و احزاب ، گروهتقابل با فشارهای سیاسیاین امر تاحدی جدی است که . سازند  را متاثر میمنابع انسانی

  .  در حوزه مدیریت کارکنان قرار دارند،در جهت تدوین قوانین
علی عدم پذیرش در شرایط فهای دولتی به خصوص شرکت مورد مطالعه  شرکتهای مهم  یکی از دغدغه

توان  می.  و قدیمی استو جدیدالاستخدام توسط پیکره نیروهای با سابقه،متخصص، نیروهای جوان 
های جذب منابع انسانی و برنامه  ها، در برنامه گفت ورود اعضای جدید، به خصوص متخصصین دانشگاه

 ایرانی مدیریت صاحب نظران. شود ریزی آن جریان، خون جدید در رگهای هر سازمان محسوب می
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های جذب  ، بر این باورند که این روش یکی از روش)1382 ، سعادت1377میرسپاسی، (منابع انسانی 
به ویژه زمانی که سازمان تامین منابع از داخل را به هر دلیل منطقی . منابع انسانی قابل و شایسته است

ذب دانشگاهیان فرهیخته و متخصص رغم اعمال این روش که در سالهای اخیر برای ج لیع. ترجیح ندهد
 از آنها در مشاغل حساس و مهم اندکیاستفاده   اما.های دولتی صورت گرفته است ها و سازمان در شرکت

 با توجه به اینکه .منجر شده استدفع آنها به  ،به نوعی "نهایتابه آنها بهادادن کم . صورت گرفته است
 بسترها و شرایط قانونی ، کاردان و دلسوز و متعهد است جوان ومنابعهای اصلی آینده شرکت  سرمایه

متخصـصین و نیـروهای با سابقـه و قدیـمی امری بسیار و  ، جدیدپذیرش واستفاده کارآمداز هر دو، منابع
  . انجام شود که برای آن باید برنامه ریزی خاصی ،ضروری و حائز اهمیت است

 و طرح، و شرکتی( خارج از هنجارهای استخدامی ییک جریان در جذب منابع، به شکل ،ازدیگر سو
های دولت محترم یعنی برون سپاری، طی   سیاستنفوذ، و  فشارهای سیاسی ذی که بر اساس،)...غیره

 منابع انسانیاز حیث کمیت و کیفیت به این جریان  .مرسوم شده استشرکت  نیز در سالهای گذشته
 منابعیشود،  در بسیاری مواقع دیده می. دی دیگری استچالش جنیز لطمه وارد نموده است، که رسمی، 
. اند شدهجذب ) به خصوص در غالب طرح(های مختلف غیر از جریان طبیعی استخدامی   و نامها در قالب
 دارای اشکالات قانونیهای فنی و علمی و تعهد اخلاقی در قالب قراردادهای   علیرغم صلاحیتاین منابع،
به خصوص (منابع انسانی  این   نارضایتی.اند گرفته در خدمت شرکت قرار شتغالحمایتی ایجاد ابا پوشش 

 کارهای مشابه را " از بسیاری از امکانات در اختیار در مقایسه با همکاران رسمی که بعضا)با اتمام طرح
ر در نیل به نتایج مطلوب دکندی ایجاد ضمن این امر،  .دوش  مییدهند باعث دلسرد نجام میادر شرکت 

 و ،های درست دولت محترم  باعث عدم موفقیت سیاست،ها و لطمه زدن به اهداف شرکت در برنامهکار، 
ها در روند برخورد با   بررسی.شود  قانون اساسی در ارتباط با واگذاری کار به بخش غیردولتی می44اصل 

، که بعضا زودهنگام و های اخیر داده است که تغییرات مدیریتی ها در سال مسایل منابع انسانی شرکت
ی اجرایی در استان ها روابط سیاسی حاکم بر دستگاه. دار بوده است  لازم است مسئلههنجارهایخارج از 

های تحت سرپرستی خود را  های انتخاباتی نمایندگان که مسایل مردمی بخش های حوزه در قالب فعالیت
ای، منابع مالی و  های توسعه گرا که در برنامه امبینند، و عدم توجه جدی به راهبرد نظ تر می اساسی و مهم

های مصوب  ها و پروژه های سالانه، در غالب طرح ها به جای اینکه در اجرای برنامه ای دستگاه بودجه
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ای و ملی صرف شود، در حل و فصل اشکالات قانونی و سیاسی به کارگیری منابع انسانی جذب  منطقه
توان منابع انسانی، و حساسیت اداره  در این خصوص می. شود مینه  در بالا هزی،های موصوف شده بخش

  .آن را در عرصه سازمانی دید
 

          های کارکنان ها، و توانایی دانش، مهارت) 3-2

ها را در بین  ها، و توانایی ها، سطح بالای دانش، مهارت ها و سازمان مطالعات انجام شده در شرکت
لیو و (داند  ز آنان جهت اجرای اثربخش وظایف کاری شان میکارکنان از اساسی ترین نیا

 صرفا، بر این باورند که اگر )2007همان منبع، ( به این منظور، نویسندگان یاد شده ). 2007همکاران،
  شغل خود را بدانند، و در جریان اصلی امور وابسته به آن نباشند، آنها(routine)کارکنان وظایف جاری 

بر . های شرکت، فراتر از نقش واگذار شده به خود داشته باشند رکت موثری در فعالیتتوانند مشا نمی
عکس اگر آنها جایگاه موثری در ایفای نقش همکاری بهره ور بیابند، برانگیخته شده و خروجی به مراتب 

در دهند که ما به آن کارایی توام با اثربخشی  بالاتری از حد معمول کارکنان موجود را ارایه می
در این زمینه نقش مدیریت منابع انسانی از اهمیت والایی بر . گوییم های مدیریت منابع انسانی می فعالیت

زیرا این مدیران هستند که . خوردار است، و بیشتر جواب سوال تحقیق را باید در این زمینه جویا شد
به زعم برخی از . کار گیرندگیرند چگونه سرمایه انسانی، و سایر منابع را در سازمان به  تصمیم می

، تاکنون نقش مدیریت منابع انسانی از سایر عوامل آزمون و تجربه )2007لیو و همکاران، (نویسندگان 
مثل استقلال هیات مدیره که . اند، بیشتر بوده است های خو به آنها اشاره کرده شده که دیگران در تحقیق

 و کتز، و 2های تشویقی که توسی، ورنر اند، و پاداش  کرده، به آن اشاره)2005، 1998( و دیگران 1دالتون
 .اند ، به آن پرداخته)2000( مجیا در مطالعات خود -گومز

) نوآوری سازمانی، و هوش هیجانی(های  ، مهارت و توانایی)مدیریت دانش و اشتراک آن(دانش، 
از موارد مهم در .  استکارکنان برای انجام اثربخش وظایف آنها در واحد سازمانی مربوطه ضروری

های ناموفق، این موضوع است که کارکنان آنها فقط از عهده کارهای  ها و سازمان خصوص شرکت
که تغییر ضروری باشد، و یا ناخودآگاه  آنان در صورتی). آنان کارکنان علمی نیستند(آیند  روزمره بر می

                                                                                                                                               
1-  Dalton, Daily, Ellstrand, & Johnson 
2-  Tosi, Werner, Katz, & Gomez- Mejia  
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فقیت را با هدر دادن، و یا صرف منابع زیاد یا اینکه سطح پایینی از مو. شوند رخ دهد، دچار سردرگمی می
های کارکنان به طور مداوم  لذا برای موفقیت و اثربخشی باید دانش، مهارتها، و توانایی. آورند به دست می
  ).1999دراکر (در واقع آنها باید بتوانند کارگران و کارکنان علمی پرورش دهند . ارتقا یابد

از سال .   مطرح کرد1597ر در مغرب زمین، فرانسیس بیکن در سال دانش به مثابه قدرت را نخستین با
ای آشکار گردید  های ذهنی سازمان به طور فزاینده  اهمیت اقتصاد دانش محور و ارزش دارایی1990

خاص، که برای » زمینه« دانش عبارت است از اطلاعات در یک بافتِ .1)2003 ،اسمیت و مک کین(
سازد دست به کاری بزند که پیش از  ارزشمند است و او را قادر میکند  را کسب می  که آنیشخص

امروزه دانش با عنوان منبع مزیت  .2)2000 ،دافنر (کسب آن اطلاعات قادر به انجام آن نبوده است
، کلید موفقیت سازمانی دانش است و از هم اکنونپیتر سنج معتقد است . شود رقابتی در نظر گرفته می

شود، که هر دو به علت  کند که ارزش از طریق تولید و نوع آوری ایجاد می فه میدر جایی دیگر اضا
  . بهره گرفتن از دانش است

های  در مدیریت دو مکتب تحقیقی نوآوری توسط دو نفر به نام) 2007 (3بر اساس دیدگاه ترزیوفسکی
یریت است که واحد تحلیل اولین مکتب در بخش بازاریابی مد.  تعریف شده است4سوبرامانیان و نیلاکانتا

دومین مکتب ارایه شده توسط محققین در بخش نظریات مدیریت یا . آن مشتری و رفتار او است
ها در  سازمان. های آن، و مدیریت استرتژیک تمرکز دارد که واحد تحلیل این مکتب سازمان است تئوری

د، آگاهی و اطلاعات بیشتر و تعهد های کاری خود روبرو هستن ها در زمینه شرایطی که با انفجار داده
وولف و (در این راستا از دید برخی از دانشمندان . راسخ تری را در داخل و مجموعه خود نیاز دارند

. ، توانایی سازمانی برای تولید دانش تجمیع شده و انتشار و تسهیم دانش نیز ضروری است)2007، 5سومی
آوری و پخش دانش است که از دید این  چگونگی جمعدر این رابطه آنچه که بیشتر مورد نظر است 

. گذارد و با آن مرتبط است وری شرکت تاثیر می پژوهش بر نوآوری، و متعاقب آن بر عملکرد و بهره

                                                                                                                                               
1-  Smith & Mac keen  
2- Duffner  
3- Terziovski  
4-  Subramanian and Nilakanta  
5- Wulff, & Suomi 
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دستیابی به اهداف تعریف شده توسط مدیریت آن هم در شرایط رقابتی حاضر در سازمان دشوار، و در 
  . های مختلفی برای رسیدن به نتایج رقابتی و جود دارد  راهاما. ای از موارد غیر ممکن است پاره

 1از نظر رید. ای بر خوردار است تسهیم دانش در چارچوب اصول رشته مدیریت دانش از اهمیت ویژه
ها  حل هایی را برای بیشینه کردن توانایی سازمان جهت رفع نیازها، و ایجاد راه تسهیم دانش فرصت) 2003(

در ساده ترین شکل، مدیریت دانش  .کند  برای نیل به نتایج رقابتی مفید هستند فراهم میهایی که و کارایی
 ها برای ساخت محصولات و اطلاعات، دانش و ایده به اشتراک گذاشتن تشویق مردم برای در مورد

 یدانش درون سازمان ، دورنمای مدیریتبراین اساس. 2)1997چیس (  افزوده استخدماتی با ارزش بالاتر
 و کسب مزیت بهتر  از خدمات)داخلی و خارجی ( مدیریت دانش ایجاد رضایت مشترییبوده و فایده

ها شناخته شده است  مدیریت دانش به عنوان منبع مهم مزیت رقابتی برای سازمان.  استرقابتی
ار رقابتی در باز. 4) 2007بچینا،(ها در سرتاسر جهان در حال گسترش است  و در همه سازمان3)1997دوتا،(

یی توانایی رقابت را دارا هستند که دانش ها  عدم قطعیت است، شرکت امروز که مشخصه اصلی آن
بدین ترتیب، دانش . نمایند جدید را در سازمان خود ایجاد نموده و آنرا تبدیل به کالاها و خدمات می

جدید را های   فرصتایجادل و یسازمان، امکان حل مسا کند و به برای سازمان، مزیت رقابتی ایجاد می
  .دهد می

آنها . در شرایط بی ثبات و فقدان اطمینان محیطی، سازمانهای نوین باید قدرت رقابتی پایدار داشته باشند
های فکری و دانشی کارکنان علمی  های ناملموس و سرمایه های مهم خود را بر مبنای دارایی باید تصمیم

ها بیش از پیش از دانایی منابع انسانی نشات  حفظ حیات سازمانلذا مزیت رقابتی، و . خود اتخاذ کنند
. گیرد، و سرمایه انسانی نقش مهم تری نسبت به سرمایه فیزیکی و یا مالی در این خصوص دارد می

اکنون محور توسعه و پیشگامی، نه ثروت و نه خیل کند که  در تحقیق خود عنوان می) 1387(انصاری 
بررسی تجارب و . ه دانش بشری و توان مدیریت اثر بخش این دانش استانبوه نیروی انسانی، بلک

های پیشگام جهانی بیانگر آن است که این پیشگامی و نوآوری جز در سایه  دستاوردهای بی نظیر سازمان
در کشور ما نیز برنامه . خلق، پردازش، توسعه، تبادل، ثبت و انتشار دانش سازمانی میسر نگردیده است
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2- Chase 
3- Duuta    
4- Bechina & Ndlel 
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 با تاکید بر توسعه دانایی محور تدوین گردیده "رشد اقتصاد ملی دانایی محور"عه، با عنوان چهارم توس
ای بر  های این پژوهش باید شرکت آب منطقه در این راستا با توجه به تحلیل نتایج و داده. است

ارتقا و به وجود برای . های بالقوه منابع انسانی خود به مثابه یک سرمایه جبران ناپذیر تمرکز کند توانایی
های نو در عرصه مدیری و تولیدی  های نو اقدام نماید، و در تبلور آن فکرها در قالب پدیده آوردن ایده
  .تلاش کند
های کسب و کار خویش موفق هستند که بر کسب و ارتقای دانش مورد  هایی در عرصه فعالیت شرکت

، و ارتقاء سطح توانایی سازمان در )ارانکارکنان و سهام د(نیاز سازمان از طریق شرکای سازمانی 
های  از این نظر، اشتراک دانش به عنوان یکی از شاخص. چارچوب توافقات استراتژیک متمرکز باشند

مدیریت دانش، فعالیت انتشار و انتقال دانش از یک فرد، گروه، و یا سازمان به دیگری، عامل اساسی در 
سطح فراگیری اشتراک ). 2005بهاریم، (شود  ظر گرفته مینیل به اهداف و رفع شکاف سازمانی در ن

دانش ضمنی دانشی مشخص با محتوی خاص . دانش در سازمان، شامل دانش صریح و دانش ضمنی است
در مقابل دانش صریح، دانشی است که براحتی قابل انتشار . بوده که ساختار بندی وانتشار آن دشوار است

اگر سازمانی نتواند دانش مورد نیاز  خود را از طریق . ادین قرار داردبوده و در چارچوب زبان رسمی نم
روش انتخابی برای . متمرکز شود) در شکل خدمات خارجی(سازمان به دست آورد، باید بر خرید آن 

. های کلیدی سازمان دارد های سازمانی و شایستگی تامین دانش از خارج سازمان، بستگی به برنامه
انی یکی از این روشهاست که در آن طرفین دانش سازمانی خود را به اشتراک اشتراک دانش سازم

  ).4، ص 1387رهنورد، (گذارند  می
چون .  نشان دادند که تسهیم دانش بسیار اساسی است1) 2002کالانتون و دیگران، (برخی از مطالعات 

البته . دارد ی امور زاید باز میکند، و از یادگیر ها را قادر به ارتقای عملکرد نوآورانه خود می سازمان
آنهایی . توانایی یک سازمان در به کارگیری دانش خود بیشتر به کارکنان و افراد درون آن بستگی دارد

) 2003 (2لیکن، آیپ. گیرند کنند، و آن را به کار می آورند، با هم تسهیم می که دانش را به وجود می
 امکان دارد که افراد بتوانند دانشی راکه در اختیار دارند معتقد است طرز به کارگیری دانش فقط زمانی

                                                                                                                                               
1- Calantone et al. 
2- Ipe 
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کند که تسهیم دانش در ابتدا  در واقع او بیان می. تسهیم کنند، و آن را به دانش موجود دیگران بیافزایند
شود  این باعث می. عمل فراهم کردن و در دسترس دیگران قرار دادن دانش در درون یک سازمان است

لاش در جهت تقویت و کمک به یکدیگر به اهداف سازمان به صورت هم افزا دست که کارکنان با ت
، نوع دوستی را به عنوان )1988(ارگان . کمک به دیگران از مفهوم نوع دوستی گرفته شده است. یابند

  . کمک نمودن به افرادی که در انجام وظایف سازمانی با مشکل مواجه هستند، تعریف نموده است
تحقیقات پیشین نشان . شی شده، احتمالا تمایل بیشتری نسبت به کمک به همکارانشان دارندکارکنان دان

داده است که کارکنان، به طور ذاتی تمایل به تسهیم دانش دارند زیرا مشارکت نمودن در حل مسائل به 
نانی کارک. برند ها از کمک نمودن به دیگران لذت می شیوه عقلانی، لذت بخش و خوشĤیند است و آن

  .برند ممکن است تمایل بیشتری به تسهیم دانش داشته باشند که از کمک نمودن به دیگران لذت می
اند  آنها از این موضوع آگاهی یافته. انگارند حاضر دانش را به مثابه ثروت می ها در حال بسیاری از شرکت

روز در حال افزایش   به  دی روزعنوان یک عامل تولی کار و سرمایه، اهمیت دانش بهو بر خاک،   علاوه که
سودمندی دانش یعنی .  با این تعبیر که دانش در هر نوعی که باشد چنانچه متبلور شود سودمند است.است

. های مورد نیاز شان برای دستیابی به سطوح خاصی از عملکرد سازمانی قضاوت افراد در باره توانایی
. ها را به سوی تسهیم دانش با همکارانشان، تشویق نماید آنتواند  ادراک کارکنان از مفید بودن دانش، می

های خود در زمینه ایجاد دانشی ارزشمند اطمینان دارند،  همچنین محققان دریافتند کارکنانی که به توانایی
سودمندی ). 1،1994کنستانت و دیگران(گیرند  به احتمال زیاد وظایف پیچیده و خاصی را بر عهده می

ها را در حل مسائل شغلی شان یاری نماید و اثر بخشی  تواند آن دهد که دانش می نشان میدانش به افراد 
توانند از طریق تسهیم دانش در عملکرد  کارکنانی که معتقدند می. ها را ارتقا و بهبود بخشد عملکرد آن

  . سازمانی مشارکت داشته باشند، تمایل بیشتری به پخش و گردآوری دانش دارند
.  دانش سازمانی است رویر عالی به عنوان یکی از عوامل تاثیر گذار مهم و بالقوه برحمایت مدی

اند که حمایت مدیر عالی برای ایجاد یک محیط حمایتی و فراهم  تحقیقات زیادی به این نتیجه رسیده
، بر نقش مهم حمایت مدیر عالی در ایجاد )2004مک نیل، (همچنین . نمودن منابع کافی، ضروری است

، بیان )2004(علاوه بر این، لین، و لی . شرایط لازم برای تسهیم دانش سازمانی، تاکید داشته است
                                                                                                                                               
1- Constant, Kiesler, and Sproull  
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که تشویق مدیریت عالی به تسهیم دانش، برای ایجاد فرهنگ به اشتراک گذاری دانش در اند  نموده
  .سازمان، و حفظ این فرهنگ ضروری است

های دولتی ایران موضوع مدیریت دانش از جایگاه  ها، و شرکت در آسیب شناسی منابع انسانی سازمان
تواند ما را در اصلاح این نقیصه چنانچه در جامعه آماری  ها می نتایج تحقیق. ای برخوردار است ویژه
  . ای از این بابت وجود دارد کمک کند مسئله

نتایج . شدهای دولتی بررسی   خلاقیت کارکنان سازمانینقش مدیریت دانش در ارتقادر یک مطالعه 
عاملان دولتی .  دهد که تسهیم دانش در سازمانهای دولتی یک چالش بسیار مهم است  نشان میقتحقی

علیرغم این . سازند  می دشوارهستند که تسهیم دانش راهایی سلسله مراتبی و بوروکراتیک  نوعاً سازمان
ع آن افزایش توان رقابت و موضوع با توجه به نقش مدیریت دانش در توسعه خلاقیت کارکنان و به تب

که های تحقیق بیانگر آن است  یافته. های دولتی الزامی است تضمین بقای سازمان، اعمال آن در دستگاه
ها باید به   ی مدیریت این سازمانشیوه. ویژه استیک سازمان دانشی نیازمند رویکرد و دیدگاه مدیریتی 

زمانی طراحی گردد تا موجبات رشد و تعالی سازمان گونه  ای دانش محور و مبتنی بر مدیریت دانش سا
در این رابطه خلاقیت سازمانی دارای همبستگی مثبتی با . را از طریق خلاقیت کارکنان فراهم نماید

تواند موجب بهبود و  مدیریت دانش سازمانی و فرایندهای آن بوده و مدیریت اثربخش دانش سازمانی می
  . ها باشد  سازمانارتقای خلاقیت در میان کارکنان

 امدیریت دانش ب، رابطه )1387انصاری و حق نگهدار، (در تایید اطلاعات ارایه شده در بالا، در تحقیقی 
دانش به عنوان یک عامل رقابتی کلیدی در اقتصاد نشان داده شد که نوآوری سازمانی و تحقیق و توسعه 

ذیر در صحنه رقابت پکلیدی و اجتناب ناش به عنوان یک اصل ن مدیریت دادر واقع،. شود شمرده می
 ،که دو مقوله مدیریت دانش در صورتیدهد،  نتایج نشان می. عصر اقتصاد دانش محور مطرح شده است

و تحقیق و توسعه در کنار هم، مرتبط و با هماهنگی مطلوب مورد توجه قرار گیرند با افزایش خلاقیت و 
و به بهبود مستمر حاصل شده و این گونه ارتقا در سطح نوآوری در سازمان، توان رقابتی دائمی و ر

 این در حالی است که جو و . توسعه پایدار کشور را به دنبال خواهد داشت،های صنعتی و اقتصادی بنگاه
، در تحقیقی که با هدف بررسی عوامل موثر بر تسهیم دانش در جوامع مبتنی بر دانش )2009(همکارانش 

 به این نتیجه رسیدند که یک دیدگاه اقتصادی، برای تعیین عوامل موثر بر تسهیم الکترونیکی انجام دادند
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های خاص رفتار انسانی، و سایر  دهد که ویژگی این مطالعه نشان می. دانش در بین کارکنان مناسب است
 و عدم در عین حال، عدم اطمینان و ثبات رفتاری،. های سازمانی تاثیر مثبتی بر تسهیم دانش دارند دارایی

  .گذارد قطعیت محیطی تاثیر منفی بر فرایند تسهیم دانش می
). 1386خانبابائی، (های کاری در خلق دانش سازمانی انجام شده است  های تیم شناسایی و بررسی ویژگی

به . شود  میمحقق معتقد است که دانش به عنوان منبعی عمده برای کسب یک مزیت رقابتی پایدار تلقی
ها به چنین مزیتی، باید به خلق دانش و مدیریت آن به عنوان یک فرصت جدید   سازمانمنظور دستیابی

های کاری یک گرایش جدید در تسهیل فرآیند خلق  همچنین سازماندهی براساس گروه. توجه شود
های  های کاری به تنهایی کافی نبوده بلکه گروه البته سازماندهی به وسیله گروه. دانش سازمانی است

های مورد  های خاص یک تیم برخوردار باشند تا بتوانند هدف خود باید از خصوصیات و ویژگیکاری 
  .نظر را تحقق بخشند

های مکمل، فضای اعتماد، رهبری و استقلال و آزادی عمل  های خود مدیریتی، مهارت تأثیر ویژگی
های مذکور،  ن ویژگیاعضاء برروی فرآیند خلق دانش سازمانی مورد بررسی قرار گرفته است و از بی

ویژگی خود مدیریتی، فضای اعتماد و آزادی و استقلال عمل اعضا به عنوان مهمترین عوامل در تسهیل 
مدیران و )هیجانی(این مهم به میزان هوش عاطفی . فرآیند خلق دانش سازمانی شناسایی شده است

  . ها برمی گردد کارکنان در سازمان
وری، و عملکرد بسیار اساسی است  ی ارتقای نوآوری و متعاقب آن بهرهآنچه که در مسیر دانشی شدن برا

، 1386نقل از مختاری پور، ( و سالووی 1 دید دی پائولوهوش هیجانی از. است) هیجانی(هوش عاطفی 
نوعی پردازش اطلاعات هیجانی است که شامل ارزیابی صحیح هیجانات خود و دیگران و بیان ") 3ص

 1999در سال .  به نحوی که بهبود جریان زندگی را منجر شود"انه هیجانات استمناسب و تنظیم سازگار
از دید آنها  هوش هیجانی به .  تکمیل شد2میلادی تعریف این مفهوم توسط مایر، سالووی و کاروسو

توانایی شناسایی و تشخیص مفاهیم و معانی هیجانات، روابط بین آنها، استدلال کردن در مورد آنها و نیز 
هوش هیجانی شامل توانایی دریافت هیجانات، هماهنگ ساختن . ل مسأله بر اساس آن اشاره داردح

                                                                                                                                               
1- Dipaolo  & Salovay  
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هیجانات و احساسات مرتبط، درک و فهم اطلاعات مربوط به هیجانات و نیز مدیریت هیجانات است 
ش با ، کسی که بیشتر از همه نام)1،ص2003 نقل از اولیت،1995(1دانیل گلمن). 2008هوکر، و دیگران، (

تعریف هوش » هوش عاطفی«عنوان هوش هیجانی گره خورده است با انتشار کتاب معروف خود با عنوان 
مهارتی «کند  وی در تعریف خود هوش عاطفی را اینچنین تعریف می. عاطفی را تا حد زیادی تغییر داد

ریق خود مدیریتی تواند از طریق خودآگاهی روحیات خود را کنترل کند، و از ط است که دارنده آن می
ای رفتار کند  از طریق همدلی، تأثیر آنها را درک کند و از طریق مدیریت روابط به شیوه. آنرا بهبود بخشد

نیز هوش هیجانی را بکارگیری عاطفه و ) 1998 (2وی سینگر. که روحیه خود و دیگران را بالا ببرد
ن، سرپرستان، مشتریان و استفاده از زمان در احساس در جهت هدایت رفتار، افکار، ارتباط موثر با همکارا

  .کند چگونگی انجام دادن کار برای بهبود نتایج تعریف می
توانایی افراد در تمایز میان هیجانات متفاوتی که یک ) استفاده از هوش عاطفی(به وسیله هوش هیجانی 
به کارگیری همچنین هوش هیجانی باعث تقویت توانایی . شود  میکند تسهیل شخص احساس می

در واقع تمرکز این . عواطف جهت بهبود و افزایش قوه تفکر، خلاقیت، و اخذ تصمیمات اثربخش است
کند تا از اشکالاتی که در جریان  پژوهش بر این استوار است که هوش عاطفی به افراد کمک می

.  تعارض رفع نمایندشوند آگاه شده و آنها را با کمترین هزینه و های روزانه با آن مواجه می فعالیت
 20 در بهترین شرایط تنها (IQ)کند که هوش شناختی  اظهار می) 2002، نقل از رحیم، 1995(گلمن

در واقع، . ها به عوامل دیگر وابسته است  درصد از موفقیت80شود، و  ها را باعث می درصد از موفقیت
. دهند که هوش هیجانی را تشکیل میهایی است  ها در گروه مهارت سرنوشت افراد در بسیاری از موقعیت

هوش هیجانی عدم موفقیت افراد با ضریب هوش بالا و هم چنین موفقیت غیر منتظره افراد دارای هوش 
پس هوش هیجانی پیش بینی کننده موفقیت افراد در زندگی و نحوه برخورد . کند متوسط را تعیین می

  .ها است مناسب با استرس
ناشی از ) اجتماعی و سازمانی(های انسانی   بسیاری از مشکلات در فعالیت، معتقد است که)1999(گلمن

هایی مثل سواد هیجانی، خودشناسی،  توان از طریق روش لذا می. عدم کنترل ما بر روی هیجانات است
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خودسازی، و هوش هیجانی، به فرزندان و جوانان آموخت که وقت عصبانی شدن به جای اسلحه از زبان 
. تا بتوانند هیجانات خود را شناسایی، کنترل و هدایت کنند.  از همدلی استفاده کنندو به جای زور

، اقدام به تهیه مقیاسی نمودند که به صورت عملکردی و همانند )2002 و 2000(سالووی، مایر، و کاروسو
 هوش چرا که آنها معتقدند. گیری هوش هیجانی بپردازد اندازه های استاندارد سنجش هوش، به مقیاس

هیجانی، یک هوش واقعی و متمایز است و بر این اساس سنجش آن بهترین مقیاس برای یک مقیاس 
در این راستا آنها مقیاس چند عاملی هوش هیجانی را بر مبنای مدل توانایی طراحی . عملکردی است

ه وکیفیت با عنوان رابطه هوش هیجانی  با راهبرد حل مسئل) 2010(در تحقیقی که توسط رحیم. کردند
محصولات و خدمات انجام شد، نتایج نشان داد بین ابعاد هوش عاطفی و راهبرد حل مسئله رابطه معنی دار 

  .همچنین رابطه معنی دار و مثبتی با کیفیت محصولات و خدمات دارد. شود مثبت دیده می
هاست، و در  رل تنشبه طور کلی، هوش هیجانی بیانگر توانایی اداره مطلوب خلق وخو، وضع روانی و کنت

. کند واقع عاملی است که به هنگام ناکامی در دست یابی به هدف، در شخص انگیزه ایجاد می
های طرف  ، معتقد است مدیرانی که هوش هیجانی بالایی دارند هیچ گاه بر خلاف خواسته)2002(رحیم

 ظرهای خود را به آنها تحمیلها و ن دهند، و خواسته  نمیافراد را تحت فشار قرار. کنند  نمیمقابل عمل
به این ترتیب تمایلی به بر آورده ساختن منافع شخصی خود بدون توجه به اینکه این امر منجر به . کنند نمی

  ).1386امیر تاش،(خشم و دشمنی خواهد شد و شکست سازمان را در پی خواهد داشت، ندارند
افراد . های مختلف موجود در شرکت است وههای سازمانی شامل روابط متقابل بین افراد و گر فعالیت 

ها،ارتباط دو جانبه،  های گوناگون مشغول انجام وظایف هستند که لازمه انجام این فعالیت مختلفی در رده
تواند زمینه ساز ایجاد روابط بین فردی اثربخش، و یا متعارض  این امر می. و همچنین چند جانبه است

دهد که شناخت دقیق ماهیت رفتارهای انسان و  هه گذشته نشان میهای تحقیق در چند د یافته. باشد
ها، و کاهش  وری و عملکرد شرکت  توسط مدیران نقش بسیار مهمی در ارتقای بهره های آن انگیزه

رسد که حل  همچنین به نظر می. تضادهای درون سازمانی و مسائل و مشکلات ناشی از آن دارد
اد محیط ارتباطی مسالمت آمیز، کاهش تبعیض، و برقراری عدالت، های سازمانی نیاز به ایج مناقشه

توانند چنین  مدیرانی می. 1998)، 1کاترین(یادگیری مشارکتی، پیشگیری از خشونت، و تفکر انتقادی دارد
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آنها با توانایی بالای خود در هوش . هایی را خلق کنند که از هوش هیجانی بالایی بر خوردار باشند محیط
آگاهی بیشتری پیدا )   بین فردی، و یا درون فردی، و گروهی(توانند نسبت به مسایل سازمانی  یهیجانی م

کنند تا  بپردازند، و سعی می های موجود حل با همکاری و مشارکت کارکنان به بررسی راه. کنند
 هوش هیجانی و دهد، بین نشان می) 1377بزاز جزایری،(نتایج حاصل از تحقیق . حل را بیابند مناسبترین راه

، )2002(های تحقیق رحیم این نتیجه با یافته.انتخاب راهبرد حل مسئله رابطه معنی دار و مثبت وجود دارد
، 1بلیک، و موتون(نتایج تحقیق دیگر . ، مطابقت دارد)1388(، و کرامتی)1386(، وطنخواه)1386(امیرتاش

این .  مشارکت، همفکری، و همکاری استدهد که راهبرد حل مسئله مؤثرترین روش در  نشان می) 1964
با توجه به . شود مورد در محیطی که راستی، صداقت، و برابری وجود دارد به بهترین وجه، مؤثر واقع می

های مشابه دیگر، مبنی بر وجود رابطه بین هوش هیجانی مدیران و اتخاذ  های این پژوهش، و تحقیق یافته
ایل، با توجه به اینکه هوش هیجانی یک ویژگی آموختنی و های مناسب مدیریتی در حل مس راهبرد

های آموزشی خاصی در جهت افزایش هوش هیجانی مدیران و حتی کارکنان در  اکتسابی است، لذا برنامه
ها نیاز است، تا با شناخت بموقع و برخورد صحیح با مسایل سازمانی، زمینه کنترل و مدیریت  سازمان

  .اثربخش در شرکت فراهم شود
  

  ، و یا برانگیختن کارکنانشانگیز) 4-2
 که کارکنان و اعضای موثر شرکت به این است مدیران شرکت  رسالتبر اساس رویکرد این تحقیق

البته این موضوع .  اعمال کنند2و اثربخش برانگیخته شوند تا تلاش خود را بر اساس بصیرت صورت کارا
یی که برای برانگیختن ها  ، و مکانیزمها یعنی استراتژی. عملکرد سطح بالا را برای شرکت تضمین نمی کند

رود، با فرض ارتقای میزان دانش، مهارت، و توانایی آنان به عملکرد مورد دلخواه  کارکنان به کار می
 هماهنگ  ISOی مانندی متناسب با استانداردها،مگر اینکه سخت افزارها، و نرم افزارها. شود  نمیختم
رود که کارکنان حد اکثر تلاش خود را برای نیل به اهداف تعریف شده   انتظار میدر این صورت. شوند

چون همان طور که گفته شد، کارکنان شرکت آب منطقه ای دارای تجربه . کنند  میدر شرکت ارایه
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توان آنان را بدون برنامه   نمی.کنند کافی، تخصص لازم، و تحصیلات هستند، و بسیار هوشمند عمل می
شاید کارگران سطوح عملیاتی با .  یکپارچه، و به دست نیاوردن اعتماد واقعی شان برانگیختدقیق و
اما کارکنان متخصص نیاز به نگاهی دقیق تر . های اندک مادی ترغیب و تحریک شوند ها و تشویق پاداش
تا حدی است در هر صورت منظور از بعد دوم الگوی مورد استفاده در این پروژه انگیزش کارکنان . دارند
  .ند با ارتقای سطح عملکردی آنان منافع شرکت را دنبال کننداکه بتو
اما به تدریج این دانش . شد تأکید می) غیرکاری(های گذشته بر کیفیت در زندگی شخصی  در سال

. حاصل شد که زندگی کاری خود نقش عمده در سلامت، و کیفیت زندگی شخصی کارکنان دارد
های جدیدی برای کمک به کارکنان هستند، تا آنها  ت زندگی کاری به دنبال نظامطرفداران نظریه کیفی

همچنین محققان ). 2006، 1آکدره(بتوانند بین زندگی کاری و زندگی شخصی خود تعادل برقرار کنند 
بسیاری دریافتند که کیفیت زندگی کاری شخص، معمولاً تحت تأثیر  تجربه کاری و انتظارات شغلی 

این رویکرد از این منظر، افراد را مهم ترین ). 2007، 2آرمسترانگ، و دیگران( گیرد  قرار میآینده اش 
داند، و اعتقاد دارد که کارکنان اعتماد، مسئولیت و توانمندی لازم را برای ایجاد ارزش  منابع سازمانی می

نی کارکنان نیازهایشان از طریق یع). 2006، 3کیروش، و دیگران(دارند، و با آنها باید با احترام رفتار نمود 
  .کنند  میآید، تامین ها و نتایجی که از مشارکت در محیط کار به دست می منابع، فعالیت

کیفیت زندگی کاری فرآیندی است که به واسطه آن همه اعضای  سازمان از طریق مجاری ارتباطی باز و 
ه بر شغلشان به خصوص، و بر محیط هایی ک متناسبی که برای این مقصود ایجاد شده است در تصمیم

رود رضایت شغلی  در این رابطه انتظار می. کنند گذارد، به نوعی دخالت می کارشان به طور کلی اثر می
  ).1381معدنی پور، ( آنها بیشتر شود، و فشارهای عصبی ناشی از کار آنان کاهش یابد 
 به 4های کلیدی فرهنگ سازمانی اخصکیفیت زندگی کاری یکی از رویکردهای بهبود عملکرد، و از ش

لذا در یک نظام . شود آن مفهومی است که موجب همسویی کارکنان در سازمان نیز می. رود شمار می
ارزشی، کیفیت زندگی کاری سرمایه گذاری روی کارکنان را به عنوان مهم ترین متغیر در معادله 

ه برآورده ساختن نیازهای کارکنان به بهسازی و به این معنی ک. دهد مدیریت راهبردی مورد توجه قرار می
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همچنین افزایش میزان ). 1386حسین زاده و میرزایی، ( کارآیی بلندمدت سازمان منجر خواهد شد 
کیفیت زندگی کاری باعث ایجاد روحیه بهتر، انگیزه قوی تر، و اعتماد بیشتر در درون کارکنان نسبت به 

ب ارتقای میزان کارآیی و اثربخشی عملکرد کارکنان در شرکت در نتیجه سب. شود سازمان و خود می
کیفیت زندگی کاری سعی در پاسخ گویی به نیازهای شاغلانی دارد که به طور فزاینده . گردد فراهم می

به خصوص چون تأکید آن بیشتر بر کارکنان سطوح پایین، و عملیاتی است، این . اند از خود بیگانه شده
چنین تأکیدی، کیفیت زندگی کاری را به روشی مبتنی بر حرکت . دهد م تر جلوه میرویکرد را بسیار مه

  .توسعه سازمانی به سمت سطوح پایین سلسله مراتب سازمانی تبدیل کرده است
آید یکی از مهمترین آنها غنی سازی شغلی است  های متنوعی به اجرا در می کیفیت زندگی کاری با برنامه

شود که فرد در فرآیند برنامه ریزی، اجرا و  او معتقد است، غنی سازی باعث می. )936، ص 1386رابینز، (
آید  در سازمانی که برنامه غنی سازی شغل به اجرا در می. ارزیابی کارهایش نقش بیشتری ایفا کند

توانند فعالیت یا کار را به صورت کامل انجام دهند، آنان از آزادی عمل، خودمختاری و  کارکنان می
شود و در  ها بازخورد می یابد، نتیجه فعالیت شوند، مسئولیتشان افزایش می تقلال بیشتری برخوردار میاس

  . توانند کارهای خود را ارزیابی و اشتباهات را اصلاح کنند و عملکرد را بهبود بخشند نتیجه افراد می
لی خستگی و چرخش شغ. های مرتبط با کیفیت زندگی کاری چرخش شغلی است از دیگر برنامه

از مزایای دیگر این روش، ایجاد انعطاف پذیری در سازمان . دهد یکنواختی در مشاغل ساده را کاهش می
به علاوه مزایای غیر . و آموزش نیروی کار است، ضمن آنکه تأمین منابع انسانی را نیز موجب خواهد شد

های مختلف، از انعطاف  مهارتمستقیمی هم دارد، مدیریت سازمان با داشتن کارکنان برخوردار از 
های خالی برخوردار خواهد  پذیری بیشتری برای زمان بندی کارها، سازگاری با تغییرات و پر کردن پست

  ). 1386سید جوادین، (بود 
حوزه اول . برای موفقیت برنامه کیفیت زندگی کاری سه حوزه عمده باید به طور اثربخش اداره شود

در این حوزه تلاشهای هماهنگ و . دگی کاری در سطوح متفاوت استهای کیفیت زن توسعه پروژه
ای در جهت مشارکت دادن کارکنان در حل مسائل سازمانی یا بهبود محیط سازمان،  سازمان یافته

حوزه دوم فعالیت شامل . گیرد  میهای پاداش، یا ساختار کار از طریق ابزارهای مشارکتی صورت نظام
تغییر انواع . این تغییرات به دو دلیل ضروری است. یریت، و ساختار سازمانی استهای مد تغییراتی در نظام
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های کیفیت زندگی کاری  های هدف و غیره به منظور تشویق و پشتیبانی از پروژه ساختارها، معیارها، نظام
یک نظام گیرد به منظور اینکه  به عنوان مثال تغییراتی که در نظام پاداش صورت می. اهمیت حیاتی دارند
یا تغییراتی در نظام ارزیابی صورت گیرد که میزان مشارکت . ها و مزایا پی ریزی شود جدید تقسیم پاداش

. حوزه سوم تغییرات ضروری در رفتار مدیریت ارشد است. کارکنان در حل مسائل سازمانی افزایش یابد
اگر . ار نهایی تغییر حیاتی خواهد بودهای رهبری سازمان مانند هر تغییر عمده دیگری در تعیین اعتب فعالیت

، اعتبار »کنم  گویم انجام دهید نه آنچه را که می آنچه را که می«مدیریت ارشد حالتی را به خود بگیرد که 
رود، و در بلندمدت وقوع تغییرات یا نهادینه شدن آنها مورد تردید قرار  رهبری مدیریت از دست می

ت زندگی کاری برای کلیه اعضای سازمان معتبر باشد، گروه مدیریت لذا برای اینکه کیفی. خواهد گرفت
ودر این بین ایجاد شرایط ملهم از . ارشد بایستی تا حدی ملموس و مشهود در آن شرکت داشته باشد

تجارب برخی از محققان . عدالت و جذب تعهد سازمانی کارکنان برای مدیریت بسیار الزامی است
های سه گانه برای موفقیت یک تغییر عمده  ی دور حاکی از آن است که حوزهها ، از سال)1378علامه، (

اند، و بر هم تأثیر  این عوامل به یکدیگر وابسته. در کیفیت زندگی کاری در سازمان حائز اهمیت هستند
ها  های ناظر بر کیفیت زندگی کاری به طور محدود اجرا شود، شکست این فعالیت اگر فعالیت. دارند

ها، ماهیت زندگی سازمانی، کیفیت رفتار سازمانی و  تأکید و توجه به سازمان.  ناپذیر خواهد بوداجتناب
بهداشت و سلامت اساسی شرکت مورد مطالعه بسیار مثبت است که تاثیر عمیقی در ارتقاء عملکرد و 

  . کند کیفیت کاری افراد ایجاد می
شود، لازم است ابعاد  در یک سازمان صحبت میزمانی که از امور مربوط به حفظ و نگهداری کارکنان 

آورد مورد توجه  ای که نیازها و تمایلات فردی، گروهی و سازمانی را به وجود می و پیچیده گوناگون
  . های فردی و گروهی در تعبیر از شرایط کار با کیفیت، نیز باید مورد توجه قرار گیرد  تفاوت. قرار گیرد

رسند یا نه،  هایی چون ارتفای کیفیت زندگی به نتیجه می  و چگونه برنامهبه منظور اینکه درک شود چرا
سازمانی است که آنرا عدالت یکی از این عوامل . مطالعه برخی عوامل در حوزه مدیریت ضروری است

 با بررسی و تحلیل آثار، )2005 (1ی بارکل. کردی این رشته مشاهده لیهدر آثار و مستندات اوّتوان  می

                                                                                                                                               
1-   Barclay 
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چند «، »ادراک از عدالت« درقالب مفاهیمی همچون او های عدالت را در آثار نشانه »1ارکر فالتماری پ«
 ،)1990( 2گرینبرگ. دهد نمایش می» عملکردخروجی مبتنی بر« و »مقابله به مثل«، »بعدی بودن عدالت

این ، معتقد است )2006( 3 فرناندز.کند ی سازمان با کارمندان تعریف می عدالت سازمانی را رفتار منصفانه
ها و مراودات سازمانی را با بررسی و مقایسه حجم کار،  هستند که عادلانه بودن رویه افراد سازمان

بر این اساس . کنند  می»ادراک« دستمزد، مزایای کار و تسهیلات رفاهی تعیین و زمانبندی کار، سطوح
که زیر  حالی  عدالت کند درهای تصمیم گیری ادراک عالی یک سازمان از رویه است مدیر ممکن

، در مطالعه این که چرا عدالت مهم )1988 (4لیند و تایلر . کنند»ادراک بی عدالتی« ها دستان از همان رویه
 ،تبادل اجتماعیدر مدل . »6ارزش گروهی«  و »5تبادل اجتماعی «مدل :است، دو مدل را شناسایی کردند

هنجارهای عادلانه در روابط به  با همدیگر دارند؛ لذا لازم استافراد برای ارضاء نیاز خود نیاز به تعامل 
تلافی بر  صدد جبران و در بر اساس این نظریه، اگر فردی احساس بی عدالتی کند،. هم وابسته مستقر شود

ای  ارزش گروهی و مدل رابطهاماّ در مدل ). 2010، 7ماهونی( آید تا تعادل از دست رفته را جبران کند می
ت نفس یک فرد با هویت  عزّبوده وای از روابط بلند مدت کارکنان با مدیران  ا آن، عدالت نشانهمرتبط ب

 و بی قابل اعتمادافراد هنگامی ادارک عدالت دارند که ببینند مدیران آنها، . است گره خورده اجتماعی او
   . )همان منبع (دارند با خود، و آنها بخش ت و رفتار محترمانه و عزّهستند،طرف 
کند و آن را یک ویژگی اخلاقی  ، رویکرد سومّی را برای درک اهمیّت عدالت معرفی می)1998 (8فولگر
زمانی که . ای از پیامدهای روانی و رفتاری را بدنبال دارد از دید او، عدالت سازمانی مجموعه. داند می

یابد و   ملکرد کاریشان کاهش میکنند با آنها به طور غیر منصفانه رفتار شده، تعهد و ع افراد احساس می
  .حسّ همکاری کمتری در آنها وجود خواهد داشت

کارکنان در این مورد مطالعات  نگرشهای و سایر متغیرهای اساسی و، سازمانی عدالت میـان ارتباط در
 که به این نتیجه رسیده است نوین مطالعات و ها پژوهش. انجام شده است سازمانی زیادی در حوزه رفتار

                                                                                                                                               
1-   Mary Parker Follet 
2-   Greenberg 
3- Fernandes  
4- Lind & Tyler 
5- Social Exchange Theory 
6- Social values  
7- Mahony  
8- Folger 
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برخوردار  کمتری شغلی رضایت دیگر اعضای سازمان از به نسبت بیشتر نابرابری احساس با کارکنان
، 2هوفمن(است  داشـته کـاهنده نیـز اثـر کارکنـان عملکرد بر ادراکی چنین). 1971، 1گودمن(هستند 

 با معناداری صورت به توزیعی مورد عدالت ، دریافتند که ادراک در)1989( 3 فلاگر و کونوسکی.)2005
 مثبـت ادراک افـزایش همچنیـن. بـود مرتبط خواهـد شغلی رضایت و پرداخت از رضایت افزایش

 میزان جمـله، از شغلـی رفتـارهـای از انواع گونـاگونی ، بر)2010، 4تـانوا( سازمانی عـدالت از کـارکنـان
 ،)2005هوفمن، (کـارکنـان  غیبت زانمیـ ،)2009، 5ییلمـاز(رفتار شهروندی  سـازمـانی  سازمانی، تعهد
 ،)2010، 7حسام(همکاران  با کاری و تعاملات ارتباطات ،)2004، 6پاترسون(مدیـران  به آنان اعتماد میزان
 برابری عـدم و محرومیت احساس. سـازمـانی، اثرگـذار است وری بهره و عملـکرد و دانـش، تسهیم
 استرس رضایتمندی، عدم از جمله کارکنان، در رفتاری و تی،روان شنـاخ تـأثیرات بـرخی ایجـاد بـاعث

 احساس که نمایند  میتأکید) 1997، 8الکساندر و رودرمن(برخی از مطالعات . خواهد شد غیبت شغلی، و
 ترک و جایی هجاب به تمایل بر مستقیم صورت به) عدالت رویه ای و عدالت توزیعی(سازمان  در عدالت
 میزان مدیران، به اعتمـاد شغلی، رضایت بر احساس این بر این، علاوه. بود تأثیرگذار خواهد خدمت
 .است بوده موثر سرپرستان ازها  ارزیابی و استرس تنش، میزان سازمانی، تعارض

توان به چهار دسته  یی را میاجراهای  دستگاه بر سازمانی عدالت در یک تقسیم بندی کلّی اثرات
  ): 2001، 9کتورچاراش، و اسپ(بندی نمود  طبقه

  کاری کارکنان عملکرد )الف
 کارکنان که زمانی یعنی .کاری مؤثرّ است عملکرد بر شده درک توزیعی عدالت برابری، براساس نظریه

 عـدالت بـازگرداندن بـرای را کـار کمیّت و کیفیت است ممکن کنند،  میدرک را توزیعی عدالتی بی
 این در عوض، .نیست قطعی عملکرد و عدالت نوع این بین بطهای را رویه در مورد عدالت. دهـند تغییر

                                                                                                                                               
1- Goodman  
2- Hoffmann  
3- Folger & Konovvsky 
4- Tanova  
5- Yılmaz  
6- Patterson  
7- Hossam  
8- Alexander, S., & Ruderman  
9- Charash، & Spector  
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 بر اثر طـریق از اسـت ای ممکـن رویه عدالت. است داشته اثر کاری زندگی کیفیت و نگرشها بر عدالت
 به نسبت کلّی نگرشهای ای بر رویه عدالتی بی که زمانی مثال برای. بگذارد تأثیر بر عملکرد نگرشها،
 تأثیر خواهند عملکرد بر منفی نگرشهای این زیاد احتمال به گذارد، منفی می اثر مسئولانش و سازمان
نظـم  هدف که است مهم ای زمانی رویه عدالت که است شده ادعا حقیقت در. گذاشت
 کانون کارایی و وری بهره که زمانی توزیعی عدالت که حـالی در .است) گروهـی هماهنگـی(گروهـی

 در مورد نگـرشهـایی بـا اش رابطه طریق از است، ممکن تعاملی عدالت. است انبیشتر نمای هستند، توجهّ
 منجر ضعیف عملکرد به تواند  میمستقیم سرپرست از نارضایتی یعنی .باشد مرتبط عملکرد با سرپرست،

  .شود

  سـازمانی  شهـرونـدی رفتـار) ب
 روحیه(اجزایش  و سازمانی هروندیرفتار ش سازمانی، عدالت شده های مطالعه همبستگی بیشترین از یکی

چاراش، و اسپکتور، (است ) ادب و شناسی وظیفه گذشتگی، خود از شهروندی، فضیلت جوانمردی،
 امّـا نیست، کارکنان رسمی شغلی الزامات جزء که است اختیاری سازمانی، رفتار شهروندی رفتار. )2001

ای و  رویه عدالت ).2010ماهونی و همکاران،  (دهد  میافزایش را سازمان مؤثرّ عملکرد حـال ایـن بـا
  . هستند سازمانی شهروندی رفتار اصلیهای  کننده بینی پیش شده، ادراک تعاملی

  شغل  ترک و انتظار خلاف رفتـار) ج
. هستند مـرتبـط تعـاملـی ای و رویـه توزیعـی، عدالت شکل سه هر با شغل ترک و انتظار خلاف رفتارهای

 شده، درک عدالتی بی مقابل در واکنشهـایی عنوان به تواند  میرفتارها این توزیعی تعدال دیدگاه از
 بنـابرایـن). دهنـد  میتغییر عدالت برقراری برای را هایشان ورودی کارکنان که  مثلا زمانی(شوند  نگریسته
 بدین تا ندبزن صدمه سازمان به است ممکن کنند، درک می را توزیعی عدالتی بی کارکنان که زمـانی
 که است شـده مشاهده  همچنین.دهند جلوه تر مثبت دیدگاهشان در را ورودی به خروجی نسبت ترتیب
 همچـون بـر نگـرشهایی تأثیر طریق از مورد این .است مرتبط شغل ترک به تمایل با توزیعی عدالت

 سـوی از شـده درک تیعدال بـی ای، عدالت رویه دیدگاه از. گیرد  میصورت و بیرونی درونی، رضـایت
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 با تعارض همچون جزئی، در سطح انتظار خلاف رفتارهای و سازمان از منفی ادراک به منجر کـارکنان
  ).1388گل پرور، (شود  می سرپرست

  و مدیریت سازمان به و احسـاسی نگـرشـی واکنشهـای)د
 بینی ای پیش رویه عدالت الگوهای توسط به طور عمدهً سازمان به نسبت و احسـاسی های نگرشـی واکنش

ای  رویـه عـدالت و قـوی مثبت اثـر) 2001به نقل از چاراش، و اسپکتور، (تایلر  و لیند مثال برای. اند شده
 روابط همچنین تحقیقات. اند کرده بینی سازمانها را پیش درون تعارض کاهش و سازمانی، تعهد بر

 عدالت. اند داده نشـان نگـرشهـا و توزیعی عدالت با سهمقای در نگرشها ای و رویه عدالت بین را تری قوی
 بـه نسبت نگـرشی واکنشهـای بر که است کرده بینی پیش سازمان به نسبت را شناختی ای واکنشهای رویه

 تعاملی عدالت با بیشتر سرپرست به اعتماد است شده فرض مثال برای. است مؤثّر تصمیمـاتشـان و مـدیران
  .است مرتبطای  رویه عدالت تا

کند، تعهد کارکنان به واحد سازمانی  بر قراری عدالت در عین اینکه کیفیت زندگی کاری را متاثر می
مفهوم تعهد نیز در سازمان خود منشاء نیل به نتایج بهتر از نظر . سازد خود و به شغل شان را نیز متحول می

راد ـ افرای است، زی اجتماعمبادلهی ر تئور بی مبتنی و تعهد سازمانعدالت نیـه بـرابط. شود عملکرد می
 مثبت ی تجارب کار.دـونـش عـا متنفـرار کنند که از آنهـرقـانبه بـه دوجـ رابطیانـا کسـ دارند بلیاـتم
 تی داشته باشند هویی بالای شغلیدلبستگ  کهینانک کاررای ز. سازمان استی در گرو تلاشهازینان نککار

، 1کوهل مایر(شود  میشتریسازمان ب شان به و خشنودی تعهدجهی، و در نتدابی  میشی آنها افزایسازمان
ی ای و حـرفـه تعهـد زمینـه در های پژوهشگـران تحقیق از تعـداد زیادی  نتایج).2008  قـرار توجهّ مـورد سـازمـانـ

 شغلی تعهد و زمانیسا تعهد نیاز پیش یا درآمد پیش شغلی وابستگی که اند کرده محققان ادعّـا. گرفته شده است
 اخلاق جملـه از مختلف نگرشهای میان روابط کننده تعدیل متغیر یک عنوان به را شغلی آنان وابستگی. است

ی تعهد روی شغلی وابستگی اینکه ویژه به. کردند تعریف سازمانی تعهد و ای، حرفه تعهد کاری،  و سـازمـانـ
 تئوری بـر مبتنـی سـازمـانی تعهـد و شغلـی وابستگی بین رابطه اهدیدگ از این. گذارد  میمستقیم ای اثر حرفه تعهد
 آنـها از که کنند برقرار دو جانبه رابطه کسانی با دارند تمایل افراد زیرا .در روابط اجتماعی سازمان است مبـادله
 وابستگی کـه کـارمندانـی زیـرا است سازمان تلاشهای گرو در نیز کارمندان مثبت کاری تجـارب. شـوند منتفع

                                                                                                                                               
1- Kohlmeyer  
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 بیشتر سازمان به تعهدشان نتیجه در و یابد  میافزایش آنها سازمانی هویت باشند، داشته بالایی شغلی
 تعهد ای و حرفه تعهد بر گذار اثر عوامل وها  پیشینه که است آن بیانگرها  یافته این ).12010حوسام،(شود می

 دست سازمانی ای و حرفه روابط تعهد زمینه در یتعامل به توان  میو است ای مشترک اندازه تا سازمانی
   . یافت
 تأثیر عدالت، بهبود که دهد  می نشان)2007 و دیگران، 2ستیرز(ای  حرفه و سـازمانی شغلـی، تعهـد میان روابط
 عدالت کاهش جهت در که حرفه یا سازمان شغل، در موقعیتی هر که معناست بدان این. دارد تعهـد روی مثبتی
رای مـدیـران. شد خـواهـد تعهـد کـاهش اعثب باشد، ی شغلـی، تعهد درک بـ  ای کارمندان، و حـرفه سـازمـانـ
 از حمایت و بهبود با نهایت در. باشند داشتـه تمـرکـز کاری و روانی-اجتماعی خصوصیات روی بایستی

  . داد افزایش را ای کارکنان حرفه و سازمانی شغلی، تعهد سطح توان  میاجتماعی و کاری خصوصیات
ها و اهداف سـازمـان  ، تعهـد را نوعی وابستگی عاطفی و تعصّب آمیز به ارزش)2008، 3پاربوتیاه(برخی 

) سازمان جدای از ارزش ابزاری آن(دانند، و بر وابستگی فرد نسبت به ارزشها، اهداف و نیز خود  می
هت گیری نسبت به سازمان که هویت فرد برخی دیگر تعهـد را به عنوان نوعی تمایل و ج. کنند تأکید می

بنابراین تعهـد سـازمـانی صرفاً وفاداری به ). 2008پاربوتیاه، (اند  دهد تعریف کرده  سازمان پیوند میرا به
یک سازمان خاص نیست بلکه فرآیندی مستمر است که از طـریق آن عـوامـل و بازیگران سازمان علاقه 

  .دارند فقّیت و خوشبختی آن ابراز میمندیشان را نسبت به سازمان و مو
 در ماندن باقی به تکلیف و الزام و سازمان، ترک از ناشی های متصوره هزینه سازمان، به عاطفی وابستگی
 نقطه). 2009، 4شافر(دارند  دلالت هنجاری تعهد و مستمر تعهد عاطفی، تعهد بر به ترتیب، سازمان
 سازمان با را کارمند است که روابط حالت روانی یک عهدت که است این مذکور دیدگاه سه هر مشترک
  .در سازمان دارد فرد عضویت قطع یا تداوم بر مبنی اشاراتی کند، و به طور ضمنی  میمشخص

  

                                                                                                                                               
1- Hossam  
2- Steers  
3- Parboteeah  
4- Shafer 
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  توانمند سازی کارکنان پرورش قهرمانان کار) 5-2
وانمندی، سرمایه ارتقای ت. کانال سوم در مدل ارایه شده در این پروژه برای نیل به اهداف شرکت است

که نشان دهد در این مرحله باید . وری کارکنان است که به توانمندسازی معروف است اجتماعی، و بهره
ی مختلف کارکنان، به طور جدی ها های کوتاه مدت و دوره ای هدفدار برای بخش ها، و کارگاه آموزش

افزایش میزان مشارکت کارکنان در شرکت به مدیریت در در توانمند سازی مقرر است که . شوند میاجرا 
ها،  ها و توانایی کارکنان از نقطه نظر مهارت. های سازمانی و در نهایت بهبود عملکرد بیانجامد اخذ تصمیم

یابند،  در شرکتی که افراد اجازه مشارکت جدی می. یابند های اجرایی ارتقا می و همچنین میزان توانایی
های تصمیم  توانند به گروه آنها می. آورند  در کار خود را به دست میتوانایی درک فرصتها و ابتکار عمل

های سازمانی  شود، و در مورد کارها و فعالیت قدرت آنان در ابراز عقیده تقویت می. گیری بپیوندند
یابد، بدون اینکه دخالت  این امر تحقق می. کنند دهند، و ارزش آفرینی می مربوط به خود ایده ارائه می

گر چه تضاد و تضارب آرا وجود دارد، اما اگر به آنها به صورت . ان مضر و یا مزاحم تلقی شودکارکن
یک مسئول در کار، و سرمایه در سازمان نگریسته شود، منافع شرکت را به منافع فردی و گروهی خود 

اهانه خویش در این صورت انگیزه لازم را برای در اختیار گذاشتن حداکثر تلاش آگ. مقدم خواهند شمرد
 یادگیری و تقویت دانش و مهارت، و همچنین شکوفا کردن و از. آورند  سازمان به دست میدر

  . ورزند  نمیهای خود دریغ توانایی
 و ریفراگ تیفیک، امور هیکل در تیشفاف، بالای ریپذ انعطاف، همچونهایی  مشخصه دیبا سازمانهای پیشرو

ی مشتری،نوآور و تیخلاق پرورش وی سازمانی ریدگا یجهت مناسبی فضا جادیا، مستمر بهبود
 دری ریگ میتصم در مشارکت و فعالهای  میت لیتشکی،سالار وانید و مراتب سلسله کاهشی،مدار
 ،یعبداله(تواناست  و دانای انسان منابع گرو درهایی  شاخص نیچن بهی ابیدست. باشند دارا را نییپاهای  رده
 عنوان به که ای است هیسرما نیارزشمندتر و نیمهمتر به عنوانی نسانا منابع). 1385 ،میابراه نوه و

ی برا ن سازمانهایبنابرا. دارد عوامل هیکل انیم در رای اصل نقش سازمانی عوامل ریسا کننده هماهنگ
 منابعی عن یخودی رقابت ابزار و منبع نیمهتر دیبا، خدمات ارائه و رقابت عرصه در موفق حضور استمرار

  .سازند توانمند رای انسان
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تغییرات محیطی و افزایش رقابت جهانی، موضوع توانمندسازی کارکنان را در کانون توجه مدیران قرار 
ها با کارکنان توانمند، متعهد، ماهر و دارای انگیزه بهتر خواهند توانست خود را با  سازمان. داده است

علاوه بر این پیشرفت فناوری باعث شده ). 1387تورانی و همکاران، (تغییرات وفق داده و رقابت کنند 
های  در سازمان. های سنتی به خود بگیرند های سده ی بیست و یکم شکلی متفاوت از سازمان سازمان

های سده ی بیست و یکم نیاز به آن  شد در حالی که در سازمان سنتی صرفاً انرژی کارکنان مدیریت می
تحت این .  فکری، خلاقیت، و نوآوری کارکنان نیز مدیریت شودخواهد بود که علاوه بر انرژی، توانایی

 کنترلی مناسب نخواهد بود بلکه کارکنان باید خودشان –های سلسله مراتب دستوری  شرایط نه تنها روش
هایی که کاملاً خودگردان هستند  ابتکار عمل را به دست گیرند، برای حل مسایل اقدام کنند، و در تیم

 ). 1999، 1مک کوبی(د ایفای نقش نماین

  
  ی سنتیکارهای  گروه و خودگردانهای  میت سهیمقا) 2-1جدول

 خودگردانهای  میت یسنت کاری گروهها

  هستند فیتکل کسب منتظر فیوظا انجامی  برا-1
   استی فردی پاداشها بر تمرکز -2
  است رقابت بر دیتاک -3
   شوندیم متوقف نیمع اهداف بهی ابیدست از پس -4
  خواهند ی میشتریب منابع کارها انجامی ابر -5
   دهندیم نشان شامدواکنشیپ وقوع هنگام تنها -6
  کنندیم نهیهز پول، تیفیک بهبودی برا -7

   هستند شگامیپ خودشان فیوظا انجامی  برا-1
  م استیدر ت افراد نقش وی میتی پاداشها بر تمرکز -2
  استی همکار بر دیتاک -3 

  استی نوآور و دبهبو حال در دائماً -4
  کنند  میکار دارند بضاعت در آنچه با -5
  دارند شامدهایپ وقوع از ممانعت دری سع -6
  کنندیمیی جو صرفه، تیفیک بهبود با -7

  
بنابراین، لزوم پرورش کارکنانی که دارای توانایی خود مدیریتی باشند باعث شده که توانمندسازی نیروی 

دید توجه بسیاری از صاحبنظران مدیریت را به سوی خود جلب کند انسانی به عنوان یک پارادایم ج
  ).  1388سیدجوادین و همکاران، (

                                                                                                                                               
1- Maccoby  
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، مهارتها و دانش توسعه قیطر در آنها از  راقدرت که اند کردهیی شناسا رای ساختارهای و تهایفعال نیمحقق
 فیتعر کننده مندتوان موارد عنوان به را تیمسئول و منابع،ی بانیپشت،  1اطلاعات بهی دسترس

   .)2008گریزیلی و دیگران، (کنند می
 کردیرو مهم ترین آنها عبارت هستند از دو که است، شده ارائهی توانمندساز ازی مختلفی کردهایرو
 فیتعار و میمفاه درک و ، که فهم3یشناخت و ،یزشی یا انگیکیارگان کردیرو و ،ی یا ارتباط2یکیمکان

ی دانیم مطالعه اساس بر ، که)1997( 4تزریاسپر و نیکوهای  افتهی. ساخت ندخواه تر سهل رای توانمندساز
 مفهومی برا یاد شده را کردیرو دو وجود، شده ارائه شرویپ و موفقی شرکتهای انیم رانیمد سطح در

 بوده مطرح مکمل دگاهید دو عنوان به ریاخ دهه دو در کردیرو دو نیالبته ا. کند  میدیتائی توانمندساز
ی توانمندساز و. است متمرکزی ساختار -یاجتماع طیشرا وبه داشته کلان نگرش شتریب اول دگاهی د.است
 نهیشیپ به و کند،   میدنبال رای خردتر نگرش دوم دگاهید. سازد  میمقدور سازمان طیمح در را

ی رهاساختا نیب تمرکز قیطر از دگاهید دو نیا .دارد تمرکز سازمان دری توانمندسازی روانشناخت
 دو هری کل طور به اما. است کیتفک قابل آنها به نسبت کارکنان واکنش و تهایفعال، استهایسی، توانمندساز

  ). 2007اسپریتزر،  (کنند  میفایای توانمندساز هینظر توسعه در رایی به سزا نقش دگاهید
 میتصم قدرت بسط هدف با ردستیز و )رانیمد (دست بالا افراد نیب قدرت میتسه مکانیکی به کردیرو
ی توانمندساز، دگاهید نی ا).2007اسپریتزر،  (مبتنی استی سازمان مراتب سلسله تر نییپا سطوح بهی ریگ
 رای توانمندساز فیتعر نیا طرفداران(کند ی میمعن نییپا رده کارکنان به قدرت و اریاخت ضیتفو را
  :رددر بر دا را لیذی ضمنی  راهبردها و ،)نامندی ارتباط کردیرو

  .شود  میشروعی عال تیریمد از) الف
  .شوند  میفیتعری روشن بهی سازمانی ارزشها و اندازها چشم، تهایمامور) ب
  . شود  میروشن وضوح به کارکنانی پاداشها و نقشها، فیوظا)ج
  .شوند  میضیتفو تهایمسئول) د
  . هستند پاسخگو جینتا مقابل در کارکنان) ه

                                                                                                                                               
1- Accession information  
2- Mechanistic Approach  
3- Organic Approach  
4- Quinn &  Spreitzer 
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 این .دارندی کیمکان دگاهید وی توانمندساز به  نسبت،تیریمد دگانسنینو و اندرکاران دست اکثر
 رانیمدی برا حل نشدنی مسئله ک یحد دری گاهی ساختاری توانمندساز همان ا ی،یتوانمندساز کردیرو

 دادن دست از با خودشانی ساز هماهنگ به رانیمدیی توانا درگرو آن تیموفق رایز. کند  میدایپ نمود
 نییتع شیپ از اهداف مطابقی اساسی ازهاین آوردن دست بهی ازا در خود نظارت و لکنتر تحت محدوده

 که "کانتر"ی توانمندساز ابزار مثل. نقاط ضعفی نیز دارد مواردی بعض این رویکرد در. استی سازمان شده
 حساسا هم هنوز آنان اما کند  میفراهم کارکنانی برا پاداش و اطلاعات، دانش، قدرت مانند منبعی را
توانمند  ،)یکیارگان(ی روانشناخت کردیرو نشر و گسترش، جادیا  بهها تیمحدود نیا .کنند  نمییتوانمند

  . ، تا شاید نقاط ضعف رویکردهای گذشته را برطرف کند)2007اسپریتزر، (منجر شد ی ساز
 زشیانگ جادیای شناختی رهایمتغ اساس بری توانمندساز ازی دیجد فیتوص  ،)1990 (والتهوس و توماس

 به رای توانمندساز آنان. دندینامی توانمندساز ازی شناختی الگو ک یآنرا و کردند، ارائه کارکنان در
 نیراچنی توانمندساز فیوظا به این ترتیب، .کردند فیتعر 1فهیوظ انجامی درون زشیانگ ندیفرا عنوان

 و تیریمد عرصه پژوهشگر دو نیا. تیظرف جادیا و اریاختی واگذار، فرد به دنیبخش  قدرت،برشمردند
 علاوه رای روانشناختی توانمندساز ،)1988 (کانانگو و کانگری زشیانگی الگو لیتکم بای سازمان رفتار
 است درسازمان کارکنان فعال نقش کننده منعکس که شغلی درون زشیانگ عامل، زهیانگ شیبرافزا
 بودنی بعد چند بر دیتاک طبق و نمودند، انیب فمضاعی زیغر کار زهیانگ را توانمندشدن آنان. دانند می

که عبارت هستند  ساختند مطرح کارکنانی توانمندساز اساس به عنوان رای شناخت چهاربعدی، توانمندساز
، 4نییییا خودتع انتخاب حق داشتن احساس، 3تییا صلاحی ستگیشا احساس، 2بودن داری معن  احساس:از
 نیا که باشند داشته باور کارکنان که شودیم حادثی زمانی نمندسازتوا نیبنابرا. 5موثربودن احساس و

  ).2008گریزیلی و دیگران، (اند شده توانمند و بوده دارا را مهم حس چهار
 تمام رانیمد تعهد مستلزمی رهبر وی تیریمد رویکرد ک یبه عنوان و است، ندیفرا کی یتوانمندساز

 تیمسئول احساس بری مبتنی بانیپشت وی تیحما طیمح دین بادر اجرای موثر آ رانیمد. است سازمان سطوح

                                                                                                                                               
1- Increased Intrinsic Task Motivation  
2- Meaning  
3- Competence 
4- Choice, or Cognitive Elements Of Empowerment  
5- Impact 
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 و بهبودی راستا در کارکنان تمامی مشتاقانه برا مشارکت فرصت و امکان تا کنند را در شرکت ایجاد
از میان آنها . ازمندندینیی و کارها و سازها  برنامه به مهم، نیبه ای ابیدستی برا رانیمد. شود فراهم وری بهره
 ارتباطاتی نیگزیجا نیهمچن و ،یسازمان ساختار و کارکنان،، رانیمد نگرش دری ادیبن وی کل راتییتغ
 و  اسکات،1389 نزیراب (کارکنان است و سرپرستان،، رانیمد نیبی سنت روابطی بجا بخش اثر و ایپو

ی، نوع شغلمتی الگوها و مطلوبی کار طیمح جادیتوان از ا  از دیگر موارد در این رابطه می).1375 ژاف،
 تینها در و ،یطیمح طیشرا با تطابق توان خلق جهت در افراد بیترغ و مثبت،ی احساسی تهایحما

  ).1977، 1باندورا(نام بردی شخصی توانبخش
 موفقی الگوهای معرف و جادیا، اراتیاختی واگذاری، شغل مهارتی ، نیز از ارتقا)1386( یعابس وی ابطح
های  کننده تیتقو و محرکهای ریکارگ به، مرتبط و موقع به ح،یصح اطلاعات بهی دسترسی، کار

ی احساسی تهایحمای، تیریمد خود به بیترغ، گرانید درحضور مثبتی شفاهی بازخورها ، مانندیاجتماع
. اند سازمان نام برده در فرد هر توسعه زانیمی ابیارز و رانیمد تفکرات وهیش دری اساس راتییتغی، معنو و
ی هایژگیوی دارا و شود،  میکارکنان عملکرد بهبود به منجر کهی بازخور به نظام، )1383( 2نلایک

 ،)کارکنان توسط آن مجددی ریبکارگ و اصلاح و مثبت رییتغ، اطلاعات افتیدر(ی خودگردان
 وی فردی ریادگ یو ،یساز میت نیهمچن، )یناکاف آموزش و نظم کمبودی ساز اثری ب جهت(ی ساختارمند

ی رفتارها نیب بخش اثر ارتباطی ، از برقرار)1382ی، محمد از به نقل(3فورد ی کل. دارد، اشارهیسازمان
 و اطلاعات عیسر تبادل جهتی سازمان درون ، ارتباطاتیا حرفه تعلقیی، ، آموزش، راهنمایا حرفه

 تیریمد تیتقو و موثر، یرهبر سبک و باشد،ی توانمندساز مشوق  کهیکار طیمح بازخورد، و جادیا
سخن  شده جادیا ارتباط مکمل عنوان به عملکرد، بری مبتن پاداش و در قدرت، تمرکز عدم و ،یرکتمشا
 از زیپرهی، سازمان وی شغل تیمالک احساس جادیای برا اطلاعات در افراد کردن می در نهایت سه.گوید می

، ارکنانک دری ریگ میتصم توان وی ریپذ تیمسئول پرورش و اعتماد جادیای، سنت مراتب سلسله
ی مهارتها وی تخصص دانشِ میتقسی برای سنت مراتب سلسلهی جا به خودگردانهای  میتی نیگزیجا

 چشمی، سازمانی ارزشها محدودهُ دری خودمختار جادیای، ریگ میتصم قدرت ازی برخوردار وی ضرور

                                                                                                                                               
1- Bandora  
2-  Kinla 
3-  Kellyford 
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 را یبانیپشتهای  تمسیس  تینها ودری سازمان ساختار و افرادی نقشهای، سازمان واهداف مقصد، ندهیآ انداز
  .کند مطرح می

ی رقابت تیمز سازمان کی یبرا تواند ی میتوانمندساز آنکه وجود با  معتقدند)1997(تزر یو اسپر نیکوی
 دارند، قبول مطلوبستی امری توانمندساز که را تیواقع نیا رانیمد ازی اریبس نکهیا رغمیعل و کند، جادیا

 سازمانهای رونیب وی درونی چالشها و زیرا محرکها. اند شده مسئله ردچا آنی اجرا درها  سازمان اغلب اما
 در تحول جادیا لزوم، وری بهرهی؛ درونی محرکها نیتر تیاهم با جمله از .اند داده قرار هجوم مورد را

، سازمانی کار طیمح بری فناور ریتاث توجه، قابلی رونیبی ازمحرکها و بودهی شغل تیامن، سازمان
 62 و 58 مواد(ی دولت مقررات و نیقوان و انیمشتر توقعات شیافزا، سازمانهای ریپذ فانعطا ضرورت
  .ذکراست قابل) یکشور خدمات کانون
 اساس  بر.است رگذاریتاث آن استمرار و کارکنانی توانمندساز ندیفرا بر که دارد وجودی متعدد عوامل
 دسته سه دارد، دیتاک کارشان طیمح از کنانکار ادراک بر ، که)1977، 2باندورا (1یاجتماع شناخت هینظر
 وی فردهای  یژگیو :گذارد که عبارت هستند از  میریتاث شانی توانمند زانیم از افراد ادراک بر عوامل از

به این ) 1996 (ترزیاسپر. کار واحدی اجتماع ساختارهای  یژگیو و ،یکار گروهی هایژگیوی، تیشخص
ی شتریبی استخدام فرصت بهتر، وی شغل ندهیآ از لات بالایحصت سطحی دارا افراد نتیجه رسید که

 جینتا بر هستند و قادر اند، محوله فیوظا انجامی برا لازم تیصلاح احساسی دارا آنها .هستند برخوردار
 باعث حالات و شناختها نیا تینها در. باشندی داری معن مشاغل صاحب ، وبودهاثرگذار  فیوظا نیا

 جهینت نیا به )1996به نقل از اسپریتزر، ( 3دریاشنا نیهمچن. شود  میافراد دری ندتوانم احساس شیافزا
 راتییتغ به خوبی با را خود گذشته اتیتجرب لیدل شتربهیبی  کار)تجربه (سابقه با کارکنان که افت یدست

 سطح دری توانمند و تیصلاح احساس آن جهینت که دهند  میقیتطب گوناگونی کارهای  تیموقع و
  .بود خواهدیی الاب

 سازمان تر نییپا سطوح در زنان که افت یدست جهینت نیا به خود قاتیتحق ازی ک یدر) 1996(ترزیاسپر
 حالت نیا عکس سازمانی بالا سطوح در اما دارندی بالاتری توانمند احساس خود مرد همکاران به نسبت

                                                                                                                                               
1-   Social Cognitive Theory 
2- Bandora  
3- Schneider  
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 گرو ریسا به نسبت پوستان دیسف و نزنا به نسبت مردان است داشته انیب ضمن وی در. شود  میمشاهده
 به باشدی  در افراد درون1 علاوه بر این اگر کانون کنترل.ندینمایمی شتریبی توانمند احساسی نژادی هها
 و شتریبی توانمند احساس، کار طیمح به دادن شکل جهت لازمهای  تیقابل ازی برخوردار احساس لیدل

به (ولتهوس  و توماس. شود  میحادث احساس توانمندی کمتری باشدی رونیدر آنها ب کنترل کانون هرگاه
 رگذاریتاث افرادی توانمند، موثر بودن احساس با ارتباط لیدل به کنترل کانون) 1996(ترز ینقل از اسپر

 افتین دست افرادی توانمند احساس و کنترل کانون نیب ارتباط به نکهیا رغمیالبته اسپریتزر عل .دانستند می
 طیمح دری رگذاریتاث زانیم ازی زشیانگ شناخت لیدل بهی درون کنترل کانونی دارا افراد داشت داعتقا اما

، و 1996ترز، یاسپر( 2نفس عزتی دارا کارکنان  هر گاه.هستندی توانمند بالاتر احساسی دارا، کارشان
 محل سازمانی برا که هستندی ارزشمند و بارزی استعدادها و تهایقابلی دارا که تفکر نیا با باشند،) 2007
  .داشت خواهندی شتریبی توانمند و تیصلاح احساس، است مهم وی اتیح تیفعال

 دهنده کارکنان در تفویضی بوده، و مشارکت دیامروزی با توانمند یک سازمان ران دریمد 3رهبری سبک
، و )1375 ،ژاف و اسکات(د ینما زیپره سازمان مشکلات و مسائل حل به صرف توجه از .امور باشد انجام

اند  بودهی توانمندساز روانیپ نیشتریب 4گرا تحول رانیمد.  نیز توجه کندها به مسایل کارکنان و سایر ذینفع
 تجربه جهت کارکنان با ریمد کی  گرایانه اعتماد و ت،یحما با توام رابطه. )2007ترز، یاسپر(

 رابطه تیصلاح و ،یداری معن با ریدم به اعتماد چون .داردی ادیز تیاهم کار محل دری توانمندساز
  .شود ی میتوانمندساز به منجر، اثری نیب شیپ با و داشتهی مهم

ی کار گروههای  یژگیو ازی تیشخص و ،یفردهای  یژگیو بر علاوه خودی توانمند زانیم از افراد درک
تها، یمسئول لبانهداوط میتقس ،یگروهی ریگ میتصم: ها عبارت هستند از  این ویژگی.ردیپذ  میریتاث هم
 بودن، که این دو مورد آخر با هم رابطه موثر ازدرجه گروه ، و ادراکیگروه درون اعتماد گروه، تیاهم

ی اجتماع ساختارهای  یژگیهای ذکر شده در بالا و علاوه بر ویژگی .)1999، 5کوبرگ و دیگران(دارند 
 طهیح نیا در شده شناخته  یژگیو نیتر ه مهمگذارد ک نیز در زمینه توانمندسازی اثراتی از خود به جا می

                                                                                                                                               
1- Locus of control  
2- Self-Esteem 
3- Leadership style 
4- Transformational 
5- Koberg et al  
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 رخی زمان حالت نی، ا1نقش  ابهامعبارت است از است موثر خودی توانمند زانیم از کارکنان درک بر که
 انداز  چشم،نقش هینظر طبق  بر.کند ینم درک دارد وجود شغل دری و از که رای انتظارات فرد که دهد می

 گذار ریتأث انسان رفتاری  اداره در که دارد سروکاری عوامل با و شود یم خاصی دگاهید شامل نقش
ترز یاسپر. باشد برخوردار تهایمسئول ازی مشخص مجموعهُ از دیبا سازمانی رسم ساختار در پستی هر. هستند

 از افراد ادراک و نقش ابهام نیب که افت یدست نکته نیا  به2رییساو بای مشترک مطالعات در) 1996(
 افراد نیب  در هدف تعارض جادیا آن لیدلا نیتر مهم از و. دارد وجودی منف ارتباط خودی زتوانمندسا

 ریمد کی یسرپرست تحت افراد تعداد که کنترل است، طهی شامل ح ویژگی مهم دیگر. است نفعیذ
 میبه طور مستق ،ینییتع خود احساس جهینت در متمرکز، و ریغی ریگ میتصم با عیوس کنترل طهیح .شود می
از  .بود کارکنان خواهدی توانمند تینها در و بودن، موثر احساس شیامر باعث افزا نیا .است ارتباط در

 ک یوجود خود قاتیتحق در) 1996 (ترزیاسپر .منابع است بهی  دسترسیاجتماع ساختارهای  یژگیدیگر و
، مکان، ملزومات، سوادی، مال ( منابع انواع بهی دسترس زانیم و افراد،ی توانمند احساس نیب مشخص رابطه
ی دانشگاه قاتیتحق در هم مرتبط و دیمف اطلاعات بهی دسترس لزوم  همچنین،.است کرده دییتا را) زمان

جایگاه فرد در سلسله مراتب سازمانی از دیگر عوامل این دسته محسوب  .است شده اثبات عمل در هم و
 ارتباط در سازمانی بالا سطوح با کهی افرادی حت و باشد سازمان ازی بالاتر سطوح در فرد هرچه. شود می

سرانجام، از دیگر .  ندینما ی میشتریبی توانمند احساس،قدرت احساس ازی برخوردار لیدل به هستند
ی قانون تیحما زانیآن عبارت است از م . استیاسیس –ی اجتماع تی حمایاجتماع ساختارهای  یژگیو
 درجه .زنند  میآنها اقدامات بر دیتائ مهر و آورند،  میعمل به ودخ اعضاء از سازمان انگذارانیبن که
  .دیآ  میبدستی سازمانهای  درشبکه تیعضو قیطر از فقطی اسیس –ی اجتماع تیحما

 خرد و   مختلف  درسطوح  رقابت  توانایی  در کسب  نوین های  از سازمان  بسیاری  از دیدگاه  عامل مهمترین
  ها در توانایی  نظام  بقای  شرط چون. 3)1   ص1383،  وری  بهره  ملی سازمان(شود   می  عنوان وری  بهره، کلان

. گردد می مستمرآنها بر  وری  بهره ها نیز به  سازمان  استمرار بقای  بنابراین. است رقابتدستیابی به اهداف در 
 در یک سازمان یا یک  و مهمترین نشانگرهای سلامت اقتصادیمنحصرترینوری از  احتمالا رشد بهره

                                                                                                                                               
1- Role Ambiguity 
2- Savier  

   وری  بهره  شاخصهای گیری  اندازه راهنمای - 3
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  این. گیرند زیرا درآمد واقعی، میزان تورم، نرخ بهره، قیمت و سود سهام از آن سرچشمه می. جامعه است
  .   نظام گرا است  جامع  بر رویکردی  منطبق امر نیازمند مدیریت
تچینسون ها  وری سازمانی در شرکت فن آوری ، با عنوان سلامت و بهره)2006  (1تحقیقی توسط اوتو

وری سازمان تولیدی را تحت تاثیر قرار   انجام شد، و هدف آن شناسایی عواملی بود که سطح بهره2006
در واقع تمرکز بر . ها و کیفیت کار را بالا ببرد تمرکز مطالعه بر عواملی بود که ضمن کاهش هزینه. داد می

الیت شرکت مورد مطالعه اخذ باز یکی از اساسی ترین فع. وری کارکنان شرکت بود افزایش سطح بهره
نتایج نشان داد . دادند خور و گزارش از کارکنان سطوح عملیاتی بود که فعالیت اصلی سازمان را انجام می

های  که درک و شناسایی سلامت جامع سازمان به وسیله ارزیابی فرهنگ، فرایندهای تصمیم گیری، شبکه
از دیگر نتایج این تحقیق عبارت بود از . امکان پذیر استارتباطات، و توسعه و توانمندسازی کارکنان 

تواند در توسعه یک برنامه  وری و عملکرد است که می اینکه موفقیت سازمان در تعریف شاخص بهره
های کاری و وفاداری کارکنان  ایجاد تیم. شود مورد استفاده قرار گیرد بهبود که به رشد سازمان منتهی می

  .وری است کارهای ارتقای بهرهدر این خصوص از راه 
بلاک شیر،  (2این تحقیق. وری پیگیری مستمر است دیگر پژوهش انجام شده در زمینه ارتقاء بهره

ها و بهبود  کند، با هدف افزایش توانایی وری سازمانی را دنبال می ،که ارایه مدلی برای افزایش بهره)2004
در این پیمایش مراحل ارتقای کارکنان به .  انجام شدهای سازمانی مشخص کارکنان نمونه تحقیق در پست

وری آنها بستگی به عوامل درونی و بیرونی اقتضایی  آنان تفهیم شد، و به آنها گفته شد که ارتقای بهره
گیری سطح عملکرد منابع انسانی  مراحل مفروض در تحقیق یاد شده در یک مدل برای اندازه. دارد

ن تمرکز بر ارزیابی، و توسعه بالاترین سطح از مراحل پیروی را در مدل نتایج تحقیق میزا. تشریح شد
تجویزی  برای بهبود -در نهایت یک رویکرد تشخیصی و دستوری. کند پیگیری مستمر، دنبال می

  .   کند وری کارکنان در سازمان ارایه می بهره
گذاران به افزایش قیمت سهام وری در یک کشور به عقیده سرمایه  از دیدگاه اقتصادی رشد بالای بهره

وری خود  ارتقای سطح بهره. ها کمک میکند های موفق در مقایسه با سایر سازمان ها و سازمان شرکت
در غیر این صورت به رغم منابع انسانی ارزان و . توانند از خطر کسری مالی و بودجه را کاهش دهد می

                                                                                                                                               
1- Otto Kathryn L 
2- Patsy B. Blackshear  
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که بسیاری از خدمات الزامی برای یک جامعه فراوان قیمت تمام شده خدمات آنقدر بالا خواهد بود 
وری منابع انسانی، و سایر منابع  متمدن به دلیل کمبود و یا فقدان بودجه لازم ناشی از پایین بودن سطح بهره

وری متناسب با شرایط آن  البته از نقطه نظر فضای تعریفی برای هر کشوری، رشد بهره. معوق خواهد ماند
مثلا . ها و کشورها به کار گرفت وان حتی یک تعریف ثابت را برای همه سازمانت  نمیشود، و تعریف می

. شود های غیر کشاورزی در نظر گرفته می برای هر نفر ساعت در بخش% 3برای کشورهایی چون آمریکا 
با آهنگی تند، و به همین ترتیب در % 2/2های اروپایی مثل فرانسه و انگلیس در حدود  برای برخی کشور

در حالیکه برای کشورهای در حال توسعه این روند با شدت . شود ان و ایتالیا با شدتی کمتر تعریف میآلم
یک مقیاس . شود وری منابع انسانی مربوط می البته این به بهره. شود و میزان بیشتری در نظر گرفته می

این نوع .  عوامل تولید استوری کل وری چند عامله یا بهره وری، بهره گیری بهره متناسب تر برای اندازه
در اینجا . های سرمایه و منابع انسانی با هم دارد بهره وری سعی در محاسبه کارایی و اثربخشی ورودی

فرض بر این است که اگر ماشین آلات و فن آوری مناسب در اختیار کارکنان گذاشته شود در عمل 
ه چیز موکول به فن آوری نوین، و مکانیزه ولی هنوز هم هم. خروجی نفر ساعت افزایش پیدا خواهد کرد
فن آوری نوین در بخش قوانین و مقررات بخش . ها است کردن تجهیزات، و نوسازی فیزیکی سازمان

به کار گرفتن متخصصین واقعی به جای افراد ناآگاه و گرایش به ( مدیریت منابع انسانی، و اشتغال 
- سیاسی، فرهنگی-های اقتصادی اداری، و سیاست، در بخش ساختاری، و تحول نظام )ای شدن حرفه

تواند بر روند سرعت یا شدت  های مرتبط با زیست محیطی می اجتماعی، و در موارد بسیار مهمی در بخش
  .های آن تاثیر گذار باشد وری در یک جامعه و سازمان رشد بهره

ی کل عوامل در برنامه دوم ور وری در ایران، قابل ذکر است که رشد بهره های بهره در اجرای برنامه
وری نقشی در تامین رشد تولید نداشته است، و رشد تولید صرفا از طریق استفاده  توسعه صفر بوده و بهره

 به عمل براساس محاسبات). 1384سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور (بیشتر از منابع حاصل شده است 
 درصد افزایش یافته 8/0لانه به طور متوسط حدود  وری کل عوامل در برنامه سوم توسعه سا آمده بهره

بنابراین هدف برنامه در خصوص .  درصد بوده است9/14است، و نقش آن در تامین رشد اقتصادی حدود 
 واحد 8/2وری کل عوامل از رشد تولید حدود  وری کل عوامل به طور کامل و سهم رشد بهره رشد بهره

وری کل عوامل  توان نتیجه گرفت که اگرچه رشد بهره  بنابراین می.بیش از هدف برنامه تحقق یافته است
دهد که اقتصاد کشور  در برنامه سوم توسعه ناچیز بوده ولی در مقایسه با برنامه دوم توسعه این نوید را می
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در تدوین برنامه چهارم توسعه به موضوع افزایش سریع . وری قرار گرفته است در مسیر ارتقای بهره
 به عنوان یک الزام برای جبران عقب ماندگی سالهای گذشته و رسیدن به جایگاه اول اقتصادی وری بهره

 درصد 5/2وری کل عوامل سالانه به طور متوسط  و علمی در منطقه توجه خاصی شده مقرر گردیده بهره
و در ). 1384همان منبع ( درصد برسد 3/31افزایش یابد و سهم آن در تامین رشد اقتصادی به حدود 

های اخیر که برنامه پنجم در راه اجرا و در اختیار دولت قرار دارد این موضوع مجددا مطرح است که  سال
ها افزایش  ها به مراتب برای حمایت از برنامه بزرگ هدف مند کردن یارانه سهم ارزش افزوده دستگاه

  .گردد  و غیر مستقیم بر میها در هر منطقه از کشور به طور مستقیم یابد، و این به عملکرد سازمان
آن . آنچه که در توانمند سازی نقش اساسی دارد این است که چگونه به منابع انسانی در سازمان نگاه شود

را عنصر کلیدی در رسیدن به عملکرد بالا در شرکت بدانیم یا اینکه در کنار سایر منابع به عنوان ابزار  در 
اگر فرض اول را صحیح بدانیم، نقش سرمایه را در . تلقی کنیمدست مدیران عالی، منفعل، و دست آموز 

سازند که از برآیند  آنوقت مجموع کارکنان در شرکت سرمایه اجتماعی را می. توان دید منابع انسانی می
شناسی است که  سرمایه اجتماعی مفهومی جامعه. توان حل کرد های زیادی را می روابط جمعی آنها مسئله

قتصاد، علوم انسانی، و همچنین علوم سیاسی جهت اشاره به ارتباطات درون و بین گروهی در بازرگانی، ا
در علوم سیاسی غربی، با عنوان مبحث جمع گرایی، متفکران قبل از قرن . شود افراد از آن استفاده می

م نوزدهم در تحلیل رابطه بین زندگی مشارکتی و دموکراسی، مکررا عبارات مشابهی را برای مفاهی
جان دیویی احتمالا اولین کسی است که مستقیما از عبارت . اند همبستگی و انسجام اجتماعی استفاده کرده

استفاده کرده، اما تعریفی برای آن ارائه نداده ) 1899 ("مدرسه و جامعه" در "سرمایه اجتماعی"
اعی به عنوان نوعی اگرچه تعاریف مختلفی برای این مفهوم وجود دارد، اما در کل سرمایه اجتم.است

های  شبکه“ایده اصلی این است که ) . 1998، 1پرتز( جامعه مدرن تلقی شده است "علاج همه مشکلات"
همانطور که سرمایه فیزیکی یا سرمایه انسانی، هم به صورت فردی و هم در . اجتماعی دارای ارزش هستند

وری افراد و گروهها  جتماعی هم بر بهرهوری شوند، ارتباطات ا توانند موجب افزایش بهره شکل جمعی می
  ).  2000، 2پوتنام(گذارند  تأثیر می

                                                                                                                                               
1- Portes  
2- Putnam 
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تواند موجب تقویت همکاری و به طور همزمان گسترش  گوید سرمایه اجتماعی می ، می)1993(پوتنام
تواند ابزاری ارزشمند  بنابراین سرمایه اجتماعی می. روابط حمایتی دو جانبه در اجتماعات و ملتها گردد

ای مبارزه با بسیاری از نارساییهای اجتماعی در جوامع مدرن، همچون جرائم، که جزء جدایی ناپذیر در بر
برخلاف کسانی که بر منافع عمومی ناشی از شبکه روابط . روابط اجتماعی آن جوامع هستند، باشد

بزاری برای دستیابی ، سرمایه اجتماعی را ا)2005، 1اوزی، و دانلپ(اجتماعی تأکید دارند، اوزی و دانلپ 
توانند به جای استفاده از سرمایه  براین اساس، افراد می. دانند به اطلاعات، تخصص و قدرت بیشتر می

  .اجتماعی در جهت نفع سازمان، از آن برای پیشرفت شغلی خود استفاده کنند
ه نتیجه دلخواه در موارد توان ب های سازمانی با استفاده از مفهوم ارزش سرمایه اجتماعی می در مسیر برنامه
سرمایه اجتماعی بر موفقیت کارکنان در مسیر پیشرفت ) 1385قلیچ لی، (از جمله این موارد . زیادی رسید

کند، و شرایطی  به افراد برای شغل یابی کمک می و شغلی آنها، و جبران خدمات مدیران تاثیر گذار است
سرمایه اجتماعی . ها فراهم شود ه جدید برای شرکتای از کارکنان بالقو کند که مجموعه را فراهم می

های  تسهیل کننده تبادل منابع بین واحدی، و نوآوری محصول، ایجاد سرمایه فکری، و اثربخشی تیم
آن همچنین میزان ترک خدمت کارکنان، و نرخ ورشکستگی سازمانی را کاهش . شود سازمانی می

همچنین، سرمایه اجتماعی میزان یادگیری . ارآفرینی استزیرا سرمایه اجتماعی تسهیل کننده ک. دهد می
  .بخشد   میگان را با مدیران سازمان تنظیم و بهبودددهد، و روابط تامین کنن سازمانی را افزایش می

های مرتبط با تدوین و اصلاح  هر چه ذخیره سرمایه اجتماعی در سازمان بالاتر باشد نیاز به انجام هزینه
توان با کمک  با این بیان می. یابد و ایجاد نهادهای اجرایی و نظارتی کاهش میقوانین و مقررات، 

ها، نهادهای  دستورالعمل: های عنوان شده زیر به میزان سرمایه اجتماعی در درون شرکت پی برد شاخص
تخلفات اداری، بی اعتنایی به  ها، متعدد نظارتی و بازرسی، شایعه پراکنی، ترور و تخریب شخصیت

های کاری در سازمان، عدم تمایل کارکنان به یادگیری دانش  ها و کمیته نان سازمان، شکست تیمکارک
روز، و به اشتراک گذاری دانش و اطلاعات در سازمان، فقدان روحیه رقابت جویی در درون، و بیرون 

  ).    1386 ،حق شناس... (سازمان، و در نهایت افزایش غیبت مرخصی، انتقال و 

                                                                                                                                               
1- Uzzi, & Dunlap  
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50 

  مقدمه) 1-3
. های علم یا شناخت علمی میسر نخواهد شد، مگر اینکه با روش درست آن انجام شود دستیابی به هدف

ای از  روش تحقیق مجموعه. یابد، نه موضوع آن به عبارت دیگر تحقیق از حیث روش است که اعتبار می
حل  ها، کشف مجهولات، و دستیابی به راه  و نظام یافته برای بررسی واقعیتهای معتبر قواعد، ابزار، و راه

  . مسایل است
ها، و همچنین  آوری داده در این فصل اطلاعات لازم در مورد روش تحقیق، و فرایند آن، ابزارها جمع

  .شود ها ارایه می روش تجزیه و تحلیل داده
  

  روش تحقیق) 2-3
از . شناسی مدیریت منابع انسانی از نظر ماهیت و روش توصیفی استتحقیق حاضر با عنایت به آسیب 
  .های کاربردی جای دارد جهت هدف نیز در زمره تحقیق

  

  جامعه و نمونه آماری) 3-3
ای از افراد یا واحدهایی که دارای حداقل یک صفت مشترک  جامعه آماری عبارت است از مجموعه

 کارکنان سطوح مختلف هستند، که به چهار 450 شامل حقیقجامعه آماری مورد بررسی در این ت. باشند
 از بین این چهار های تحقیق نمونه. بخش شامل مدیران، کارشناسان، اداری، و کارگری طبقه بندی شدند

با توجه به اینکه جمع . ای استان گیلان مشغول هستند، انتخاب شدند بخش که در شرکت آب منطقه
ای موارد غیر ممکن است،  تفاده از تمامی اعضای جامعه زمان بر، و در پاره در پروژه با اسها آوری داده

ای انتخاب  گیری طبقه های مورد نیاز در این تحقیق به صورت نمونه نمونه. گیری نمود مجری اقدام به نمونه
 نمونه 300به این ترتیب با لحاظ کردن تمامی امکانات برای نیل به تعمیم پذیری بیشتر، تعداد . اند گردیده

 گانه که در 9های  از جامعه آماری مورد هدف قرار گرفت، و به تعداد همان کتابچه، از بسته پرسشنامه
 نفر از مدیران و معاونان 30 همچنین .مدل معرفی شده، و در پروپزال پروژه آمد، بین آنان توزیع گردید
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یق انتخاب، و پرسشنامه باز محقق  در خصوص پاسخ به سوالات سه گانه تحقهشرکت نیز به عنوان نمون
  .ساخته بین آنها توزیع شد

  

  ها آوری داده روش و ابزار جمع) 4-3
در . ها پرسشنامه است آوری داده ابزار جمع. ها در پروژه حاضر روش میدانی است آوری داده روش جمع

های  از پرسشنامه) تهای منابع انسانی در شرک های مورد مطالعه برای بررسی آسیب متغیر(تمامی موارد 
در اجرای هدفهای این . های معتبر استفاده شده است شناخته شده و استاندارد، و مورد قبول در تحقیق

های  ها و سازمان پژوهش تعداد نهُ متغیر اساسی در اثربخشی منابع انسانی که مورد اقبال غالب شرکت
وری منابع انسانی و   عملکرد و بهرهموفق است در نظر گرفته شده است که دارای اثرات بسیار در

 سوال شامل سه 24این متغیرها به ترتیب، سرمایه اجتماعی با پرسشنامه حاوی . های مربوطه است سازمان
 سوال شامل سه 20تعهد سازمانی با پرسشنامه حاوی . بعد اعتماد، ارتباطات، و هنجارهای مشترک است

 سوال شامل دو بعد 12وری با پرسشنامه حاوی  بهره. ری استبعد تعهد مستمر، تعهد عاطفی، و تعهد هنجا
 بعد مدیریت 5 سوال شامل 37با پرسشنامه حاوی ) هوش عاطفی(هوش هیجانی . کارایی و اثربخشی است

عدالت  سازمانی با . خود، خود انگیزی، مهارتهای اجتماعی، خودآگاهی، و آگاهی اجتماعی است
اشتراک . عد عدالت توزیعی، عدالت رویه ای، و عدالت تعاملی است ب3 سوال شامل 15پرسشنامه حاوی 

نوآوری سازمانی با .  سوال شامل دو بعد گردآوری و پخش دانش است27دانش با پرسشنامه حاوی 
 شامل سه بعد ایجاد کردن نوآوری، راهبردهای موجود در سازمان برای ایجاد ، سوال25پرسشنامه حاوی 

 40کیفیت زندگی کاری با پرسشنامه حاوی . جرا و پیاده کردن نوآوری استو مداومت در نوآوری، وا
پرداخت منصفانه و کافی، محیط کار ) با در نظر گرفتن رضایت شغلی در مجموع ابعاد( بعد 9سوال شامل 

ایمن و بهداشتی، تأمین فرصت رشد، و امنیت مداوم، قانون گرایی در سازمان، وابستگی اجتماعی زندگی 
های انسانی، و در  فضای کلی زندگی، یکپارچگی و انسجام اجتماعی در سازمان، توسعه قابلیتکاری، 

 بعد 4 سوال شامل 27در نهایت توانمندی با پرسشنامه حاوی .  نهایت رضایت شغلی تشکیل شده است
 بسته همچنین یک. ، مورد سنجش قرار گرفته استصلاحیت شایستگی، معنی داری، خودتعیینی، و موثر بودن

  .ای حاوی سه سوال باز به منظور پاسخگویی به سوالات تحقیق تهیه و در اختیار مدیران قرار گرفت پرسشنامه



52 

  گیری تحقیق روایی و پایایی ابزار اندازه) 5-3
روایی محتوا اطمینان . در این تحقیق برای سنجش روایی پرسشنامه از روایی محتوا استفاده شده است 

گیری مفهوم مورد سنجش دربر  های مناسب برای اندازه ورد نظر به تعدادکافی پرسشدهد که ابزار م می
هر قدر عناصر مقیاس گسترده تر و قلمرو مفهوم مورد سنجش را بیشتر در برگیرند، روایی محتوا .دارد 

تحت دهد که ابعاد و عناصر یک مفهوم تا چه حد  به بیان دیگر روایی محتوا نشان می. بیشتر خواهد بود 
های متعدد در جوامع  ابزار تحقیق با توجه به آزمون). 223، 1388سکاران، (پوشش دقیق قرار گرفته است 

  . آماری مختلف و تایید محققان معتبر دارای روایی است
. های به کار رفته در تحقیق از ضریب آلفای کرانباخ استفاده شده است جهت محاسبه پایایی پرسشنامه

 ضریب اعتبار است که میزان همبستگی مثبت اعضای یک مجموعه را با هم منعکس آلفای کرانباخ یک
سنجد  هایی که یک مفهوم را می آلفای کرانباخ بر حسب میانگین همبستگی داخلی میان پرسش. کند می

 نزدیکتر باشد اعتبار سازگاری درونی بیشتر است 1شود و هر قدر آلفای کرانباخ به عدد  محاسبه می
  .  به محاسبه این مقدار پرداخته شده استSPSS 19 با استفاده از نرم افزار). 381، ص 1388، سکاران(

های مطرح شده با استفاده از ضریب آلفای کرانباخ برای هر یک از متغیرهای آسیب شناسی  پایایی پرسش
  . است3-1در پروژه به شرح جدول 

  
  ناسی منابع انسانیهای آسیب ش ضرایب آلفای کرانباخ متغیر) 3-1(جدول 

  ضریب آلفای کرانباخ  متغیرها  ردیف

  845/0  سرمایه اجتماعی  -1
  801/0  تعهد سازمانی  -2
  836/0  وری بهره  -3
  734/0  هوش هیجانی  -4
  822/0  عدالت سازمانی  -5
  893/0  اشتراک دانش  -6
  942/0  نوآوری سازمانی  -7
  961/0  کیفیت زندگی کاری  -8
  972/0  توانمندی  -9
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  ها  روش تجزیه و تحلیل داده) 6-3
 شامل دو بخش سوالات باز و بسته بود، که سوالات های کامل شده های بدست آمده از پرسشنامه داده
 و سوالات باز نیز توسط گروه  مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت19SPSS با استفاده از نرم افزار بسته

  :ی مورد استفاده در این پژوهش عبارت ازهای آمار روش. تحقیق به صورت کیفی تحلیل شد
  
  آمار توصیفی. 1-6-3

ی آماری ها ی آنها در قالب جداول و شاخصها در پروژه حاضر ابتدا تمامی متغیرها، سطوح و شاخص
  پاسخگویان جهت نمایش چگونگی پراکندگی نظراتنمودارهای مختلفتوصیف شده اند،و همچنین از 

  .استفاده شده است
  
  ار استنباطیآم. 2-6-3

 دوی دو و چند متغیره، -در این پروژه برای پاسخگویی به سوالات و اهداف تحقیق از آزمون کای
 و در مواردی آزمون تجزیه و تحلیل واریانس و متعاقب آن آزمون دنباله دار دانکن استفاده شده tآزمون 
  . است
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  فصل چهارم
  قیقهای تح جمع آوری و تجزیه و تحلیل داده
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  عوامل جمعیت شناختی توصیف ) 1-4
 ذیلاطلاعات مربوط به توصیف متغیرهای این تحقیق در قالب جداول و نمودارهایی به شرح صفحات 

  .ارایه شده است
   

  جنسیت پاسخ دهندگان توصیف )1-1-4
د از  درص2/75 درصد از پاسخگویان پرسشنامه زن، و 8/24دهد  نشان می) 4-1-1(طور که جدول  همان

  .نده اآنها مرد بود

  
  پاسخ دهندگانجنسیتتوصیف ) 4-1-1(جدول 

 
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 
Percent 

 8/24 8/24 4/24 51  زن

 Valid 100 2/75 2/74 155  مرد

Total 206 6/98 100  

Missing System 3 4/1   

Total 209 100   

 

 
 توزیع فراوانی جنسیت پاسخ دهندگاننمودار ) 4-1-1(نمودار 
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    توصیف وضعیت تاهل پاسخ دهندگان ) 2-1-4
رصد  د3/87، ومجرددرصد از پاسخگویان پرسشنامه  7/12دهد  نشان می )4-1-2(طور که جدول  همان

  .ندمتاهل هستاز آنها 
   پاسخ دهندگانوضعیت تاهلتوصیف ) 4-1-2(جدول 

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

 7/12 7/12 4/12 26  مجرد

 Valid 100 3/87 6/85 179  متاهل

Total 205 1/98 100  

Missing System 4 9/1   

Total 209 100   

 

  
   نمودار توزیع فراوانی وضعیت تاهل پاسخ دهندگان)4-1-2(نمودار 
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    توصیف وضعیت سن پاسخ دهندگان ) 3-1-4
،  سال30 تا 20بین  درصد از پاسخگویان پرسشنامه 3/13 سن دهد نشان می) 4-1-3(طور که جدول  همان

 از 3/16 سال، و 50 تا 40 درصد از پاسخگویان بین 4/41 سال، 40 تا 30 درصد از پاسخگویان بین 1/29
  . سال و بالاتر است50پاسخگویان 

 توصیف سن پاسخ دهندگان) 4-1-3 (جدول

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 
Percent 

 3/13 3/13 9/12 27  30 تا 20

 4/42 1/29 2/28 59  40 تا 30

 7/83 4/41 2/40 84  50 تا 40

 100 3/16 8/15 33   به بالا50

Valid 

Total 203 1/97 100  

Missing System 6 9/2   

Total 209 100   

 

 
  اسخ دهندگاننمودار توزیع فراوانی سن پ) 4-1-3(نمودار 

  



58 

    توصیف تحصیلات پاسخ دهندگان )4-1-4
دارای مدرک  پاسخگویان پرسشنامه  درصد از 1/25دهد  نشان می) 4-1-4(طور که جدول  همان

 درصد از آنان دارای 8/15 درصد کارشناسی، و 8/43 درصد فوق دبپلم، 3/15، تحصیلی دبپلم و بایین تر
  .مدرک کارشناسی ارشد هستند

   پاسخ دهندگانتحصیلات توصیف )4-1-4(جدول 

 
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative 
Percent 

 1/25 1/25 4/24 51  دیپلم و پایین تر

 4/40 3/15 8/14 31  فوق دیپلم

 2/84 8/43 6/42 89  لیسانس

 100 8/15 3/15 32  فوق لیسانس

Valid 

Total 203 1/97 100  

Missing System 6 9/2   

Total 209 100   

 

 
  نمودار توزیع فراوانی تحصیلات پاسخ دهندگان)4-1-4(نمودار 
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    توصیف سابقه خدمت پاسخ دهندگان ) 5-1-4
 سال، 5کمتر از  پاسخگویان پرسشنامه  درصد از 13سابقه دهد  نشان می) 4-1-5(طور که جدول  همان

 درصد بین 9/44 سال، و 20 تا 16 درصد بین 14 سال،15 تا 11 درصد بین 15 سال، 10 تا 5 درصد بین 13
  . سال و بالاتر است21

  خدمت پاسخ دهندگانتوصیف سابقه  )4-1-5(جدول 

 Frequency Percent Valid Percent
Cumulative 

Percent 
 0/13 0/13 9/12 27   سال5کمتر از 

 1/26 0/13 9/12 27   سال10 تا 5بین 

 1/41 0/15 8/14 31   سال15 تا 11بین 

 1/55 0/14 9/13 29   سال20 تا 16بین 

 100 9/44 5/44 93   سال و بالاتر21بین 

Valid 

Total 207 0/99 100  

Missing System 2 0/1   

Total 209 100   
  

  
  نمودار توزیع فراوانی سابقه خدمت پاسخ دهندگان) 4-1-5(نمودار 
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  توصیف متغیرهای تحقیق)2-4
ی آن به طور جداگانه ها  متغیرهای تحقیق برای کل سازمان و برای هر یک از بخشدر این مطالعه

  .شوند  میتوصیف
  ی تحقیق برای کل سازمانها توصیف متغیر)1-2-4

    .توصیف متغیرهای تحقیق برای کل سازمان به قرار زیر است
  توصیف متغیر سرمایه اجتماعی) 1-1-2-4

 و انحراف 53/3مشاهده نمود که میانگین متغیر سرمایه اجتماعی توان  می) 4-2-1-1(با توجه به جدول 
  .   است5 و بالاترین مقدار آن 96/1کمترین مقدار این متغیر .  استصدم 51معیار آن 

 توصیف متغیر سرمایه اجتماعی) 4-2-1-1(جدول

N MinimumMaximum Mean 
Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic StatisticStd. ErrorStatisticStd. Error
96/1 203 سرمایه اجتماعی  00/5  5303/3  51792/0  268/0  371/0- 171/0  660/0  340/0  

Valid N 
(listwise) 

203          

 

 
  یسرمایه اجتماعنمودار هیستوگرام متغیر ) 4-2-1-1(نمودار
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  توصیف متغیر تعهد سازمانی) 2-1-2-4
 و انحراف معیار 48/3توان مشاهده نمود که میانگین متغیر تعهد سازمانی  می) 4-2-1-2(با توجه به جدول 

 .   است8/4 و بالاترین مقدار آن 5/1کمترین مقدار این متغیر .  استصدم 63آن 

  
 توصیف متغیر تعهد سازمانی) 4-2-1-2(جدول 

N MinimumMaximum Mean 
Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic StatisticStd. ErrorStatisticStd. Error

50/1 206 تعهد سازمانی  80/4  4822/3  63804/0  407/0  305/0- 169/0  307/0- 337/0  

Valid N
(listwise) 

206          

 

  
  نمودارهیستوگرام متغیر تعهد سازمانی) 4-2-1-2  (نمودار
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  وری توصیف متغیر بهره) 3-1-2-4
 و انحراف معیار آن 26/4وری  توان مشاهده نمود که میانگین متغیر بهره می) 4-2-1-3(با توجه به جدول 

  . است5 و بالاترین مقدار آن 33/1کمترین مقدار این متغیر.  استم صد48
 وری توصیف متغیر بهره) 4-2-1-3(جدول 

N 
 Minimum Maximum Mean Std. DeviationVariance Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 
Std. 

Error Statistic
Std. 

Error 
وری بهره  201 33/1  00/5  2562/4  48428/0  235/0  523/1-  172/0  038/6  341/0  

Valid N
(listwise) 

201          

 

 
  وری نمودار هیستوگرام متغیر بهره) 4-2-1-3(نمودار 
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  توصیف متغیر هوش هیجانی) 4-1-2-4
 و انحراف معیار 96/3توان مشاهده نمود که میانگین متغیر هوش هیجانی  می) 4-2-1-4(با توجه به جدول 

  .   است89/4 و بالاترین مقدار آن 92/1مترین مقدار این متغیر ک.  استم صد43آن 
  

  توصیف متغیر هوش هیجانی) 4-2-1-4 ( جدول

 

 
  نمودار هیستوگرام  متغیر هوش هیجانی) 4-2-1-4(نمودار 

N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 
 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 
Std. 

Error Statistic
Std. 

Error 
92/1 203 هوش هیجانی  89/4  95/98/3  43912/0  193/0  153/1-  171/0  577/2  340/0  

Valid N 
(listwise) 

203 
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  توصیف متغیر عدالت سازمانی) 5-1-2-4
 و انحراف 9/2 که میانگین متغیر عدالت سازمانی توان مشاهده نمود می) 4-2-1-5(با توجه به جدول 

  . است5 و بالاترین مقدار آن 1کمترین مقدار این متغیر .  استم صد67معیار آن 
  

 یتوصیف متغیر عدالت سازمان) 4-2-1-5(جدول 

N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 
 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic StatisticStatistic
Std. 

Error Statistic
Std. 

Error 
00/1 197 عدالت سازمانی  00/5  9045/2  67701/0  458/0  215/0  173/0  082/0  345/0  

Valid N 
(listwise) 

197 
         

 

 
  نمودار هیستوگرام  متغیر عدالت سازمانی) 4-2-1-5 (نمودار
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  تغیر اشتراک دانشتوصیف م) 6-1-2-4
 و انحراف 28/3توان مشاهده نمود که میانگین متغیر اشتراک دانش  می) 4-2-1-6(با توجه به جدول 

  . است8/4 و بالاترین مقدار آن 3/1کمترین مقدار این متغیر .  استم صد51معیار آن 
  

  توصیف متغیر اشتراک دانش) 4-2-1-6(جدول 

N Minimum Maximum Mean 
Std. 

DeviationVariance Skewness Kurtosis  
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic StatisticStatisticStd. ErrorStatisticStd. Error

30/1 199 اشتراک دانش  85/4  2804/3  51905/0  269/0  226/0- 172/0  197/1  343/0  

Valid N 
(listwise) 

199          

 

 
  نمودار هیستوگرام  متغیر اشتراک دانش) 4-2-1-6  (نمودار
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  توصیف متغیر نوآوری) 7-1-2-4
 و انحراف معیار آن 66/2توان مشاهده نمود که میانگین متغیر نوآوری  می) 4-2-1-7 (با توجه به جدول

  .   است5 و بالاترین مقدار آن 1کمترین مقدار این متغیر.  استمصد  81
  

 تغیر نوآوریتوصیف م) 4-2-1-7(جدول 

N MinimumMaximum Mean 
Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis  
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic StatisticStd. ErrorStatisticStd. Error

04/1 191 نوآوری  00/5  6643/2  81824/0  670/0  370/0  176/0  006/0-  350/0  

Valid N 
(listwise) 

191 
         

 

 
  نمودار هیستوگرام  متغیر نوآوری) 4-2-1-7 (نمودار
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  توصیف متغیرکیفیت زندگی کاری) 8-1-2-4
 و 3/3توان مشاهده نمود که میانگین متغیر کیفیت زندگی کاری  می) 4-2-1-8(با توجه به جدول 

  .   است5 و بالاترین مقدار آن 4/1کمترین مقدار این متغیر.  استم صد59انحراف معیار آن 
  

 توصیف متغیرکیفیت زندگی کاری) 4-2-1-8(جدول 

N Minimum Maximum Mean 
Std. 

DeviationVariance Skewness Kurtosis 
 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic 
Std. 

Error Statistic
Std. 

Error
42/1 196  کاریکیفیت زندگی  00/5  303/3  59612/0  355/0  144/0-  174/0  422/0  346/0

Valid N (listwise) 196          

 

 
  نمودار هیستوگرام متغیرکیفیت زندگی کاری)4-2-1-8 (نمودار
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  توصیف متغیرتوانمندی) 9-1-2-4
 و انحراف معیار آن 74/3دی توان مشاهده نمود که میانگین متغیر توانمن می) 4-2-1-9(با توجه به جدول 

 .   است5 و بالاترین مقدار آن 1کمترین مقدار این متغیر .  استم صد87

 توصیف متغیر توانمندی) 4-2-1-9 (جدول

N Minimum Maximum Mean 
Std. 

DeviationVariance Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic
Std. 

Error Statistic
Std. 

Error
یتوانمند  190 00/1  00/5  7376/3  87652/0  768/0  970/0-  176/0  688/0  351/0

Valid N 
(listwise) 

190          

 

 
نمودار هیستوگرام  متغیرتوانمندی) 4-2-1-9نمودار   
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  ی سازمان ها توصیف متغیرهای تحقیق بر حسب بخش)2-2-4
لازم بـه ذکـر     . (ی مختلف سازمان به شرح زیر است      ها  توصیف متغیرهای تحقیق بر حسب بخش     جداول و   

   ).و در انتها توصیف آنها انجام شده است مربوطه ارایه شده ابتدا جداولاست 
  توصیف متغیر سرمایه اجتماعی بر حسب نوع بخش  )4-2-2-1 (جدول

N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation Variance Skewness Kurtosis  سرمایه

 اجتماعی
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 

Error Statistic Std. 
Error

46/2 30 مدیران  17/4  4531/3  44161/0  195/0  383/0-  427/0  385/0-  833/0  
96/1 94 کارشناسان  92/4  4429/3  53547/0  287/0  285/0-  249/0  651/0  493/0  
04/2 45 اداری  5/4  5426/3  53993/0  292/0  555/0-  354/0  77/0  695/0  
8239/3 5 3 34 کارگری  39807/0  158/0  367/0  403/0  146/1  788/0  

  

  توصیف متغیر تعهد سازمانی بر حسب نوع بخش  )4-2-2-2 (جدول
N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 
 تعهد سازمانی

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 
Error Statistic Std. 

Error
85/1 30 مدیران  45/4  3842/3  60658/0  368/0  49/0-  427/0  222/0  833/0  

5/1 94 کارشناسان  7/4  3374/3  6242/0  39/0  147/0-  249/0  186/0-  493/0  
95/1 48 اداری  8/4  5059/3  66367/0  44/0  204/0-  343/0  397/0-  674/0  
65/4 3 34 کارگری  9356/3  44629/0  199/0  558/0-  403/0  477/0-  788/0  

  

  توصیف متغیر بهره وری بر حسب نوع بخش  )4-2-2-3 (جدول
N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 
 بهره وری

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 
Error Statistic Std. 

Error
5/3 29 مدیران  92/4  233/4  41976/0  176/0  037/0-  434/0  362/1-  845/0  

92/4 3 94 کارشناسان  2768/4  43938/0  193/0  694/0-  249/0  116/0  493/0  
33/1 46 اداری  5 2076/4  66187/0  438/0  161/2-  35/0  157/7  688/0  
42/3 32 کارگری  5 2865/4  36413/0  133/0  086/0-  414/0  275/0  809/0  

  

  توصیف متغیر هوش هیجانی بر حسب نوع بخش  )4-2-2-4 (جدول
N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 
 هوش هیجانی

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 
Error Statistic Std. 

Error
53/4 3 30 مدیران  9162/3  39038/0  152/0  493/0-  427/0  142/0-  833/0  

68/2 92 کارشناسان  89/4  997/3  4138/0  171/0  64/0-  251/0  846/0  498/0  
92/1 48 اداری  78/4  8602/3  58738/0  345/0  226/1-  343/0  659/1  674/0  
41/3 33 کارگری  49/4  0406/4  24089/0  058/0  567/0-  409/0  084/0  798/0  
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  توصیف متغیر عدالت سازمانی بر حسب نوع بخش  )4-2-2-5 (جدول  
N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis  عدالت
 سازمانی

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 
Error Statistic Std. 

Error
27/2 30 مدیران  2/4  0381/3  53158/0  283/0  244/0  427/0  8/0-  833/0  

53/4 1 87 کارشناسان  8084/2  66603/0  444/0  371/0  258/0  476/0  511/0  

33/1 46 اداری  2/4  8633/2  69418/0  482/0  086/0  35/0  441/0-  688/0  

27/1 34 کارگری  5 0882/3  7636/0  583/0  08/0  403/0  288/0  788/0  

  
  توصیف متغیر اشتراک دانش بر حسب نوع بخش  )4-2-2-6 (جدول

N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation Variance Skewness Kurtosis  اشتراک

 دانش
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 

Error Statistic Std. 
Error

15/2 29 مدیران  04/4  2492/3  46695/0  218/0  32/0-  434/0  223/0-  845/0  

3/1 88 کارشناسان  85/4  2832/3  54655/0  299/0  53/0-  257/0  755/2  508/0  

26/2 47 اداری  52/4  3725/3  50912/0  259/0  316/0  347/0  102/0-  681/0  

37/2 35 کارگری  27/4  3097/3  52203/0  273/0  002/0  398/0  991/0-  778/0  

  
  توصیف متغیر نوآوری بر حسب نوع بخش  )4-2-2-7 (جدول

N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation Variance Skewness Kurtosis 

 نوآوری
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 

Error Statistic Std. 
Error

32/1 27 مدیران  68/3  511/2  59836/0  358/0  035/0  448/0  515/0-  872/0  

04/1 87 کارشناسان  68/4  5308/2  83226/0  693/0  3/0  258/0  049/0-  511/0  

2/1 43 اداری  68/4  8266/2  86054/0  741/0  56/0  361/0  027/0-  709/0  

یکارگر  34 64/1  5 9224/2  80991/0  656/0  294/0  403/0  424/0-  788/0  

  
  توصیف متغیر کیفیت زندگی کاری بر حسب نوع بخش  )4-2-2-8 (جدول

N Minimum Maximum Mean Std. 
Deviation Variance Skewness Kurtosis  کیفیت

 زندگی کاری
Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 

Error Statistic Std. 
Error

75/1 28 مدیران  2/4  3602/3  53763/0  289/0  905/0-  441/0  351/1  858/0  

75/1 88 کارشناسان  85/4  2924/3  60821/0  37/0  05/0-  257/0  345/0  508/0  

42/1 46 اداری  6/4  2173/3  52035/0  271/0  439/0-  35/0  451/2  688/0  

2/1 34 کارگری  5 3992/3  7043/0  496/0  06/0-  403/0  622/0-  788/0  
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  توصیف متغیر توانمندی بر حسب نوع بخش  )4-2-2-9 (جدول
N Minimum Maximum Mean Std. 

Deviation Variance Skewness Kurtosis 
یتوانمند   

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. 
Error Statistic Std. 

Error
44/1 27 مدیران  81/4  5045/3  0004/1  001/1  608/0-  448/0  863/0-  872/0  

13/1 85 کارشناسان  5 7644/3  84295/0  711/0  107/1-  261/0  498/1  517/0  

9642/3 5 2 44 اداری  76527/0  586/0  732/0-  357/0  037/0  702/0  

5625/3 5 1 34 کارگری  94523/0  893/0  061/1-  403/0  84/0  788/0  

  
 توصیف متغیرهای تحقیق بر حسب نوع بخش نشان) 4-2-2-9(تا ) 4-2-2-1(همان طور که جداول 

خش کارگری و کمترین  مربوط به ب82/3دهد، در متغیر سرمابه اجتماعی بالاترین میانگین با مقدار  می
در متغیر تعهد سازمانی بالاترین میانگین .  مربوط به بخش کارشناسان سازمان است44/3دار میانگین با مق

. متعلق به بخش کارشناسان است 33/3 متعلق به بخش کارگری و کمترین میانگین با مقدار 93/3با مقدار 
ر بخش  د2/4 در بخش کارگری و پایین ترین میانگین با مقدار 28/4بیشترین میانگین بهره وری با مقدار 

 در بخش کارگری و کمترین 04/4هوش هیجانی با بالاترین میانگین به میزان . شود  میاداری مشاهده
میانگین متغیر عدالت سازمانی با بالاترین . خورد  می در بخش اداری به چشم86/3میانگین به میزان 

بخش کارشناسان قابل  در 80/2 در بخش کارگری و پایین ترین میانگین به میزان 08/3میانگین یعنی 
 بالاترین مقدار و در بخش مدیران با 3/3اشتراک دانش در بخش کارگری با میانگین . مشاهده است

بالاترین میانگین متغیر نوآوری در بخش کارگری به میزان .  کمترین مقدار را دارا است24/3میانگین 
متغیر کیفیت زندگی کاری . شود ی م مشاهده51/2 و کمترین میانگین در بخش مدیران به میزان 92/2

 در بخش اداری 21/3 در بخش کارگری و پایین ترین میانگین یعنی 39/3دارای بالاترین میانگین یعنی 
 در بخش اداری و پایین ترین میانگین را به میزان 96/3متغیر توانمندی بالاترین میانگین را به میزان . است

  . در بخش مدیران دارا است5/3
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  متغیرها بین ررسی میزان و روابط ب)3-4
  .گیرد  میدر این مرحله میزان میانگین هر متغیر مورد آزمون قرار

  
  بررسی میزان میانگین متغیرها برای کل سازمان )1-3-4

  آماره متغیرهای تحقیق برای کل سازمان )4-3-1-1جدول 

 
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

5303/3 203 سرمایه اجتماعی  51792/0  03635/0  

4822/3 206 تعهد سازمانی  63804/0  04445/0  

2562/4 2014 بهره وری  48428/0  03416/0  

9598/3 203 هوش هیجانی  43912/0  03082/0  

9045/2 197 عدالت سازمانی  677701/0  04823/0  

2804/3 199 اشتراک دانش  51905/0  03679/0  

6643/2 191 نوآوری  81824/0  05921/0  

30/3 196 کیفیت زندگی کاری  59612/0  04258/0  

7376/3 190 توانمندی  87652/0  06359/0  

  
  میانگین متغیرهای تحقیق برای کل سازمانt آزمون )4-3-1-2 (جدول

Test Value = 3 
95% Confidence Interval of 

the Difference 
 

t df Sig. (2-tailed)
Mean 

Difference Lower Upper 
590/14 سرمایه اجتماعی  202 000 53034/0  4587/0  6020/0  

847/10 تعهد سازمانی  205 000 48221/0  3946/0  5699/0  

776/36 بهره وری  200 000 25619/1  1888/1  3235/1  

142/31 هوش هیجانی  202 000 95980/0  8990/0  0206/1  

-980/1 عدالت سازمانی  196 049/0  09548/0-  1906/0-  0004/0-  

650/7 اشتراک دانش  198 000 28036/0  2078/0  3529/0  

-670/5 نوآوری  190 000 33571/0-  4525/0-  2189/0-  

کیفیت زندگی 
 کاری

7115/  195 000 30296/0  2190/0  3869/0  

599/11 توانمندی  189 000 73759/0  6122/0  8630/0  
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دهد تمامی   می متغیرهای تحقیق نشانtآزمون ) 4-3-1-2(تا ) 4-3-1-1(ی ها همان طور که جدول
 متغیر پروژه 9اما از میان . متغیرها دارای تفاوت معناداری با متوسط سطح مورد انتظار جامعه آماری هستند

 مورد، یعنی متغیرهای سرمایه اجتماعی، تعهد سازمانی، بهره وری، هوش هیجانی، اشتراک دانش، 7
 از متوسط مورد انتظار هستند، و دو متغیر عدالت سازمانی و کیفیت زندگی کاری، و توانمندی، بالاتر
  .نوآوری کمتر از متوسط موردانتظار هستند

  
  بررسی میزان میانگین متغیرها به تفکیک بخش) 2-3-4

  .برحسب نوع بخش به صورت زیر است آزمون میزان متغیرهای تحقیق
  

   متغیرهای تحقیق بر حسب بخش مدیرانtآزمون )1-2-3-4
  

  آماره متغیرهای تحقیق در بخش مدیران)4-3-2-1-1(ل جدو

 
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

4531/3 30 سرمایه اجتماعی  44161/0  08063/0  

3842/3 30 تعهد سازمانی  60658/0  11075/0  

2330/4 29 بهره وری  41976/0  07796/0  

9162/3 30 هوش هیجانی  39038/0  07127/0  

یعدالت سازمان  30 0381/3  53158/0  09705/0  

2492/3 29 اشتراک دانش  46695/0  08671/0  

5110/2 27 نوآوری  59836/0  11515/0  

3602/3 28 کیفیت زندگی کاری  53763/0  10160/0  

5045/3 27 توانمندی  00040/1  19253/0  
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   برای میانگین متغیرها در بخش مدیرانtآزمون ) 4-3-2-1-2(جدول 

Test Value = 3 
95% Confidence Interval of 

the Difference 
 

t df Sig. (2-tailed)
Mean 

Difference Lower Upper 
619/5 سرمایه اجتماعی  29 000 45308/0  2882/0  6180/0  

470/3 تعهد سازمانی  29 002/0  38425/0  1577/0  6108/0  

819/15 بهره وری  28 000 23302/1  0734/1  3927/1  

وش هیجانیه  855/12  29 000 91623/0  7705/0  0620/1  

393/0 عدالت سازمانی  29 698/0  03810/0  1604/0  2366/0  

874/2 اشتراک دانش  28 008/0  24924/0  0716/0  4269/0  

-247/4 نوآوری  26 000 48905/0-  7257/0-  2523/0-  

545/3 کیفیت زندگی کاری  27 001/0  36018/0  1517/0  5686/0  

ندیتوانم  620/2  26 014/0  50448/0  1087/0  9002/0  

  
 متغیرهای تحقیق در بخش مدیران، به tآزمون ) 4-3-2-1-2(و ) 4-3-2-1-1(بر اساس جداول شماره 

البته . استثنای متغیر عدالت سازمانی تمامی متغیرها تفاوت معناداری با متوسط میزان مورد انتظار دارند
  .عناداری کمتر از متوسط مورد انتظار استمتغیر نوآوری سازمانی به طور م

 
   متغیرهای تحقیق در بخش کارشناسانtآزمون )2-2-3-4 

  آماره متغیرهای تحقیق در بخش کارشناسان)4-3-2-2-1(جدول 

 
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

4429/3 94 سرمایه اجتماعی  53547/0  05523/0  

3374/3 94 تعهد سازمانی  62420/0  06438/0  

2768/4 94 بهره وری  43938/0  04532/0  

9970/3 92 هوش هیجانی  41380/  04314/0  

8084/2 87 عدالت سازمانی  66603/0  07141/0  

2832/3 88 اشتراک دانش  54655/0  05826/0  

5308/2 87 نوآوری  83226/0  08923/0  

2924/3 88 کیفیت زندگی کاری  60821/0  06484/0  

7644/3 85 توانمندی  84295/0  09143/0  
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   برای میانگین متغیرها در بخش کارشناسانtآزمون )4-3-2-2-2 (جدول

Test Value = 3                                        
95% Confidence Interval of 

the Difference 
 

t df Sig. (2-tailed)
Mean 

Difference Lower Upper 
020/8 سرمایه اجتماعی  93 000 44295/0  3333/0  5526/0  

241/5 تعهد سازمانی  93 000 33740/  2096/0  4652/0  

175/28 بهره وری  93 000 27683/1  1868/1  3668/1  

109/23 هوش هیجانی  91 000 99699/0  9113/0  0827/1  

-683/2 عدالت سازمانی  86 009/0  19156/0-  3335/0-  0496/0-  

860/4 اشتراک دانش  87 000 28317/0  1674/0  3990/0  

-258/5 نوآوری  86 000 46920/0-  6466/0-  2918/0-  

509/4 کیفیت زندگی کاری  87 000 29236/0  1635/0  4212/0  

360/8 توانمندی  84 000 76436/0  5825/0  9462/0  

  
 متغیرهای تحقیق در بخش کارشناسان، t آزمون )4-3-2-2-2(و ) 4-3-2-2-1(مطابق جداول شماره 

البته لازم به ذکر است که دو متغیر . می متغیرها تفاوت معناداری با متوسط میزان مورد انتظار دارندتما
  .عدالت سازمانی، و نوآوری سازمانی، کمتر از متوسط مورد انتظار هستند

  
   متغیرهای تحقیق در بخش اداریtآزمون )3-2-3-4

  اداریآماره متغیرهای تحقیق در بخش )4-3-2-3-1(جدول 

 
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

5426/3 45 سرمایه اجتماعی  53993/0  08049/0  

5059/3 48 تعهد سازمانی  66367/0  09579/0  

2076/4 46 بهره وری  66187/0  09579/0  

8602/3 48 هوش هیجانی  58738/0  08478/0  

8633/2 46 عدالت سازمانی  69418/0  10235/0  

2725/3 47 اشتراک دانش  50912/0  07426/0  

8266/2 43 نوآوری  86054/0  13123/0  

2173/3 46 کیفیت زندگی کاری  52035/0  07672/0  

9642/3 44 توانمندی  76527/0  11537/0  
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   برای میانگین متغیرها در بخش اداریtآزمون )4-3-2-3-2(جدول 

Test Value = 3 
95% Confidence Interval of 

the Difference 
 

t df Sig. (2-tailed)
Mean 

Difference Lower Upper 
742/6 سرمایه اجتماعی  44 000 54264/0  3804/0  7049/0  

281/5 تعهد سازمانی  47 000 50587/0  3132/0  6986/0  

374/12 بهره وری  45 000 20758/1  0110/1  4041/1  

146/10 هوش هیجانی  47 000 86016/0  6896/0  0307/1  

نیعدالت سازما  335/1-  45 188/0  13669/0-  3428/0-  0695/0  

669/3 اشتراک دانش  46 001/0  27247/0  1230/0  4220/0  

-322/1 نوآوری  42 193/0  17345/0-  4383/0-  0914/0  

832/2 کیفیت زندگی کاری  45 007/0  21731/0  0628/0  3718/0  

358/8 توانمندی  43 000 96420/0  7315/0  1969/1  

  
 متغیرهای تحقیق در بخش اداری، به tآزمون ) 4-3-2-3-1(و ) 4-3-2-3-1ماره مطابق جداول ش

استثنای دو متغیر عدالت سازمانی و نوآوری سازمانی، سایر متغیرها دارای تفاوت معناداری با متوسط 
  .میزان مورد انتظار هستند

  
   متغیرهای تحقیق در بخش کارگریtآزمون )4-2-3-4

  کارگریتغیرهای تحقیق در بخش آماره م)4-3-2-4-1(جدول 

 
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

8239/3 34 سرمایه اجتماعی  39708/0  06810/0  

9356/3 34 تعهد سازمانی  44629/0  07654/0  

2865/4 32 بهره وری  36416/0  06437/0  

0406/4 33 هوش هیجانی  24089/0  04193/0  

0882/3 34 عدالت سازمانی  76360/0  13096/0  

3097/3 35 اشتراک دانش  52203/0  08824/0  

9224/2 34 نوآوری  80991/0  13890/0  

3992/3 34 کیفیت زندگی کاری  70430/0  12079/0  

5625/3 34 توانمند سازی  94523/0  16211/0  
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   برای میانگین متغیرها در بخش کارگریtآزمون )4-3-2-4-2(جدول 

Test Value = 3                                        
95% Confidence Interval of 

the Difference 
 

t df Sig. (2-tailed)
Mean 

Difference Lower Upper 
098/12 سرمایه اجتماعی  33 000 82387/0  6853/0  9624/0  

224/12 تعهد سازمانی  33 000 93561/0  7799/0  0913/1  

986/19 بهره وری  31 000 28646/1  1552/1  4177/1  

816/24 هوش هیجانی  32 000 04063/1  9552/0  1261/1  

674/0 عدالت سازمانی  33 505/0  08824/0  1782/0-  3547/0  

509/3 اشتراک دانش  34 001/0  30967/0  1303/0  4890/0  

-559/0 نوآوری  33 580/0  07762/0-  3602/0-  2050/0  

305/3 کیفیت زندگی کاری  33 002/0  39915/0  1534/0  6449/0  

470/3 توانمند سازی  33 001/0  56250/0  2327/0  8923/0  

  
 متغیرهای تحقیق در بخش کارگری نیز t آزمون )4-3-2-4-2(و  ) 4-3-2-4-1(مطابق جداول شماره 

مانند بخش اداری، به جز دو متغیر عدالت سازمانی، و نوآوری سازمانی، دیگر متغیرهای تحقیق از تفاوت 
  . ا متوسط میزان مورد انتظار برخوردار هستندمعناداری ب

  

  ارتباط بین متغیرهای تحقیق) 4-4
شامل سرمایه (باید توجه داشت که متغیرهای تحقیق در پروژه حاضر به دودسته متغیرهای ورودی 

، و )اجتماعی، هوش هیجانی، عدالت سازمانی، اشتراک دانش، کیفیت زندگی کاری، و توانمندی
  .شوند  میتقسیم)شامل تعهد سازمانی، بهره وری، و نوآوری (متغیرهای خروجی

  
  ها دوی متغیرهای ورودی تحقیق بر حسب بخش-آزمون کای)1-4-4

  .  استذیل به شرح ها متغیرهای ورودی تحقیق بر حسب بخشدوی -آزمون کای
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  جدول متقاطع متغیر سرمایه اجتماعی و نوع بخش) 4-4-1-1(جدول 
 سرمایه اجتماعی

 Total بالا متوسط پایین 
 30 5 21 5 مدیران

 94 11 69 14 کارشناسان

 45 8 33 4 کادر اداری
 بخش

 34 11 23 0 کارگری

Total 23 146 34 203 

 

 
 دو ارتباط بین متغیر سرمایه اجتماعی و نوع بخش -آزمون کای) 4-4-1-2(جدول 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 649/12 a 6 049/0  

Likelihood Ratio 446/15  6 017/0  

Linear-by-Linear Association 
242/10  1 001/0  

N of Valid Cases 203   

  
 دو بین متغیر سرمایه اجتماعی و نوع بخش-ی تقارن آزمون کایها سنجه) 4-4-1-3(جدول 

 Value Approx. Sig. 

Phi 250/0  049/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 177/0  049/0  

N of Valid Cases 203  

 
تا ) 4-4-1-1(ی ها دوی متغیر سرمایه اجتماعی و نوع بخش بر اساس جدول-به طوری که آزمون کای

.  درصد وجود دارد18 در حدوددهد، بین دو عامل ذکر شده رابطه آماری معناداری   مینشان) 3-1-4-4(
  .بخش کارگری و پایین ترین آن در بخش مدیران قابل مشاهده استبالاترین میزان این ارتباط در 
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 جدول متقاطع متغیر هوش هیجانی و نوع بخش) 4-4-1-4(جدول 

 هوش هیجانی
 Total بالا متوسط پایین 

 30 18 12 0 مدیران

 92 58 33 1 کارشناسان

 48 30 14 4 کادر اداری
 بخش

 33 24 9 0 کارگری

Total 5 68 130 203 

 
 دو ارتباط بین متغیر هوش هیجانی و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-1-5(جدول 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 656/10 a 6 100/0  

Likelihood Ratio 794/9  6 134/0  

Linear-by-Linear Association 363/0  1 547/0  

N of Valid Cases 203   

 
 دو بین متغیر هوش هیجانی و نوع بخش-ی تقارن آزمون کایها سنجه) 4-4-1-6(جدول 

 Value Approx. Sig. 

Phi 229/0  100/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 162/0  100/0  

N of Valid Cases 203  

 
تا ) 4-4-1-4(ی ها دوی متغیر هوش هیجانی و نوع بخش بر اساس جدول-همان گونه که آزمون کای

  .دهد، بین دو عامل ذکر شده رابطه آماری معناداری وجود ندارد  مینشان) 6-1-4-4(
  جدول متقاطع متغیر عدالت سازمانی و نوع بخش) 4-4-1-7(جدول 

 عدالت سازمانی
 Total بالا متوسط پایین 

 30 3 2 4 مدیران

 87 8 58 21 کارشناسان

 46 7 29 10 کادر اداری
 بخش

 34 8 20 6 کارگری

Total 41 130 26 197 



80 

  دو ارتباط بین متغیر عدالت سازمانی و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-1-8(جدول 

 
Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 481/6 a 6 372/0  

Likelihood Ratio 188/6  6 402/0  

Linear-by-Linear Association 
191/1  1 275/0  

N of Valid Cases 197   

 
 دو بین متغیر عدالت سازمانی و نوع بخش-ی تقارن آزمون کایها سنجه) 4-4-1-9 (جدول

 Value Approx. Sig. 
Phi 181/0  372/0  

Nominal by Nominal 
Cramer's V 128/0  372/0  

N of Valid Cases 197  

 

-4-1-9(تا ) 4-4-1-7(ی ها دوی متغیر عدالت سازمانی و نوع بخش طبق جدول-بر اساس آزمون کای
  . ، بین دو عامل ذکر شده رابطه آماری معناداری وجود ندارد)4
     

  جدول متقاطع متغیر اشتراک دانش و نوع بخش) 4-4-1-10(جدول 
 اشتراک دانش

 Total بالا متوسط پایین 
 29 5 22 2 مدیران

 88 18 66 4 کارشناسان
 47 9 34 4 کادر اداری

 بخش

 35 10 23 2 کارگری

Total 12 145 42 199 

 
 دو ارتباط بین متغیر اشتراک دانش و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-1-11(جدول 

 
Value df Asymp. Sig. (2-sided) 

Pearson Chi-Square 414/2 a 6 878/0  

Likelihood Ratio 319/2  6 88/0  

Linear-by-Linear Association 506/0  1 477/0  

N of Valid Cases 199   
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  دو بین متغیر اشتراک دانش و نوع بخش-ی تقارن آزمون کایها سنجه) 4-4-1-12(جدول 

 Value Approx. Sig. 

Phi 110/0  878/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 078/0  878/0  

N of Valid Cases 199  

 
- 1-12(تا ) 4-4-1-10(ی ها دوی متغیر اشتراک دانش و نوع بخش بر اساس جدول-طبق آزمون کای

  .دهد، بالاترین بین دو متغیر ذکر شده رابطه آماری معناداری وجود ندارد  مینشان) 4-4
  

  جدول متقاطع متغیر کیفیت زندگی کاری و نوع بخش) 4-4-1-13 (جدول
 کیفیت زندگی کاری

 Total بالا متوسط پایین 
 28 6 21 1 مدیران

 88 15 691 12 کارشناسان

در اداریکا  4 38 4 46 
 بخش

 34 12 16 6 کارگری

Total 23 136 37 196 

  
 دو ارتباط بین متغیر کیفیت زندگی کاری و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-1-14(جدول 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 598/14 a 6 024/0  

Likelihood Ratio 972/14  6 020/0  

Linear-by-Linear Association 014/0  1 905/0  

N of Valid Cases 196   

  
  دو بین متغیر کیفیت زندگی کاری و نوع بخش-ی تقارن آزمون کایها سنجه) 4-4-1-15(جدول

 Value Approx. Sig. 

Phi 273/0  24/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 193/0  024/0  

N of Valid Cases 196  
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- 15(تا ) 4-4-1-13(ی ها غیر کیفیت زندگی کاری و نوع بخش طبق جدولدوی مت-مطابق آزمون کای
.  درصد وجود دارد19دهد بین دو عامل ذکر شده رابطه آماری معناداری به میزان   می، نشان)1-4-4

  .شود  میبالاترین و همچنین پایین ترین میزان این رابطه در بخش کارگری دیده
  

  ر توانمندی و نوع بخشمتقاطع متغی جدول )4-4-1-16(جدول 
 توانمند سازی

 Total بالا متوسط پایین 
 27 14 8 5 مدیران

 85 53 26 6 کارشناسان

 44 30 12 2 کادر اداری
 بخش

 34 21 9 4 کارگری

Total 17 55 118 190 

 
 دو ارتباط بین متغیر توانمندی و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-1-17(جدول 

 
Value df Asymp. Sig. (2-sided)

Pearson Chi-Square 276/5 a 6 509/0  

Likelihood Ratio 849/4  6 563/0  

Linear-by-Linear Association 840/0  1 359/0  

N of Valid Cases 190   

 
 دو بین متغیر توانمندی و نوع بخش-ی تقارن آزمون کایها سنجه) 4-4-1-18  (جدول

 Value Approx. Sig. 

Phi 167/0  509/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 118/0  509/0  

N of Valid Cases 190  

  
- 18(تا ) 4-4-1-16(ی ها دوی متغیر توانمندی و نوع بخش بر اساس جدول -به طوری که آزمون کای 

  . دهد بین دو عامل ذکر شده رابطه آماری معناداری وجود ندارد  می، نشان)1-4-4
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  ها  بر حسب بخشتغیرهای خروجی تحقیقآزمون کای دو م)2-4-4
  . به شرح زیر استها متغیرهای ورودی تحقیق بر حسب بخشدوی -آزمون کای

  
  جدول متقاطع متغیر تعهد سازمانی و نوع بخش) 4-4-2-1(جدول 

 تعهد سازمانی
 Total بالا متوسط پایین 

 30 9 18 3 مدیران

 94 25 57 12 کارشناسان

 48 18 26 4 کادر اداری
 بخش

 34 23 11 0 کارگری

Total 19 112 75 206 

  
  دو ارتباط بین متغیر تعهد سازمانی و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-2-2(جدول 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 315/20 a 6 002/0  

Likelihood Ratio 226/22  6 001/0  

Linear-by-Linear Association 
701/13  1 000 

N of Valid Cases 206   

  
  دو بین متغیر تعهد سازمانی و نوع بخش-ی تقارن آزمون کایها سنجه) 4-4-2-3(جدول 

 Value Approx. Sig. 

Phi 314/0  002/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 222/0  002/0  

N of Valid Cases 206  
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- 4-2-3(، تا )4-4-2-1(ی ها ی و نوع بخش طبق جدولدوی متغیر تعهد سازمان-بر اساس آزمون کای
بالاترین ارتباط در بخش .  درصد وجود دارد22بین دو عامل یاد شده رابطه آماری معناداری به میزان  ،)4

  .خورد  میکارگری و پایین ترین ارتباط در بخش کارشناسان به چشم
  جدول متقاطع متغیر بهره وری و نوع بخش) 4-4-2-4(جدول 

هره وریب  
 Total بالا متوسط پایین 

 29 23 6 0 مدیران

 94 82 12 0 کارشناسان

 46 36 9 1 کادر اداری
 بخش

 32 30 2 0 کارگری

Total 1 29 171 201 

 
 دو ارتباط بین متغیر بهره وری و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-2-5(جدول 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 361/7 a 6 289/0  

Likelihood Ratio 173/7  6 305/0  

Linear-by-Linear Association 507/0  1 476/0  

N of Valid Cases 201   

 
 کای دو بین متغیر بهره وری و نوع بخش-ی تقارن آزمونها سنجه) 4-4-2-6(جدول 

 Value Approx. Sig. 

Phi 191/0  289/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 135/0  289/0  

N of Valid Cases 201  

 
-4-2-6(، تا )4-4-2-4(ی ها دوی متغیر بهره وری و نوع بخش طبق جدول-همان گونه که آزمون کای

  . دهد که بین دو عامل فوق رابطه آماری معناداری وجود ندارد  می،نشان)4
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  جدول متقاطع متغیر نوآوری و نوع بخش) 4-4-2-7(جدول 
 نوآوری

 Total بالا متوسط پایین 
 27 0 16 11 مدیران

 87 7 42 38 کارشناسان

 43 8 20 15 کادر اداری
 بخش

 34 7 16 11 کارگری

Total 75 94 22 191 

 
  دو ارتباط بین نوآوری و نوع بخش-آزمون کای) 4-4-2-8(جدول 

 
Value df 

Asymp. Sig. (2-
sided) 

Pearson Chi-Square 059/10 a 6 122/0  

Likelihood Ratio 502/12  6 052/0  

Linear-by-Linear Association 
092/5  1 024/0  

N of Valid Cases 191   

 
 کای دو بین متغیر نوآوری و نوع بخش-ی تقارن آزمونها سنجه) 4-4-2-9(جدول 

 Value Approx. Sig. 

Phi 229/0  122/0  
Nominal by Nominal 

Cramer's V 162/0  122/0  

N of Valid Cases 191  

  
، بین )4-4-2-9(، تا )4-4-2-7(ی ها طبق آزمون کای دوی متغیر نوآوری و نوع بخش بر اساس جدول

  .   دو عامل مذکور رابطه آماری معناداری وجود ندارد
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  ها متغیرهای تحقیق برحسب بخش) تفاوت اثر(یانس رآزمون تحلیل وا)5-4
شامل سرمایه اجتماعی، هوش (غیرهای تحقیق بر اساس متغیرهای ورودی آزمون تحلیل واریانس مت

، و متغیرهای خروجی )هیجانی، عدالت سازمانی، اشتراک دانش، کیفیت زندگی کاری، و توانمندی
  .شود  میانجام)شامل تعهد سازمانی، بهره وری، و نوآوری(

  
  ی مختلفها خشیانس برای متغیرهای ورودی تحقیق در برآزمون تحلیل وا)1-5-4

  .ی مختلف سازمان به شرح زیر استها آزمون تحلیل واریانس شش متغیر ورودی بر حسب بخش
  

  آزمون تحلیل واریانس متغیر سرمایه اجتماعی بر حسب نوع بخش) 4-5-1-1 (جدول

 
Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 833/3  3 278/2  050/2  002/0  

Within Groups 351/50  199 253/0    

Total 185/54  202    

  
  آزمون دانکن متغیر سرمایه اجتماعی بر حسب نوع بخش) 4-5-1-2(جدول 

Subset for alpha = 0.05 بخش 
N 1 2 

4429/3 94 کارشناسان   
4531/3 30 مدیران   

5426/3 45 کادر اداری   
8239/3  34 کارگری  

Sig.  397/0  000/1  

  
، تحلیل واریانس متغیر سرمایه اجتماعی در )4-5-1-2(، و )4-5-1-1(ی شماره ها  جدولبر اساس

از . ی مختلف سازمان، تفاوت معناداری در سرمایه اجتماعی افراد بر حسب نوع بخش وجود داردها بخش
  .  مشاهده شده استها این نظر در بخش کارگری سرمایه اجتماعی بالاتری نسبت به سایر بخش
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  آزمون تحلیل واریانس متغیر هوش هیجانی بر حسب نوع بخش) 4-5-1-3( جدول

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 876/0  3 292/0  527/1  209/0  

Within Groups 074/38  199 191/0    

Total 951/38  202    

  
حسب نوع بخـش، تفـاوت معنـاداری        تحلیل واریانس متغیر هوش هیجانی بر       ) 4-5-1-3(بر اساس جدول    

  .شود می نهای مختلف سازمان مشاهده در هوش هیجانی افراد بخش

  
 آزمون تحلیل واریانس متغیر عدالت سازمانی بر حسب نوع بخش) 4-5-1-4(جدول 

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 564/2  3 855/0  890/1  133/0  

Within Groups 271/87  193 452/0    

Total 835/89  196    

  
آزمون تحلیل واریانس متغیر عـدالت سـازمانی بـر حـسب نـوع بخـش، تفـاوت                  ) 4-5-1-4(مطابق جدول   

  .شود های گوناگون سازمان دیده نمی آماری معناداری در هوش هیجانی کارکنان بخش
  

 وع بخشآزمون تحلیل واریانس متغیر اشتراک دانش بر حسب ن) 4-5-1-5 (جدول

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 062/0  3 021/0  075/0  973/0  

Within Groups 283/53  195 273/0    

Total 345/53  198    

  
آزمون تحلیل واریانس متغیـر اشـتراک دانـش بـر اسـاس نـوع بخـش، تفـاوت                   ) 4-5-1-5(بر طبق جدول    

  .شود های گوناگون سازمان مشاهده نمی  افراد بخشآماری معناداری در اشتراک دانش
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  آزمون تحلیل واریانس متغیر کیفیت زندگی کاری بر حسب نوع بخش) 4-5-1-6(جدول 

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 754/0  3 251/0  704/0  551/0  

Within Groups 541/68  192 357/0    

Total 295/69  195    

  
تحلیل واریانس متغیر کیفیت زندگی کاری بر اساس نوع بخش نشان           ) 4-5-1-6(همانگونه که در جدول     

هـای مختلـف بـه چـشم          دهـد، تفـاوت آمـاری معنـاداری در کیفیـت زنـدگی کـاری کارکنـان بخـش                    می
  .خورد نمی

  
 آزمون تحلیل واریانس متغیر توانمندی بر حسب نوع بخش) 4-5-1-7 (جدول

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 830/4  3 610/1  133/2  098/0  

Within Groups 376/140  186 755/0    

Total 206/145  189    

 
آزمون تحلیل واریانس متغیر توانمندی بر حسب نوع بخش، تفاوت آماری ) 4-5-1-7(مطابق جدول 

  .شود  نمیهای مختلف دیده معناداری در توانمندی افراد بخش
  
  ها  بر حسب بخشیانس متغیرهای خروجی تحقیقرآزمون تحلیل وا)2-5-4

  .های مختلف سازمان به صورت زیر است  متغیر خروجی بر حسب بخش3آزمون تحلیل واریانس 
  

  آزمون تحلیل واریانس متغیر تعهد سازمانی بر حسب نوع بخش) 4-5-2-1(جدول 

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 275/9  3 092/3  419/8  000/0  

Within Groups 179/74  202 367/0    

Total 455/84  205    
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  آزمون دانکن متغیر تعهد سازمانی بر حسب نوع بخش)4-5-2-2(جدول 

Subset for alpha = 0.05 بخش 
N 1 2 

3374/3 94 کارشناسان   
3842/3 30 مدیران   

5059/3 48 کادر اداری   
9356/3  34 کارگری  

Sig.  230/0  000/1  

 
آزمون تحلیل واریـانس متغیـر تعهـد سـازمانی در        ) 4-5-2-2(و  ) 5-5-2-1(های شماره     با توجه به جدول   

در این رابطه   . های گوناگون سازمان تفاوت معناداری در تعهد افراد بر حسب نوع بخش وجود دارد               بخش
  .ها مشاهده شده است بت به سایر بخش کارگری تعهد بالاتری نس بخشدر
  

  بر حسب نوع بخشبهره وریآزمون تحلیل واریانس متغیر ) 4-5-2-3(جدول 

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 194/0  3 065/0  272/0  845/0  

Within Groups 711/46  197 237/0    

Total 905/46  200    

  
وری بـر اسـاس نـوع بخـش، تفـاوت آمـاری               آزمون تحلیل واریـانس متغیـر بهـره       ) 4-5-2-3(طبق جدول   

  .شود های مختلف سازمان مشاهده نمی وری افراد بخش معناداری در بهره
  

   بر حسب نوع بخشنوآوریآزمون تحلیل واریانس متغیر ) 4-5-2-4(جدول 

 Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 582/5  3 861/1  861/2  038/0  

Within Groups 6926/121  187 650/0    

Total 207/127  190    
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  آزمون دانکن متغیر نوآوری بر حسب نوع بخش)4-5-2-5(جدول 

Subset for alpha = 0.05 بخش 
N 1 2 

5110/2 27 مدیران   
5308/2 87 کارشناسان   
8266/2 43 کادر اداری  8266/2  

9224/2  34 کارگری  

Sig.  102/0  598/0  

  
ی گوناگون ها در بخشتحلیل واریانس متغیر نوآوری ، )4-5-2-5(، و )4-5-2-4(با توجه به جداول 

 در خصوص این متغیر .ی مختلف وجود داردها  تفاوت آماری معناداری در نوآوری افراد بخش،سازمان
  .خورد  میا به چشمه نیز در بخش کارگری نوآوری بالاتری نسبت به سایر بخش
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  فصل پنجم
  گیری و پیشنهادات تحقیق نتیجه
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  مقدمه
ای آمـاری در ایـن      ه ـ شناسی نتایج حاصل از آنچه که در تجزیه و تحلیل داده            در این فصل از پروژه آسیب     

های آتی شرکت در      ی کاربردی و سیاست   ها و با توجه به آن پیشنهاد      ،شود  کار حاصل شده است، بیان می     
به این ترتیـب ابتـدا توصـیف متغیرهـا براسـاس            . شود  های محقق به مدیریت ارشد شرکت تنظیم می        توصیه

 ، و بـه   ه اسـت  های مختلـف کارکنـان آمـد        برای کل شرکت و برحسب بخش     جزئیات نتایج آمار توصیفی     
هـای مختلـف    بنـدی نتـایج متغیرهـای تحقیـق برحـسب بخـش        سـپس جمـع  .شده است صورت شفاف بیان    

  .دیده استگرشرکت بیان 
گردیده های آن محاسبه       و بخش   برای کل سازمان   t با استفاده از آزمون      همچنین میانگین متغیرهای تحقیق   

 متغیرهـای   ی دو – کـای    همچنـین نتـایج آزمـون     . شـده اسـت    بیانهای شناخته شده در آن         و آسیب  ،است
 واریانس متغیرهای   در نهایت آزمون تحلیل   . ه است شدورودی و خروجی شرکت برحسب نوع بخش بیان         

 پیـشنهادهای لازم و     ،در ایـن رابطـه بـا توجـه بـه نتـایج            . ه اسـت   شـد   ها به کار گرفته     تحقیق بر اساس بخش   
  .تنظیم شده است مرتبطهای آتی شرکت براساس مبانی نظری  سیاست
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  توصیف جزئیات متغیرهای تحقیق) 1-5
گیـری بـه       دارای عوامـل انـدازه     صـدم  51ف معیار    و انحرا  53/3متغیر سرمایه اجتماعی با میانگین      ) 1-1-5

  :شرح زیر است
  گیری متغیر سرمایه اجتماعی عوامل اندازه) 5-1-1(جدول 

  انحراف معیار  میانگین   عوامل  ردیف
  91/0  25/4  میزان اعتقاد شما به توانایی همکارانتان   1
  97/0  72/3  میزان تمایل شما به قبول درخواست یاری از سوی همکارانتان   2
  08/1  33/3  میزان اعتقاد شما به تلاش همکارانتان جهت انجام امور محوله  3
  01/1  59/2  میزان توجه شما به اخبار بیان شده توسط همکاران   4
  98/0  28/3  میزان اعتقاد شما به عادل بودن همکاران   5
  09/1  6/2  های خویش  میزان اعتقاد شما به عمل نمودن مدیران سازمان به وعده  6
  98/0  55/2  میزان اعتماد شما به درستی و صداقت همکاران   7
  9/0  87/3  میزان ارتباط شما با همکاران در درون سازمان   8
  31/1  71/2  میزان ارتباط شما با همکاران در خارج سازمان   9

  06/1  09/3  میزان تمایل شما به پذیرش همکار به عنوان دوست   10
  1/1  64/2  به دوستانه بودن ارتباط میان مدیران و کارکنان میزان اعتقاد شما   11
  01/1  91/3  میزان اعتقاد به تأثیر متقابل و مثبت کمک به همکار در عملکرد خودتان  12
  06/1  50/3  ها، مراسم  میزان مشارکت شما در رویدادهای سازمانی مانند نشست  13
  91/0  73/3  های محوله فعالیتمیزان هماهنگی شما با سایر همکاران در انجام   14
  66/0  64/4  میزان الزام و باور شما به پاسخگویی نسبت به ارباب رجوع  15
  74/0  56/4  میزان اعتقاد شما درخصوص احترام به کارکنان باسابقه   16
  76/0  55/4  قاد شما و الزام به تلاش و جدیت در انجام کارها تمیزان اع  17
  92/0  35/4  اام کارها در کوتاهترین زمان ممکنمیزان الزام شما به انج  18
  15/1  82/3  ن امیزان اعتقاد شما به استفاده از پوشش رسمی سازم  19
  24/1  86/3  های سازمانی  گیری میزان اعتقاد شما به اهمیت مشارکت کارکنان در تصمیم  20
  79/0  87/3  میزان صبر و شکیبایی شما در برابر رفتارهای ناخوشایند همکاران   21
  07/1  16/2  میزان اعتقاد شما به توزیع عادلانه امتیازات سازمانی بین همکاران   22
  93/0  02/3  میزان اعتقاد و التزام شما به رعایت مقررات سازمانی   23
  38/1  17/3  میزان تمایل شما به صرف نهار در کنار همکاران   24
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های متغیـر سـرمایه اجتمـاعی، میـزان اعتقـاد       یان گزینهدهد از م  نشان می ) 5-1-1(گونه که در جدول       همان
میـزان توجـه بـه      میزان اعتماد به درستی و صداقت همکاران،        کارکنان به توزیع عادلانه امتیازات بین افراد،        

های خویش، میـزان اعتقـاد        اخبار بیان شده توسط همکاران، میزان اعتقاد کارکنان به عمل مدیران به وعده            
تانه بودن ارتباط میان مدیران و کارکنان، و در نهایت میزان ارتباط کارکنـان بـا همکـاران                  کارکنان به دوس  

  . ترین میانگین هستند خویش در خارج از سازمان، دارای پایین
  

گیری به شـرح       دارای عوامل اندازه   صدم 63 و انحراف معیار     48/3 سازمانی با میانگین      تعهد متغیر )2-1-5
  .زیر است

  گیری متغیر تعهد سازمانی عوامل اندازه) 5-1-2(جدول 
  انحراف معیار  میانگین  وظایف شغلی

  05/1  83/1   میزان تمایل شما به انجام وظایف شغلی در روزهای تعطیل-1
  2/1  48/3  تان عتقاد شما به یکسان بودن مسایل شرکت با مسایل زندگی شخصیا میزان -2
  18/1  25/3  ها  از سایر سازمانانت سازمان میزان باور شما به بهتر بودن -3
  08/1  96/3  میزان افتخار شما از اعلام عضویت خویش در این سازمان به سایر افراد -4
  12/1  11/4  میزان ارزش سازمان برای فرد -5
  11/1  1/4  شما / تان  میزان احساس تعلق خاطر شماست به سازمان-6
  38/4  46/3  ها  زمان ترجیح شما به کار در شرکت نسبت به سایر سا-7
  09/1  93/3   میزان تمایل شما به عضویت در شرکت مانند عضو یک خانواده-8
  3/1  28/3   میزان نگرانی شما از ترک سازمان-9

  29/1  4/3  ه ترک سازمان حتی در صورت تمایل  ب احساس فرد-10
  31/1  05/3   میزان اعتقاد به مشکلات ناشی از ترک سازمان -11
  27/1  25/2  ای برایتان  ای هزینه  اعتقاد شما به ترک سازمان بدون ایجاد هیچ گونه میزان-12
  19/1  32/2   احساس شما در مورد یافتن شغل بهتر در صورت ترک سازمان-13
  1/1  86/3   اعتقاد و الزام شما در ماندن در سازمان -14
  36/1  67/2   امکان به دست آوردن شغل جایگزین در صورت ترک شرکت -15
  14/1  99/3  )به عنوان یک دلیل مهم( ماندن در سازمان به دلیل وفاداری اخلاقی -16
  4/1  64/2   ترک سازمان در صورت یافتن یک شغل بهتر  اقدام به-17
  28/1  81/3  )به عنوان یک آموزه( وفاداری به سازمان -18
  24/1  02/3   بیشتر از حد معمول ترک محل کار توسط کارکنان-19
  35/1  3   اعتقاد شما به غیراخلاقی نبودن ترک محل کار -20
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هـای متغیـر تعهـد، میـزان تمایـل فـرد بـه انجـام                  دهد، از میان گزینـه      نشان می ) 5-1-2(که جدول    به طوری 
لی در روزهای تعطیل، میزان اعتقاد فرد به مشکلات ناشی از ترک سازمان، میزان باور فـرد بـه                   شغوظایف  

تـرین    دارای پـایین   ، ترک سـازمان خـود     فرد از مربوطه از سایر سازمانها، و میزان نگرانی        بهتر بودن سازمان    
  . میانگین است

  
گیـری بـه       دارای عوامل انـدازه    صدم 48 و انحراف معیار     26/4وری سازمانی با میانگین       متغیر بهره ) 3-1-5

  .قرار زیر است
  وری گیری متغیر بهره عوامل اندازه) 5-1-3(جدول 

 انحراف معیار  میانگین   عوامل- یتمآ  ردیف
میزان اهمیت دادن به درستی وصحت انجام کارهـا بـا توجـه بـه حجـم وظـایف               1

  محوله
51/4  74/0  

نقص وظایف با توجه به امکانـات         میزان اهمیت دادن به درستی انجام دقیق و بی          2
  و منابع در دسترس 

54/4  67/0  

  13/1  1/3  وله میزان دوباره کاری در انجام وظایف مح  3
  82/0  24/4  میزان اهمیت دادن به موفقیت در دستیابی به اهداف مقرره  4
  84/0  01/4  های کاری شغل  میزان ارزیابی شما از موفقیت در برنامه  5
  84/0  26/4  های مورد استفاده  آوری میزان اهمیت دادن به روزآمد بودن فن  6
  62/0  4  و همکاران از عملکردتان میزان اهمیت دادن به رضایت ارباب رجوع   7
  79/0  38/4  میزان تلاش درراستای آموزش و ارتقای توانمندی خویش   8
  7/0  53/4  اهمیت دادن به تلاش زیاد در انجام کارها   9

  74/0  28/4  های فردی و نیازهای سازمان میزان تلاش در انجام کارها براساس مهارت  10
  79/0  22/4   کارها با توجه به بودجه و منابع موجود میزان اهمیت به کمیت و کیفیت  11
  84/0  3/4  به میزان تلاش در انجام کارها با توجه به بودجه و زمان تعیین شده  12

  
  میزان دوباره کـاری در انجـام وظـایف محولـه،           ،وری   متغیر بهره  یها  از میان گزینه  ) 5-1-3(مطابق جدول   

قیـت وی در    ف میـزان ارزیـابی فـرد از مو        ،کاران از عملکردتـان   میزان اهمیت به رضایت ارباب رجوع و هم       
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های کاری شغل خویش، میزان اهمیت فرد به کیفیـت و کمیـت کارهـا بـا توجـه بـه بودجـه و منـابع                            برنامه
 دارای  ،یـابی بـه اهـداف مقـرره         قیـت در دسـت    فموجود، و میزان اهمیت قایـل شـده توسـط فـرد بـرای مو              

  . ترین میانگین هستند پایین
  
گیری به قرار      دارای عوامل اندازه   صدم 43 و انحراف معیار     96/3متغیر هوشی هیجانی با میانگین      ) 4-1-5(

  . زیر است
  گیری متغیر هوش هیجانی عوامل اندازه) 5-1-4(جدول 

  انحراف معیار  میانگین    ردیف
  04/1  59/3  .گیری در مورد آن با فرد باشد ترجیح شغلی که تصمیم  1
  76/0  47/4   برای معنی دادن به زندگی امکان تلاش  2
  13/1  79/3  امکان دوست شدن با دیگران به راحتی   3
  85/0  03/4  آگاهی از هیجانات خود   4
  86/0  95/3  توانایی درک احساسات دیگران   5
  08/1  67/2  پیروی از افکار دیگران هنگام کار با آنان   6
  04/1  87/1  ا طی چند سال اخیر کارهبه ن در سرانجام داد فردعدم توانایی  7
  8/0  21/4  توانایی همراهی با دیگران   8
  79/0  42/4  توانایی حفظ احترام دیگران در هر شرایطی   9

  9/0  21/4   فردامکان طرح مسایل خصوصی دوستان با   10
  81/0  5/1   ویگیری دیگران برای  به تصمیم فردترجیح  11
  22/1  7/2   است ادهضایت از کارهایی که انجام دعدم ر  12
  86/0  16/4  اهمیت متقابل برای روابط صمیمانه با دوستان  13
  9/0  99/3  حساسیت به اتفاقات پیش آمده برای دیگران   14
  15/1  09/2   برای فردسخت بودن اتخاذ تصمیم  15
  18/1  11/2  فقدان علاقه فرد به چیزها  16
  84/0  34/4  رابطه خوب با دیگران   17
  64/0  69/4  یاری رساندن به دیگران فرد به اشتیاق   18
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  92/0  09/4   احساسات دیگران فرد بهنحساس بود  19
  09/1  37/2  وابستگی به دیگران در انجام کارها   20
  1/1  76/3  بخش  انتخاب کارهای لذت  21
  97/0  95/3  اجتماعی تلقی شدن از نظر دیگران   22
  92/0  86/3   آشفتگی  در هنگام خویشآگاهی از احوالات درونی  23
  03/1  28/4  سخت بودن دیدن رنج دیگران برای من   24
  16/1  86/2   از احساس نیاز دیگران به فرد به دیگران بیشترفرداحساس نیاز   25
  011/1  08/2  کارهای در دست انجامفقدان فکر و برنامه مشخص درباره   26
  9/0  13/4  ایجاد رابطه صمیمی با دوستان   27
  14/1  10/2  برای فردبودن برداشت درست از امور سخت   28
  31/1  030/4  ه دار کردن احساسات دیگران حخودداری از جری  29
  92/0  58/3  حفظ آرامش در شرایط فشار   30
  89/0  96/3  ها و مشکلات زندگی ابراز خلاقیت در برخورد با چالش  31
  94/0  05/4  برخورد با همکاران براساس خلق و خوی آنها   32
  85/0  32/4  آگاهی از عملکرد و توانایی خویش  33
  81/0  51/4  رفتار صادقانه با همکاران   34
  08/1  2/2  عدم آگاهی از علت تصمیمات و اقدامات خویش   35

36  
اعتقاد به لزوم اعطای فرصت خودنمایی و بروز استعداد به کارکنان           

  برای نیل به اهداف سازمان 
36/4  94/0  

  86/0  99/3  بخشی برای دیگران  رگذاری و آرامشامکان تأثی  37

  
گیری دیگران بـرای      ترجیح فرد به تصمیم    متغیر هوش هیجانی،     یها  از بین گزینه  ) 5-1-4(براساس جدول   

وی، عدم توانایی فرد در سرانجام دادن به کار، فقـدان فکـر و برنامـه مـشخص دربـاره کارهـای در دسـت             
ی فرد، سخت بودن برداشت درست از امور بـرای فـرد، عـدم آگـاهی     انجام، سخت بودن اتخاذ تصمیم برا 

  .ترین میانگین هستند ها و اقدامات خویش دارای پایین فرد از علت تصمیم
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گیری بـه قـرار      دارای عوامل اندازه   صدم 67 و انحراف معیار     9/2متغیر عدالت سازمانی با میانگین      ) 5-1-5
  .زیر است

  یری متغیر عدالت سازمانیگ عوامل اندازه) 5-1-5(جدول 
  انحراف معیار  میانگین  عامل/ ها  آیتم  ردیف

  28/1  58/2   تلاش افراد و حقوق و مزایای دریافتی آنها بینمیزان رابطه   1
  27/1  51/2  ارتقا براساس شایستگی   2
  18/1  06/3  ردیفان   تلاش در جهت احقاق حق خود در زمان احساس نابرابری با هم  3
  22/1  37/3  ساس ناخوشایند زمانی که دریافتی فرد بیشتر از تلاش انجام شده باشد  احبروز  4
  34/1  43/3  تأثیر رابطه با مدیر در میزان پاداش و مزایای دریافتی   5
  19/1  32/2  منصفانه بودن شیوه توزیع پاداش در سازمان   6
  27/1  59/3  انجام ترفیع و ارتقا براساس استانداردها و ضوابط   7
عایـت  امکان اعتراض به تصمیم مدیر بـرای ارتقـای کارکنـان در زمـان عـدم ر                  8

  استانداردها
51/2  21/1  

  22/1  12/3  امکان مشورت با مدیر در خصوص امور محوله   9
  27/1  44/3  میزان تأثیر مدیر در توزیع پاداش بین کارکنان   10
  16/1  41/3  رفتار محترمانه مدیر با کارکنان   11
  32/1  85/2  ت مدیر برای حقوق تک تک افراد در سازمان اهمی  12
  15/1  22/3  میزان رفتار محترمانه هنگام پرداخت پاداش و مزایا   13
  34/1  54/2  اعلام اعطای ترفیع به کارکنان در یک نشست عمومی   14
  23/1  6/2  احساس منصفانه بودن میزان پاداش پرداختی از سوی مدیر   15

  
وزیع پاداش در   های متغیر عدالت سازمانی، میزان منصفانه بودن شیوه ت          از بین گزینه  ) 5-1-5(مطابق جدول   

ا براساس شایستگی، امکان اعتراض به تصمیم مدیر برای ارتقای کارکنان در زمان عدم            سازمان، میزان ارتق  
طـه بـین تـلاش      رعایت استانداردها، نحوه اعلام اعطای ترفیع به کارکنان در یک نشست عمومی، میزان راب             

 ترفیع براساس استانداردها و ضوابط، احساس منـصفانه بـودن           اعطایافراد و حقوق و مزایای دریافتی آنها،        
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میزان پاداش پرداخت شده از سوی مدیر، و میزان اهمیت مدیر برای حقوق یکایک افـراد سـازمان، دارای                   
  . ترین میانگین هستند پایین

  
گیری به شرح      دارای عوامل اندازه   صدم 51 و انحراف معیار     28/3انگین   با می  دانشمتغیر اشتراک   ) 6-1-5

  .زیر است
  گیری متغیر اشتراک دانش عوامل اندازه) 5-1-6(جدول 

  انحراف معیار  میانگین  عامل/ آیتم  ردیف
  16/1  99/2  کارکنانلذت بردن از به اشتراک گذاری دانش با   1
  05/1  4  دیگرانلذت بردن از به اشتراک گذاری دانش با   2
  03/1  11/4  دارا بودن احساس مثبت از کمک به دیگران از طریق تسهیم دانش خویش   3
  09/1  72/3  احساس خوشایند از تسهیم دانش خویش با دیگران   4
  95/0  76/3  اطمینان نسبت به توانایی خویش در کسب دانش ارزشمند برای دیگران   5
  18/1  93/3  مفید برای سازمان  کسب دانش تمیزان اعتقاد به ضرور  6
  19/1  69/2  اهمیت تسهیم دانش با دیگران در سازمان   7
  97/0  43/3  تر از دانش شما توسط همکاران  ارزش میزان کسب دانش با  8
  22/1  9/2  میزان تصور مدیران درخصوص مفید بودن تشویق کارکنان برای تسهیم دانش   9

  12/1  87/2  دانش توسط همکاران میزان تشویق مدیران برای تسهیم   10
  09/1  84/2  ی تسهیم دانش ارر منابع مورد نیاز توسط مدیران بمیزان تسهیل و تأثی  11
  16/1  96/2  میزان خوشنودی مدیران از تسهیم دانش بین همکاران   12
  26/1  29/3  لزوم جبران تلاش همکاران جهت تسهیم دانش در سازمان با حقوق و مزایا   13
  24/1  35/3  وم اعطای پاداش اضافی جهت تسهیم دانش بین همکاران لز  14
  24/1  46/3  لزوم اعطای ارتقا و ترفیع به کارکنان در ازای تسهیم دانش در سازمان   15
  24/1  46/3  لزوم اعطای امنیت شغلی و ترفیع به کارکنان در ازای تسهیم دانش در سازمان   16
  03/1  98/2  یر الکترونیکی تحققی میزان استفاده کارکنان از ذخا  17
  08/1  95/2  های اطلاعاتی برای ارتباط بین همکاران  میزان استفاده از شبکه  18
  15/1  05/3  های تسهیل کننده اشتراک دانش بین افراد  آوری میزان استفاده سازمان از فن  19
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 راد رای امکـان اشـتراک دانـش بـا اف ـ         آوری موجود سازمان ب ـ     میزان کاربری فن    20
  خارج از سازمان 

03/3  16/1  

  08/1  38/3  میزان تبادل اطلاعات جدید شما با همکاران   21
  94/0  3  میزان تبادل اطلاعات جدید همکاران با شما   22
  97/0  96/2  دانش بین همکاران در سازمان / عرف بودن تبادل اطلاعات   23
  31/1  43/3  رخواست آنها در میان گذاشتن اطلاعات فرد با همکاران در صورت د  24
  33/1  45/3  ها توسط فرد با همکاران در صورت درخواست آنها در میان گذاشتن مهارت  25
  01/1  18/3  در میان گذاشتن اطلاعات توسط همکاران در صورت درخواست شما   26
  98/0  24/3  ت شما سها توسط همکاران در صورت درخوا در میان گذاشتن مهارت  27

  
هـای متغیـر اشـتراک دانـش، میـزان اهمیـت               گزینـه  بـین دهد، از     نشان می ) 5-1-6(ه در جدول    همانطور ک 

سازمان، میزان تسهیل و تأمین منابع مورد نیاز توسط مدیران برای تسهیم دانش،             در  تسهیم دانش با دیگران     
ن تـشویق   میزان تشویق مدیران به تسهیم دانش توسط همکاران، میزان تصور مدیران درخصوص مفید بـود              

، میـزان   هـای اطلاعـاتی بـرای ارتبـاط بـین همکـاران              و میزان استفاده از شبکه     ،کارکنان برای تسهیم دانش   
  .ترین میانگین هستند  دارای پائینخوشنودی مدیران از تسهیم دانش بین همکاران
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  :ی به شرح زیر استگیر  دارای عوامل اندازهصدم 81 و انحراف معیار 66/2متغیر نوآوری با میانگین ) 7-1-5
  گیری متغیر نوآوری عوامل اندازه) 5-1-7(جدول 

  انحراف معیار  میانگین  عامل/ آیتم   ردیف
  18/1  48/2  های غیرمعمول میزان پشتیبانی مدیر از انجام کار به شیوه  1
  22/1  77/2  میزان تشویق کار نو در سازمان   2
  08/1  4/2  ع و نوآوریای ابدارمیزان تخصیص زمان لازم توسط مدیران ب  3
  09/1  68/3  میزان فرصت اعطا شده به کارکنان در انجام وظایف به روش جدید   4
  07/1  74/2  میزان پشتیبانی سیاستگزاران سازمان از ابداع مدیران و کارکنان سازمان   5
  15/1  61/2  نقش مقررات و دستورات وضع شده در ایجاد شرایط رقابت در سازمان   6
  17/1  67/2  های جدید انجام کار به زیردستان  تکلیف سرپرستان مستقیم به آموزش روشمیزان   7
  17/1  81/2  میزان پیشگامی سازمان در استفاده از تفکرات جدید در انجام وظایف  8
  25/1  79/2   به شکل نوین هامیزان حمایت مدیران ارشد سازمان از انجام کار  9

  17/1  74/2  رفتار رقابتی در شغل  ران و کارکنان برای اجرایمیزان آموزش ارایه شده به مدی  10
  11/1  77/2  های نو  میزان پشتیبانی وزارتخانه برای به اجرا درآمدن ایده  11
  23/1  81/2  های نوین انجام امور  وجود واحد مستقل تحقیق و توسعه برای ارایه روش  12
  13/1  6/2   ارایه خدمات و محصولات جدید های مدیریتی مؤثر در سازمان با هدف وجود ظرفیت  13
  15/1  65/2  کارهای واحد تحقیقات برای نیل به اهداف  میزان استفاده سازمان از راه  14
  16/1  66/2  میزان استفاده از منابع سازمان جهت ارایه خدمات نوین به مشتری   15
  06/1  47/2   خدمات نوین های اساسی سازمان برای ارایه محصولات و میزان عدول از برنامه  16
  09/1  45/2  میزان استفاده مدیران از رویکردهای نوین برای انجام وظایف  17
  17/1  44/2  های نوین انجام کار توسط مدیران و سرپرستان  میزان جایگزینی روش  18
  16/1  97/2  وجود اصلی در رسالت سازمانی برای جذب مشتری بیشتر  19
  14/1  41/2  ر نوین در سازمان میزان پیاده سازی افکا  20
  03/1  51/2  گرا عملگرا به جای  میزان استفاده از تفکر تحول  21
  16/1  67/2  های حل مسایل چندگانه  میزان استفاده مدیران از روش  22
  1/1  73/2  های انجام کار  میزان ترجیح مدیران به تغییرات جزیی مثبت نسبت به ثبات در روش  23
  13/1  77/2  مینان مدیران با توجه به اهداف و استراتژی سازمان میزان عدم اط  24
  21/1  94/2   با تخصص بالا متحدّهای  های نو و ایجاد گروه میزان الزام مدیران به انجام امور به شیوه  25
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های مربوط به متغیر نوآوری، شامل میـزان تخـصیص زمـان لازم توسـط                 گزینه) 5-1-7(با توجه به جدول     
های مختلـف سـازمان بـرای ابـداع و نـوآوری، میـزان اجـرای افکـار نـو در سـازمان، میـزان                           خشمدیران ب 

های نوین انجام کار توسط مدیران و سرپرسـتان، میـزان اسـتفاده مـدیران از رویکردهـای                    جایگزینی روش 
ات های اساسی سازمان با هـدف ارایـه محـصولات و خـدم           نوین برای انجام وظایف، میزان عدول از برنامه       

هـای غیرمعمـول، و میـزان اسـتفاده از تفکـر و رویکـرد                  نوین، میزان پشتیبانی مدیر از انجام کارها به شـیوه         
  . ترین میانگین هستند گرایی به جای عملگرایی و حفظ ثبات دارای پایین تحول

  
گیـری    ازه، دارای عوامل اند   صدم 59 و انحراف معیار     3/3 کیفیت زندگی کاری با میانگین       متغیر) 8-1-5(

  : به قرار زیر است
  گیری متغیر کیفیت زندگی کاری عوامل اندازه) 5-1-8 (جدول

  انحراف معیار  میانگین    ردیف
  17/1  55/2  تناسب حقوق دریافتی با کار انجام شده   1
  12/1  40/2  هتناسب حقوق دریافتی با حجم کار و انرژی صرف شد  2
  09/1  12/2  معه تناسب حقوق دریافتی با استاندارهای جا  3
  11/1  36/2  تناسب حقوق دریافتی با حقوق سایر مشاغل مشابه   4
  38/1  9/2  احساس امنیت در مورد شرایط فیزیکی محیط کار   5
  13/1  26/3  وجود رابطه منطقی بین زمان موظفی انجام کار و کیفیت آن   6
  09/1  72/2  های بهبود توانایی فردی توسط سازمان  ایجاد زمینه  7
  16/1  83/2  های ضروری در سازمان  فرصت استفاده از دانش و مهارت  8
  14/1  04/3  های کسب شده در سازمان  امکان ارایه مهارت  9

  24/1  81/2  میزان امنیت شغل در سازمان   10
  07/1  41/2  العمل منفی مقامات مافوق  امکان ابراز عقاید در سازمان بدون نگرانی از عکس  11
  26/1  28/2  اوی افراد در برابر قانون میزان تس  12
  27/1  43/2  ترجیح قانون بر سلیقه شخصی در انجام امور سازمانی   13
  79/0  52/4   خویش  میزان احساس تکلیف نسبت به شغل  14
  24/1  43/3  میزان تأثیر انجام درست وظایف توسط شخص روی عملکرد همکاران   15
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  08/1  34/3  ار تعادل بین اوقات فراغت و ساعت ک  16
  21/1  2/3  رضایت از فضای حاکم بر زندگی کاری   17
  13/1  79/3  تناسب تحصیلات با رشته کاری   18
  14/1  53/3  رضایت خانواده از فضای حاکم بر زندگی کاری   19
  24/1  25/3  تأثیر فضای کاری در ایجاد تشویش در کار   20
  26/1  41/3  تأثیر فضای کاری در ایجاد آرامش در کار   21
  01/1  81/3   سازمان به خدمات فردنیازتأثیر جو سازمانی در ایجاد   22
  99/0  92/3  میزان احساس غیبت فرد در سازمان با توجه به جو کاری   23
  12/1  41/3  احساس استقلال در انجام کار   24
  17/1  48/3  میزان نظارت فرد بر کار خویش   25
  03/1  62/3  ختلف برای انجام بهتر امور های م امکان استفاده از مهارت  26
  1  43/3  امکان دسترسی به اطلاعات لازم در مورد کار   27
  16/1  74/3  میزان عدم وجود موانع در انجام کار   28
  24/1  47/3  امکان انجام کار به صورت مستقل   29
  85/0  92/3   در جمع کاری فردیت فقمیزان وضعیت مو  30
  21/1  8/3  دن سرپرست مستقیم میزان با ملاحظه بو  31
  23/1  65/3  میزان شایستگی سرپرست در اتخاذ تصمیم   32
  23/1  92/3  امکان انجام کار برای دیگران   33
  11/1  91/3  امکان هدایت دیگران برای انجام کار   34
  06/1  03/3  های سازمان  های به کارگیری برنامه میزان مطلوبیت روش  35
  06/1  86/3  درخصوص با اهمیت بودن کار محوله میزان احساس فرد   36
  24/1  4/3  امکان پیشرفت در کار   37
  97/0  42/3  میزان مطلوبیت روش همکاری و هماهنگی بین کارکنان   38
  95/0  13/4  احساس سربلندی ناشی از انجام کار به نحو مطلوب   39
  88/0  13/4  یت ناشی از انجام کار فقاحساس مو  40
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های مربوط به متغیر کیفیت زنـدگی کـاری شـامل، میـزان تناسـب حقـوق                   گزینه) 5-1-8(ل  براساس جدو 
های جامعه، میزان تساوی افراد سازمان در برابر قانون، میزان تناسب حقوق دریـافتی بـا    دریافتی با استاندارد 

راز عقایـد در    سایر مشاغل مشابه، میزان تناسب حقوق دریافتی، با توجه به حجـم کـار و انـرژی، امکـان اب ـ                   
العمل منفی مقامات مافوق، میزان ترجیح قانون بر سـلیقه شخـصی در انجـام     سازمان بدون نگرانی از عکس    

  . ترین میانگین را دارا هستند امور سازمانی، و تناسب حقوق دریافتی با کار انجام شده پایین
  
گیری، به شرح زیـر   ای عوامل اندازه دارصدم 87 و انحراف معیار 74/3متغیر توانمندی با میانگین     ) 9-1-5

  .است
  گیری متغیر توانمندی عوامل اندازه) 5-1-9جدول 

  انحراف معیار  میانگین    ردیف
  13/1  28/4   فرد برای انجام کار  اطمینان از توانایی  1
  19/1  26/4  مهم بودن کار محوله  2
  11/1  34/3  میزان قدرت و اختیار فرد در تعیین چگونگی انجام کار   3
  13/1  65/3  تأثیر فرد در رویدادهای محل کار   4
  27/1  08/4  های شغل برای فرد  ارزشمند بودن فعالیت  5
  12/1  39/3   رویدادهای محیط کار برمیزان کنترل فرد   6
  21/1  48/3  میزان استقلال فرد در چگونگی انجام کار   7
  22/1  12/4  میزان اهمیت وظایف محوله شغلی برای فرد   8
  26/1  86/3  های او میزان تناسب شغل فرد با توانمندی  9

  14/1  36/3  های مناسب جهت استقلال در شیوه انجام کار  وجود فرصت  10
  11/1  84/3  های لازم در انجام کار  میزان تسلط فرد بر تخصص  11
  14/1  97/2 گیری اداری  میزان اهمیت قایل شده توسط سازمان برای نظرات فرد در تصمیم  12
  12/1  01/4  میزان اهمیت و معناداری کار محوله   13
  14/1  34/3  میزان تأثیرگذاری فرد بر اتفاقات واحد کاری خویش   14
  12/1  97/3  های محوله  میزان اطمینان فرد در مورد قابلیت انجام فعالیت  15
  17/1  71/3  امکان استفاده از ابتکارات شخصی در انجام دادن کار   16
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های مربوط به متغیر توانمندی شـامل، میـزان اهمیـت قایـل شـده توسـط                   گزینه) 5-1-9( به جدول    با توجه 
 میـزان تأثیرگـذاری فـرد بـر اتفاقـات واحـد کـاری        ،های اداری گیری سازمان برای نظرات افراد در تصمیم  

 آزاد  های مناسب جهـت     خویش، میزان قدرت و اختیار فرد در تعیین چگونگی انجام کار، و وجود فرصت             
 میزان کنترل فـرد بـر رویـدادهای محـیط کـار، و میـزان اسـتقلال فـرد در               بودن در انتخاب شیوه انجام کار     

  . ترین میانگین برخوردار هستند از پایینچگونگی انجام کار، 
  

  های مختلف سازمان  بندی نتایج متغیرهای تحقیق برحسب بخش جمع) 2-5
  :ف سازمان به قرار زیر استهای مختل  متغیرهای تحقیق در بخش توصیف

  
  توصیف متغیرهای تحقیق در بخش مدیران) 5-2-2(جدول 

  انحراف معیار  میانگین  نام متغیر  ردیف
  44/0  45/3  سرمایه اجتماعی  1
  60/0  38/3  تعهد سازمانی  2
  41/0  23/4  وری بهره  3
  39/0  91/3  هوش هیجانی  4
  53/0  03/3  عدالت سازمانی  5
  46/0  24/3  اشتراک دانش  6
  59/0  51/2  نوآوری  7
  53/0  26/3  کیفیت زندگی کاری  8
  1  5/3  توانمندی  9

  
دهد متغیرهای نوآوری، عـدالت سـازمانی، اشـتراک دانـش، و کیفیـت         نشان می ) 5-22(طوریکه جدول     به

  . ترین میانگین بوده است  و توانمندی در بخش مدیران دارای پائین، تعهد سازمانیزندگی کاری
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  توصیف متغیرهای تحقیق در بخش کارشناسان) 5-2-2 (جدول
  انحراف معیار  میانگین  نام متغیر  ردیف

  53/0  44/3  سرمایه اجتماعی  1
  62/0  33/3  تعهد سازمانی  2
  43/0  27/4  وری بهره  3
  41/0  99/3  هوش هیجانی  4
  66/0  8/2  عدالت سازمانی  5
  54/0  28/3  اشتراک دانش  6
  83/0  53/2  نوآوری  7
  6/0  29/3  کیفیت زندگی کاری  8
  84/0  76/3  توانمندی  9

  
آید متغیرهای نـوآوری، عـدالت سـازمانی، اشـتراک دانـش،              بر می ) 5-2-2(طور که از نتایج جدول        همان

  . از میانگین پایین برخودار هستنددر بخش کارشناسان کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی 
  

   در بخش اداریتوصیف متغیرهای تحقیق) 5-2-3(جدول 
  انحراف معیار  میانگین  نام متغیر  ردیف

  53/0  54/3  سرمایه اجتماعی  1
  66/0  5/3  تعهد سازمانی  2
  66/0  2/4  وری بهره  3
  58/0  86/3  هوش هیجانی  4
  69/0  86/2  عدالت سازمانی  5
  5/0  27/3  اشتراک دانش  6
  86/0  82/2  نوآوری  7
  52/0  21/3  کیفیت زندگی کاری  8
  76/0  96/3  مندیتوان  9
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تـوان گفـت کـه متغیرهـای نـوآوری، عـدالت سـازمانی،           مـی ) 5-2-3(با توجه به نتایج موجود در جـدول         
تـرین میـانگین برخـوردار        از پـایین   در بخش اداری     کیفیت زندگی کاری، اشتراک دانش و تعهد سازمانی       

  . هستند
  

  توصیف متغیرهای تحقیق در بخش کارگری) 5-2-4(جدول 
  انحراف معیار  میانگین   متغیرنام  ردیف

  39/0  82/3  سرمایه اجتماعی  1
  44/0  93/3  تعهد سازمانی  2
  36/0  28/4  وری بهره  3
  24/0  04/4  هوش هیجانی  4
  76/0  08/3  عدالت سازمانی  5
  52/0  3/3  اشتراک دانش  6
  8/0  92/3  نوآوری  7
  7/0  39/3  کیفیت زندگی کاری  8
  94/0  56/3  توانمندی  9

  
متغیرهای نوآوری، عدالت سـازمانی، اشـتراک دانـش، کیفیـت           ) 5-2-4(س نتایج موجود در جدول      براسا

  . ترین میانگین برخودار هستند  از پایین در بخش کارگریزندگی فارسی و توانمندی
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دهد که دو متغیر نوآوری و عـدالت           میانگین متغیرهای تحقیق برای کل سازمان نشان می         tآزمون   )3-5
مشابه این نتیجـه در بخـش کارشناسـان         .  به طور معناداری کمتر از سطح مورد انتظار جامعه هستند          سازمانی

اما در بخش مدیران تنها متغیر نوآوری به طور معناداری کمتر از سطح مورد انتظار جامعه                . نیز صادق است  
های تحقیق به طور    کنند که هیچکدام از متغیر      های اداری و کارگری نیز نتایج مشخص می         در بخش . است

  .تر نیستند معناداری از میانگین مورد انتظار جامعه پایین
 میـانگین متغیرهـای تحقیـق، بـرای کـل سـازمان در بخـش کارشناسـان تفـاوت آمـاری                      tبراساس آزمـون    

اما در بخـش مـدیران بـه اسـتثنای متغیـر عـدالت سـازمانی و در                  . معناداری با سطح مورد انتظار جامعه دارد      
 اداری و کارگری به استثنای دو متغیر نوآوری و عدالت سازمانی سایر متغیرها از تفاوت آماری                 های  بخش

  . معناداری نسبت به سطح مورد انتظار جامعه برخوردار هستند
  
دهـد، بـین       دوی متغیرهای ورودی تحقیق برحسب نوع بخش نشان می         –طور که آزمون کای        همان )4-5

بیـشترین  .  درصـد وجـود دارد     19ع بخش رابطه آماری معناداری به میزان        متغیر کیفیت زندگی کاری و نو     
رسد کـه تفـاوت در        به نظر می  . شود  میزان و همچنین کمترین میزان این رابطه در بخش کارگری دیده می           

شـود تـا رفتارهـا و پیامـدهای متفـاوتی در               کارکنان ایـن بخـش باعـث مـی          تأمینی نوع استخدام و خدمات   
  ).ها، و جبران خدمات این تفاوت وجود دارد  در بخش پرداخت مثلاً(رخ دهد زندگی کاری آن 

 دوی متغیر سرمایه اجتمـاعی و نـوع بخـش، ارتبـاط آمـاری معنـاداری بـه           –همچنین براساس آزمون کای     
بـالاترین میـزان ارتبـاط در بخـش کـارگری و            . شـود    درصد بـین دو متغیـر مـذکور مـشاهده مـی            18میزان  
رسد که روابط بین کارگران در این بخـش           به نظر می  (ان آن در بخش مدیران مشهود است،        ترین میز   پایین

بـه دلایـل مـرتبط بـا رقابـت            مـدیران    بین فردی هستند و اما       ارتباطتری و در      فعال  تر و دارای شبکه     منسجم
  ).کنند های اجتماعی امتناع می  و اخذ امتیازات بیشتر از ایجاد شبکهها تصدی پستبرای 

درخصوص رابطه بین سایر متغیرهای ورودی تحقیق و نوع بخش رابطـه آمـاری معنـاداری مـشاهده نـشده                    
  .است
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دهـد، بـین     برحسب نوع  بخش نشان می     دوی متغیرهای خروجی تحقیق    –که آزمون کای       به طوری  )5-5
بالاترین میزان این   .  درصد وجود دارد   22متغیر تعهد سازمانی و نوع بخش رابطه آماری معناداری به میزان            

رسد که نتیجـه      به نظر می  . (شود  ترین آن در بخش کارشناسان مشاهده می        رابطه در بخش کارگری و پایین     
به دست آمده منطقی باشد زیرا برای بخش کارشناسی دستیابی به شغل جـایگزین و یـا سـازمان دیگـر آن                      

  ).چنان سخت نیست
ری رابطه آمـاری معنـاداری را بـا نـوع بخـش نـشان نـداده        وری و نوآو     دوی متغیرهای بهره   –آزمون کای   

  . است
  
متغیرهـای ورودی تحقیـق برحـسب نـوع بخـش           ) تفاوت اثـر  (طور که آزمون تحلیل واریانس         همان )6-5

دهد، تفاوت آماری معناداری در متغیر سرمایه اجتماعی برحسب نوع بخش وجود دارد و بیشترین         نشان می 
امـا درخـصوص سـایر متغیرهـای ورودی تحقیـق      . رگری مشاهده شده اسـت  سرمایه اجتماعی در بخش کا    

  . شود تفاوت آماری معناداری برحسب نوع بخش دیده نمی
  
متغیرهـای خروجـی تحقیـق برحـسب نـوع بخـش            ) تفـاوت اثـر   ( با توجه به آزمون تحلیل واریـانس         )7-5

بیـشترین  . بخـش وجـود دارد      وعشود که تفاوت آماری معناداری بین متغیر تعهـد سـازمانی و ن ـ              مشاهده می 
همچنـین تفـاوت آمـاری معنـاداری در متغیـر           . شـود   میزان تعهد سازمانی در بخش کـارگری مـشاهده مـی          

. خـورد   نوآوری برحسب نوع بخش وجود دارد، و بیشترین میزان نوآوری در بخش کارگری به چشم مـی                
  . شود هده نمیوری برحسب نوع بخش تفاوت آماری معناداری مشا اما در متغیر بهره
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  نتایج حاصل از پاسخ سوالات تحقیق) 8-5
همانطور که در بیان مسایل تحقیق در فصل اول تشریح شد، در آن بخش سه سوال اصلی مطرح شد، که با          

انـدرکار شـرکت بـرای پاسـخگویی بـه آن سـوالات               تهیه یک پرسشنامه باز نظرات مدیران شرکت دسـت        
  .دآوری، و نتایج مطلوب بدست آم جمع

منـابع  (های مختلف     های کارکنان بخش     و متغیرهای خروجی شرکت که حاصل فعالیت       ج آیا نتای  -1سوال  
ها، شامل مـدیران، کارشناسـان، بخـش          آوری داده   انسانی بخشهای چهارگانه در نظر گرفته شده برای جمع        

   است؟های کارکنان در حد انتظار ها و تخصص با توجه به سطح توانایی) اداری، و کارگری
) هـا   نمونـه (هـا      از پرسشنامه تهیه شده بود از برآیند بیانات آمـوزه          1 در پاسخ به این سوال که آیتم شماره          -

  .بندی گردید بر اساس این تحلیل نتایج دسته. ها انجام شد یک تحلیل کیفی با توجه به فراوانی پاسخ
شود که آنان خروجـی شـرکت را        میواحدهای مختلف شرکت چنین استنباط      های مدیران    از برآیند پاسخ  

های ایـن     کنند و علت    های مختلف آن است در حد مطلوب ارزیابی نمی          که حاصل فعالیت کارکنان بخش    
 -2.  ضعف شایسته سالاری در نظام مـدیریت منـابع انـسانی           -1: امر بر اساس نظرات آنان به شرح زیراست       

 فقدان  -4ها و مناصب به افراد        واگذاری پست  سیاست زدگی در     -3ابهام در فهم و اجرای اهداف شرکت        
 تعـارض   -7. ریزی مـدیریت منـابع انـسانی         ضعف در برنامه   -6 فقدان آموزش موثر     -5انگیزه در کارکنان    

   .بین واحدهای کاریبین واحدهای کاری و ضعف در هماهنگی 
وری و  یجانی، بهرهاشتراک دانش، نوآوری، هوش ه    (های کارکنان      آیا مساعی، دانش و مهارت     – 2سوال  

  در گذر زمان بر اساس تغییرات به وجود آمده در اهداف و نتایج ارتقا یافته است؟) توانمندی
هـای کارکنـان در    جمع بندی پاسخهای مدران به سوال در خصوص اینکه آیـا مـساعی، دانـش، و مهـارت                 

ای بهبـود در سـالهای اخیـر در         ه   و سایر برنامه   ISOهای اجرا شده تحول اداری،        گذر زمان بر اساس برنامه    
 که هنوز مدیران شرکت اعتقـاد دارنـد کـه           دهد  می نشان   ،حد اهداف و نتایج طراحی شده ارتقا یافته است        

 با توجـه   دلایل این امر را    .های بهبود و تحول اداری تأثیر مطلوبی بر عملکرد کارکنان نگذاشته است             برنامه
 ابهـام در چـشم انـداز و ماموریـت و            -1:  کـرد  هوارد زیـر خلاص ـ   توان در قالـب م ـ       می ها  های نمونه   به پاسخ 

 ضـعف در    -3 فقدان شـناخت از نیازهـا و اهـداف شـرکت و عـدم نیازسـنجی صـحیح                    -2اهداف شرکت   
 ضـعف در نظـام   -4هـای بهبـود و تحـول اداری         و حمایـت آنهـا از برنامـه        ،باورها، اعتقاد، و تعهد مـدیران     
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هـای کـاری مختلـف در          فقدان همدلی و همراستایی بخـش      -5کنان  مدیریت امور عملکرد و انگیزش کار     
  .های بهبود عملکرد و عدم تناسب آنها با اهداف و نیازهای آن  مشکل بودن اجرای برنامه-6 و ،شرکت
عـدالت  (هـای کـاری      هـا، امکانـات، و قابلیـت         آیا مدیریت در ارجاع و توزیـع وظـایف، توانـایی           -3سوال  

  های مختلف را در نظر گرفه است؟ بخش) اری، سرمایه اجتماعی، و تعهدسازمانی، کیفیت زندگی ک
نتایج حاصل از پاسخهای مدیران شرکت به سوال در خصوص اینکه مدیریت در ارجاع و توزیع وظـایف،      

های مختلف را مبتنی بر انصاف در نظـر    های کاری کارکنان در بخش      ها و قابلیت    پستها و امکانات، توانایی   
 هنـوز بـه     مورد در دوره اخیر نسبت به چند دوره قبل بهبود داشته اسـت، امـا               دهد که    نشان می  گرفته است، 

 بـرآورد    زیر دلایل موجود برای چنین مشاهداتی به شرح      . زعم پاسخگوها این موارد در حد مطلوب نیست       
اً  سیاسـت زدگـی و روابـط بعـض         -2گیری به منافع عمـومی        ترجیح منافع شخصی در تصمیم    -1: شده است 

هـای کارکنـان بـه خـصوص کارشناسـان             عدم شناخت مدیران از قابلیـت      -3ناسالم در نظام اداری شرکت      
 ی کـار   بـار   تقـسیم  -5 کمبود منـابع انـسانی کارآمـد ناشـی از بـه کـارگیری مناسـب کارشناسـان                    -4موجود  
دهـد کـه    ج نـشان مـی  ایـن نتـای  .  به دلیل کمبود منـابع انـسانی کارآمـد، مـسئول، بـا انگیـزه، و متعهـد                 نامتوازن
آوری و اطلاعـات،      های مدیریت منابع انسانی، مدیریت فن       تری از سوی مدیریت در زمینه       های اثربخش   برنامه

  .های کلان و داخلی نیاز است که اجرا شود و دانش برای انطباق با شرایط پیچیده و در حال تغییر محیط
  

  عملکردیسازی و معیارهای  های تیم نتایج حاصل از نشست) 9-5
پروژه توانمندسازی که پـس از تأییـد ایـن    (به منظور آماده سازی کارکنان برای مشارکت موثر در فاز دوم         

مدیران اجرایی شرکت به چهار گروه تقسیم شدند کـه در آن            ) فاز یعنی آسیب شناسی پیشنهاد خواهد شد      
 ، وها تحلیل شد ر اعضای تیم و بررسی نتایج حاصل، فرم ارزیابی عملکرد کارکنان با حضو          بحثمقرر شد   

از . گردیـد  سوال مطـرح     20هایی مطرح گردید که برای هر شاخص مطابق با اصل فرم              به صورت شاخص  
  : پنج معیار و شاخص عملکردی مطرح گردید که به شرح زیر هستند5برآیند جلسات تاکنون 

آموزشی توسط کارکنان   های     موفق در دوره   در این شاخص شرکتِ   :  بهسازی و توانمندسازی شخصی    -1
 و مـواد بهـسازی، خودآمـوزی و         ،هـا   تحت سرپرستی هر مدیر، تغییـر رفتـار فـرد ناشـی از گذرانـدن دوره               

  .آموزی شخصی فرد مطرح است  تجربه
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آوری دانـش و      در این شاخص تلاش فرد در تمایل به اسـتفاده از فـن            : آوری اطلاعات    به کارگیری فن   -2
  .ی در انجام وظایف کاری خود اهمیت داردرافزا های نرم از سیستماطلاعات در کار، و استفاده 

در این شاخص بسیار مهم که ارزیابی عملکرد کارکنان بیشتر بـر آن         ): شغلی و رفتاری  ( پویایی اخلاقی    -3
های مورد قبول شرکت و جامعه، نظم و انضباط اداری            رعایت اخلاق و ارزش    : مواردی چون  تمرکز دارد؛ 
عایت ادب و احترام و رفتار دوستانه با همکاران، پیروی محترمانه از مقررات مافوق درعمـل،                و سازمانی، ر  

برخورد ارزشی با ارباب رجوع، صبر و حوصله در راهنمایی به مراجعه کنندگان، ظرفیـت پـذیرش خطـا و        
  .اهمیت داردانتقاد 

رایه پیـشنهادهای مفیـد جهـت ارتقـا          التزام به ا   : مواردی مثل  در این شاخص  : ها   مشارکت موثر در برنامه    -4
عملکرد شرکت، انگیزه نیل به پاداش در ارایه نظرات سـازنده در کـار، تـشویق و دریافـت رتبـه بـه خـاطر              

  .ها اهمیت دارد گیری مشارکت در تصمیم
 کـاهش  : مـواردی ماننـد  در ایـن شـاخص  : در کار ) ارتقای مهارت و تخصص   ( سرعت، دقت و کیفیت      -5

هـای    اه آشکار، ارتقا مهارت در انجام کارهای محوله، اطلاع و آگاهی از اهداف و برنامه              میزان خطا و اشتب   
  . 1داشتن شایستگی و قابلیت رشد اهمیت داردو سازمانی، همکاری موثر با سایرین، 

  انجـام شـده در     هـای   هـای کیفـی و آزمـون        هـای بخـش     در این خصوص نتایج یک هم راستایی را با یافتـه          
 ، رعایـت مـساوات    هـا   هـا و ارزیـابی      غالب مدیران در این مورد معتقدنـد در فعالیـت         . دهد پژوهش نشان می  

در برخـی از    .  لذا برخورد عاطفی و احساسی مدیران مانع از ارزیابی دقیق اسـت            .کمی با سختی روبروست   
مـی  بـه زع  . کنند  های مختلف را مطرح می      های منطقی بین بخش     موارد مدیران اعتقاد به عدم رعایت نسبت      

 و فـامیلی برخـورد      ، دولتی، هم گروهی   روابطهمچنین  . های دیگر است    که بخش کارگری بیشتر از نسبت     
 و خلاصه اینکه در برخی موارد حرکت به         ،کند  های عملکردی مخدوش می     قاطع را با انحراف از شاخص     

 انگیـزه مـدیران را      ،یقهای مناسب تشو     اجرای برنامه  ضعف ،با تغییرات و نیازها   به دلیل انطباق     ،سمت ارتقا 

                                                                                                                                               
ها  ل بر معیارها و شاخص البته با توجه به اینکه مقرر است  فاز دوم این پروژه به صورت اجرایی پیشنهاد شود، جلسات برای توجیه و توافق کام- 1

 .نظر مشترک و انجام گامهای بعدی ادامه خواهد داشت ادامه دارد و بحث و بررسی جهت ایجاد یک نقطه
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 ایـن . دهـد   کاهش میهای خود در این خصوص، و کارکنان را برای اصلاح خود و به کارگیری توانمندی  
  .یک مانع در نیل به بهبود و روزآمدی و نوآوری است

  

  های متغیرهای تحقیق  پیشنهادات براساس نتایج حاصل از داده) 10-5
هـای انجـام      هـای توصـیفی و آزمـون        جه به نتایج حاصل از بخش     شناسی با تو    در این بخش از پروژه آسیب     

 در ابتـدا پیـشنهادهای کلـی       .ای دارنـد    شده درخصوص متغیرهای تحقیق در مواردی که نیاز به توجه ویـژه           
سپس با توجـه بـه      . کند آورده شد است      می تأییدبرای هر متغیر مطابق آنچه که مبانی نظری موجود آنها را            

یانگین متغیرها به صورت مجزا برحسب بخش پیشنهادهای کاربردی برای چهـار بخـش              های م   نتایج آزمون 
 هـای   برنامه اولویتتا در . گردد   اولویت مطرح می و، و کارگری براساس نیاز ، کارشناسان، اداری  ،مدیران

  .شناسایی شده اقدام گرددهای   دو سال آینده شرکت برای اصلاح آسیب
  

  های سرمایه اجتماعی شرکت  ح آسیبپیشنهاد برای اصلا) 1-10-5
 , Zhuge & Zhang, 2010, yan & Ding 2009, Takeda, Truex III , & Cuellar 2010)مطالعـات  

Abbasi et al. 2010, Abbasi & Altmann 2011, Abbasi & Altmann, Hossain 2011)  نـشان 
، تـأثیر مـستقیم روی    انـسانی ا مجموعـه    ای یک سـازمان ی ـ      های اجتماعی در ساختار شبکه      اند که شبکه    ه  داد

ای ارتباط بین کارکنان در یک سـازمان برابـر            این مورد یعنی ساختار شبکه    . خروجی و عملکرد آنها دارند    
با ). Abbass et al. 2012(انجام وظایف محوله و عملکرد مؤثر آنها در مطالعات متعددی تأیید شده است 

 اجتماعی نشان داده اسـت، کـه         وصیف متغیرهای تحقیق در مورد سرمایه     ها و ت    توجه به اینکه نتایج میانگین    
هـا   ای دچار مسئله جدی است، و ایـن گزینـه           های مهم شبکه موجود، شرکت آب منطقه        در برخی از گزینه   

 ،میزان اعتماد به درسـتی و صـداقت کارکنـان         توزیع عادلانه امتیازات بین کارکنان در شرکت،        : عبارتند از 
مدیر، میزان  های    دن وعده شاعتقاد کارکنان به عملی     میزان  ،  توسط همکاران  به اخبار بیان شده      میزان توجه 

ران، و در نهایـت میـزان ارتبـاط    مـدی اعتقاد کارکنان به دوستانه بـودن روابـط در شـرکت بـین کارکنـان و         
ناسـب بـا هـر      هـای مت    ه  گـردد بـا اجـرای دور         پیشنهاد می  .از شرکت   در خارج   خویش همکارانکارکنان با   

بـا اسـتفاده از شـاخص تنـوع قـدرت           ) سطوح مختلف کارگری تـا مـدیران      (های چهارگانه     بخش از بخش  
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)Abbassi et al. 2012 (   بـه   امـر  ایـن . به تقویت سرمایه اجتماعی و ارتقای آن در شـرکت مبـادرت شـود
چـارچوب جمعـی   های فردی کارکنان در یک  های فردی، هوش فردی و مهارت      معنی استفاده از جذابیت   

 به خصوص در بخش اجرایی و کارشناسی، بسیاری از مسایل ناشی از عدم اعتماد و سو ارتبـاط در                     و است
  .کند میحل را شرکت 

  
  های تعهد کارکنان به شرکت  پیشنهاد برای اصلاح آسیب) 2-10-5

 ,Meyer, & Allen, 1997(گذارد  سازمان تأثیرمیارکنان بر مطابق با مبانی نظری تعهد کیاز جهات زیاد

Brown, 2003 .( ــین ــالغ  ) Meyer, & Allen, 1996(محقق ــازمانی ب ــد س ــه تعه ــد ک ــرین معتقدن  و ت
از پیتـر   . آورنـد   مـی  وجـود     بـه  های موجود در کار بـرای کارکنـان          شرایطی است که سازه    ترین  یافته  توسعه

ایـن متغیـر براسـاس مطالعـات        . نـدارد  برای انجام کار وجـود       ای  دراکر نقل شده است، بدون تعهد سازمانی برنامه       
)Nehmeh, 2002 (گــذارد هــای ســازمان تــأثیر مــی از عوامــل مــؤثری اســت کــه بــه طــور عمیقــی بــر خروجــی  
 )Lok et al. 2007, Somers 1995 , McFarlane – Shore, & Wayne, 1993, Dunham et al. 1994 .(رب ـ 

کـه   بـه طـوری  ). Lok et al. 2007 (اسـت وع تعهـد  نتعهد عاطفی مهمترین شاخص و اثرگذارترین اساس این 
هـا متغیـر تعهـد، میـزان تمایـل       از میـان گزینـه  . تاکیـد دارد  اهمیـت تعهـد عـاطفی     برنتایج پروژۀ حاضر نیز 

 در روزهای تعطیل، میزان اعتقاد آنهـا بـه مـسایل ناشـی از تـرک سـازمان                   یکارکنان به انجام وظایف شغل    
 و نهایتـاً نگرانـی آنهـا از تـرک     ،هـای موجـود   ن خـود از دیگـر سـازمان   اسازممیزان باور آنان به بهتر بودن  

دهد که کارکنـان از ایـن نقطـه نظـر حـساسیت       این نشان می. ترین میانگین را دارا است  پایین ،ن خود اسازم
 بـه دلیـل مـرتبط     امـر ایـن . اند و به لحاظ عاطفی به آن متعهد نیـستند   به سازمان از دست داده   نسبت خود را 

 جلب   و های مثبت سازمانی مانند بهبود نگهداری و حفظ کارکنان متخصص           بودن تعهد عاطفی با خروجی    
عینـی  های   شرایطی برای خوداظهاری عملکرد، و شاخص  نوجود آورد ه  توجه آنان، و رفتار شهروندی آنها، ب      

    اسـت ... عملیـاتی و    هـای   تیـب نـشانگرهای بهبـود هزینـه       ر و به همان ت    ، سرپرست از عملکرد کارکنان    ارزیابی
 )Allen, 1991 Gul, 2008, Meyer, & .(پرداز ازاین بابت به زغم دانشمندان نظریه)Allen, & Meyer, 1996 (

شود که سازمان شرایطی را بـرای ارتقـا           لذا پیشنهاد می  . تعهد عاطفی سودمندترین عامل برای سازمان است      
هـای پرداخـت و جبـران         برنامـه در این راسـتا     . اهم کند  و حمایت در کارکنان فر     یاحساس امنیت و پشتیبان   
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ف تفهیم به کارکنان و آگاهی دادن آنان به اینکه پرداخت براساس شایستگی آنان              هدخدمات کارکنان با    
ی تعهـد سـازمانی کارکنـان در شـرکت، نیـز            های رفتاری و روانشناختی ارتقا       و اجرای دوره   دشو  انجام می 

  .مفید خواهد بود
  
   کارکنان شرکتوری های بهره پیشنهاد برای اصلاح آسیب) 3-10-5

هـای    در فعالیـت   در طی سالهای اخیـر اینطـور عـرف شـده اسـت کـه مـدیران                   سنتیدر هر شرکتی به طور      
 وضـعیت شـرکت از نظـر مهـارت، تخـصص،      بـه  به جای توجـه  ،به وضعیت اقتصادی و بازار کار   سازمانی  

در عین حال تمرکز ایـن      . پردازند میآن  ) جعبه سیاه (ه طور کلی     و ب  ،های مدیریت، ارتباط     شیوه ،آوری  فن
 ییـد نیـز تأ  دیگر  شرکت بوده است که توسط مطالعات       ) HRM(بع انسانی   ا من یت کارکنان و مدیر   برپروژه  

طور که مطالعات زیادی به جای  همان). Liu et al. 2007, Bloom, & Van Reenen, 2010(شده است 
ی بر مدیران و یا کارشناسان به تنهایی تمرکز کنند بر منـابع انـسانی و مـدیریت آن    ا اینکه به صورت کلیشه   

 این پروژه نیز بر کارکنان به معنای عام و فراگیر در سازمان به جـای مـدیرعامل و حـوزه آن                      ،تمرکز دارند 
یـن  با توجه به نتایج ا). Edmans, Gabaix, & Landier, 2008, & Murphy, 1999(تمرکز کرده است 

 میزان اهمیت بـه رضـایت       وری میزان دوباره کاری در انجام وظایف محوله،         های بهره   تحقیق از میان گزینه   
در انجام کار خـود،  ) احساس آن( میزان ارزیابی افراد از موفقیت ارباب رجوع و همکاران از عملکرد فرد، 

ایی کـه در بودجـه و سـایر منـابع           ه  میزان اهمیت دادن آنها به کیفیت و کمیت کارها با توجه به محدودیت            
تمامی موارد  .  اهمیت به موفقیت در نیل به اهداف تعریف شده دچار مسئله هستند             میزان در نهایت و  است،  

یاد شده به عنوان آسیب که در شاخص های پرسشنامه آمده است موضوع مدیریت منابع انسانی را هـدف                    
ــی  ــرار م  ــ    ق ــن تجربی ــر ای ــز ب ــز تمرک ــات نی ــه مطالع ــد ک ــوری  ده ــای تئ ــه ج ــردازی ات را ب ــیپ ــد  م   کنن

)Lazear, & oyer, 2009, Ginbbons, & Roberts, 2008 .(شــود کــه  در ایــن رابطــه پیــشنهاد مــی
 هـای   برنامـه  بـا  بـه نحـوی کـه   ، و بازنگری مدیریت علکرد منـابع انـسانی  ،وری مستمر  بهرهبهبود  های    برنامه

  . ای کلیه کارکنان واحدهای شرکت اجرا شود برشده و هماهنگ  ISOهای  میزیتحول اداری، و م
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  کارکنان شرکتای هوش هیجانی  ه پیشنهاد برای اصلاح آسیب) 4-10-5
هوش هیجانی را در یک سطح عمومی توانایی تشخیص و به نظم درآوردن عواطف               ) P.14 2001(گلمن  

ه بتوانـد بـین خـود و    کنـد ک ـ   ایـن عامـل در درون انـسان کمـک مـی           داند    و دیگران می   ،و احساسات خود  
  هــای خــود و آنهــا را بــه صــورت مــؤثر هــدایت کنــد        دامقــدیگــران تمیــز قایــل شــود و تفکــر و ا    

)Salovey, & Mayer, 1990, Goleman, 1995 .(و  است، های اخیر این تفکر توسعه پیدا کرده در سال
 کـه بـرای عملکـرد       شـود   هـای مـدیریتی و فـردی تلقـی مـی            ای از قابلیـت     هوش هیجانی به عنوان مجموعه    

بنابراین ). Chiva, Alegr & Lapiedra, 2007, Capaldo et al. 2006(نی ضروری و حیاتی است اسازم
 در سـابقه او ثبـت شـود،         ،تواند بر موفقیت فرد در یـک سـازمان اثـر بگـذارد               هوش هیجانی می   ،ها  دیدگاه

البتـه شـواهدی هـست کـه     ). Lam, & Kirby, 2002(وری را بهبود بخشد  عملکرد را افزایش دهد و بهره
تواند تأثیر منفی نیـز       ها توجه نشود می     های آن در کارکنان و مدیران شرکت        اگر به هوش هیجانی و قابلیت     

ــد   ــته باش ــرد داش ــر عملک ــن . ب ــای ــضا وب ــیزم ه ف ــای  هن ــاری ه ــستگی دارد   ک ــرکت ب ــازمانی ش ــو س   و ج
)Zeidner et al. 2005, 2009 .(شد از بـین  مشخصهای پروژه حاضر  ل از دادهبا این حال در نتایج حاص 

گیری دیگران برای وی، عدم توانایی فرد در سرانجام            ترجیح فرد به تصمیم    های متغیر هوش هیجانی     گزینه
دادن به کار، فقدان فکر و برنامه مشخص درباره کارهای در دست انجام، سخت بودن اتخاذ تصمیم بـرای                   

ها و اقدامات خویش      ور برای فرد، عدم آگاهی فرد از علت تصمیم        فرد، سخت بودن برداشت درست از ام      
هـای     قابلیـت  محـرک تـوجهی بـه هـوش هیجـانی بـه عنـوان عامـل                 دهنده کم    نشان  این. دچار مسئله هستند  

ها   البته این را باید در نظر گرفت که نتایج برخی تحقیق          . خودکنترلی و دیگر کنترلی افراد در شرکت است       
هـا تـأثیر      آن بـر ایـن زمینـه       از   چه در داخل شرکت یـا و خـارج            یط و عوامل مرتبط با آن     نشان داده که مح   

پیـشنهاد محقـق در ایـن خـصوص برگـزاری جـدی       ). Chiva et al. 2007, Abraham, 2000(گذارد می
دوره شناسایی و ارتقا هوش هیجانی برای کارکنان به خصوص مـدیران و کارشناسـان شـرکت اسـت کـه                     

آموزی، خطرپذیری، توانایی تعامل با محـیط    گیری، تجربه   آموخته شود که استقلال و تصمیم     درآن به آنها    
 و واحـد    ،هـای مهـم سـازمان        برای همکـاری در تـصمیم      ابراز عقیده گیری و     خارجی، مشارکت در تصمیم   

 ویـژه   بایـد براسـاس محـیط    امـر  البته ایـن  . مربوطه را در خود به وجود آورند، تقویت کنند، و ارتقا بخشند           
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 مـورد توجـه قـرار        کـاملاً  در انتخاب مدیران نیز باید چنین موضـوعی       . ای باشد   سازمانی شرکت آب منطقه   
  . گیرد

  
  شرکتهای عدالت سازمانی  پیشنهاد برای اصلاح آسیب) 5-10-5

شـود کـه عـدالت در سـازمان یکـی از       اینگونه بیان می) Greenberg, 1990(های معتبر  با توجه به دیدگاه
به خصوص متغیرهـای   (لی است که به طور بالقوه و بالفعل بسیاری دیگر از متغیرهای اساسی سازمانی               عوام

کـاری    این موضوع وقتی ادراک کارکنان را در خصوص وجود انـصاف          . تواند توجیه کند    را می ) خروجی
لاح را های خـود همـین اصـط    گرین برگ نیز در نوشته. توان درک کرد شویم بهتر می   در شرکت جویا می   

 و ،عدالت از ایـن بـاب بیـانگر ادراک تمـامی کارکنـان از برخوردهـای منـصفانه در کـار              . گیرد  به کار می  
عـدالت  .  که باید مدیریت شرکت به آن توجه کنـد         شود  را شامل می   و هر برخورد کاری      ،روابط آن است  

هـا   عدالت در رویه). Sholihin et al. 2007(گیرد  ها را در بر می  درآمدها و امکانات و فرصت،در توزیع
 فرآینـدهایی کـه     ، عدالت و انصاف در این بخش اعتقاد بر این اسـت            توجه به  اساس  بر ؛و قانون و مقررات   

 زیـرا آنهـا هـستند کـه شـرایط توزیـع عادلانـه               .ترنـد   شوند بـسیار مهـم      باعث تخصیص و توزیع عادلانه می     
عـدالت در  ). Deconinck, 2010(د ن ـکن اهم مـی هـای برابـر را در سـازمان فـر     درآمدها امکانات و فرصت

ایـن  .  که کارکنان در طول مدت زمان ساعات کـاری دارنـد نیـز بـسیار مهـم اسـت          ؛روابط متقابل شخصی  
مثلاً رفتار بـین فـردی کارکنـان، اجـرای          . ها اشاره دارد    ادراک از عدالت به عمل اجتماعی در اجرای رویه        

  . در این زمینه است،د و رفتار مدیران با آنهاقوانین در مورد آنان، و چگونگی برخور
های متغیر عدالت سازمانی ابتدا آنهایی        آید، از بین گزینه     های این پروژه بر می      اما آنچه از نتایج تحلیل داده     

هایی که بـه عـدالت در      ترند مورد آسیب هستند، و سپس گزینه        ها و مقررات نزدیک     که به عدالت در رویه    
هـای   و در نهایت گزینـه . اد در سازمان موصوف هستند کمترین امتیاز در میانگین را دارند        روابط متقابل افر  

مـثلاً میـزان ارتقـا براسـاس        . ها دچار مـسئله هـستند       مرتبط با عدالت در توزیع درآمدها، امکانات و فرصت        
 نحوه  ،داردهاشایستگی، امکان اعتراض به تصمیم مدیران برای ارتقای کارکنان در زمان عدم رعایت استان             

میزان رابطه بین تلاش افراد و حقوق و مزایـای دریـافتی            اعطای ترفیع به کارکنان در یک نشست عمومی،         
و میـزان   میـزان منـصفانه بـودن شـیوه توزیـع پـاداش،             ها، اعطای ترفیع بر اساس استانداردها و ضـوابط،            آن
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پیـشنهاد محقـق    . ر این خـصوص نـام بـرد       توان د   را می ...  یکایک افراد سازمان و      اهمیت مدیر برای حقوق   
های آن مورد آزمون و تأیید قرار گرفته است           تغیر بسیار اساسی که در جای جای تحقیق آسیب        مبرای این   

 که در آن نظام کیفیـت       ؛عبارتست از اجرای یک برنامه آموزشی فراگیر در اقدامات مدیریت منابع انسانی           
)ISO(،   ارتباطات )بـازنگری و مـورد سـازماندهی مجـدد     ) ها پرداخت(بران خدمات ، و نظام ج  )پیشنهادات

  . قرار گیرد
  
  بین کارکنان شرکتهای متغیر اشتراک دانش  پیشنهاد برای اصلاح آسیب) 6-10-5

به زعم گزارش بخش ارزیابی عملیات بانک جهانی درخصوص بیان نظری مدیریت دانش و اشـتراک آن                 
)Cummings, 2003 (اشتراک دانش به معنـای دسـتیابی سـازمان بـه دانـش وسـیع و       ": اینطور آمده است

ای در مـدیریت      آوری و نوآوری به وجود آمده است، و اخیـراً در زمـره رشـته                عمیق مطالعاتی بر انتقال فن    
های یادگیری مستمر   در واقع اشتراک دانش یا تسهیم دانش شامل فرآیند    ".راهبردی سازمان درآمده است   

ای و نـوآوری ملـی و محلـی را توسـط              های توسعه   اط ساده و معمولی است، که ایده      به جای فرآیندی ارتب   
  کنـد   ای کـشور اجـرا مـی    های توسـعه  های ذیصلاح و رسمی به صورت موفق در برنامه    ها و شرکت    سازمان

)Stiglitz, 1999, Nelson, & Rosenberg, 1993 .(  هـای سـازمانی،    در واقع در شرایط امـروزی فعالیـت
 خارج از خود یک حالت گـشودگی         موجود  باید در مورد اطلاعات    ،نکه شرکتی بتواند توسعه یابد    برای ای 

پـذیری در خـود دسـت         های دیگران به توسعه خود و ارتقای ویژگی رقابت           با استقبال از ایده     و داشته باشد 
. یگـران بفروشـد   های دانش خود را نیز بـه د          همچنین خروجی  . و اینگونه دانش را در خود منتقل کند        ،یابد

 گونـه  ایـن ). Cummings 2003, Pack, 2000(نقش مدیران و سیاستگزاران بسیار مهم است مورد در این 
بـا توجـه بـه    . شـود   توسـعه اقتـصادی و رشـد در شـرکت وارد مـی        ،هـا و دانـش       که توسط انتقال ایده    است

قابلیــت آن شــدیداً بــه نــوآوری و ایجــاد ) Terziovski, 2007, Lin, 2007(هــای دانــشمندان  دیــدگاه
 و  آزاده دل (گذاری دانـش و فرهنـگ آن بـستگی دارد و ایـن در تحقیقـات زیـادی آمـده اسـت                         اشتراک
هـا نقـل شـده اسـت کـه بیـشتر        در برخی از تحقیق) Gao, 2004، 1389 ،دل و دیگران  آزاده؛1389 فرحبد

 و ، اسـت هـا  شـرکت های بـالای   یهآوری در سازمان در لا   موانع برای اشتراک دانش و انتقال نوآوری و فن        
  .  مانع جدی تلقی شوند به عنوان یک و هم،کننده  تسهیل هم در نقشتوانند مدیران در این امر می
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بـه طـور نمونـه از بـین     . کنـد   اسـت و آنهـا را تأییـد مـی      قبلینتایج این پروژه نیز در راستای سایر تحقیقات         
سهیم دانـش بـا دیگـران در سـازمان بـه طـور کلـی، میـزان         های متغیر اشتراک دانش، میزان اهمیت ت        گزینه

تسهیل و تأمین منابع مورد نیاز توسط مدیران برای اشتراک دانش، میزان تشویق مدیران به این کار توسـط                   
گذاری دانش، و در نهایـت        کارکنان، میزان تصور مدیران در مورد مفید بودن تشویق همکاران به اشتراک           

لـذا  . انـد   ترین سطح میانگین بـوده       در پایین  ،های اطلاعاتی برای ارتباط بین همکاران       میزان استفاده از شبکه   
گردد که در ابتدا عوامل مؤثر در سازمان بر سه بخش بـرای انتقـال دانـش در نیـل بـه نـوآوری                          پیشنهاد می 
نظـر  گـرفتن       بدون در   که  چگونه افراد را توجیه کنیم     به این معنا است که    .  عامل فردی   -اول  . تأکید شود 

  .اینکه چه پستی دارند، در فرآیند به اشتراک گذاری دانش مشارکت موثر داشته باشند
های سالانه و استراتژی آن و حمایت مـدیرعالی شـرکت از               که به دو بخش پاداش     . عوامل سازمانی  –دوم  

 عوامـل   – سـوم و  .  ایـن عامـل و تمرکـز روی آن اسـت           شود که پیشنهاد محقـق بـر        تسهیم دانش تقسیم می   
  .کند آوری است که ارتباطات را در سازمان تسهیل می فن

  . بسیار سازنده باشدتواند در این راستا   بالامی اجرای استراتژی سه عاملآموزش و
  
  های متغیر نوآوری در شرکت  پیشنهاد برای اصلاح آسیب) 7-10-5

و علت آن نیـز تغییـر و لـزوم          . نش نام دارد   بر دا  مبتنیشود، دوره اقتصاد      ای که این پروژه اجرا می       در دوره 
ــابتی   ــده در محــیط رق ــرای برطــرف کــردن نیازهــای فزاین ــین اســت  ،آن ب ــا تغییــرات ایــن چن ــاق ب  و انطب

)Subramanian, & Youndt, 2005 .(  اگر قرار باشد در چنین شرایطی اقتصاد را به سمت رشد و توسـعه
به منظور توانمند کردن شرکت در امر . ب و کار است نوآوری در فضای کس   ،هدایت کنیم، مهمترین ابزار   

دولتـی،  در بخش   چه  (دانشی شدن و ارایه خدمات با کیفیت بالا، و هزینه نسبتاً پایین و حفظ بقای شرکت                 
بـسیار   هـا   های نوآوری و عملکرد شرکت و اجـرای نوآورانـه فعالیـت             کشف قابلیت ) یا بخش خصوصی  و  

 & ,C.P. Lin, 2007, H.F Lin, 2007 , Mesmer-Magnusd Dechurch, 2009 Arthur(اسـت  ضروری 

Huntly, 2005, Cummings, 2004, Collins, & Smith, 2006, Hansen, & Lovas, 2004, 2005, .(
که تأکیـد بـر نـوآوری یـک دیـدگاه      حاکی از آن است ) Z.wang & N Wang, 2012 (نتایج تحقیقات 

 به حالتی راهبـردی کـه       ،حالت سنتی استفاده از منابع برای اجرا      جدید را در شرکت به شکل تغییرجهت از         
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از ایـن نظـر     . وجـود آورده اسـت    ه   اسـت ب ـ   کسب و کار  به خصوص متناسب با شرایط تغییر محیط کنونی         
سازد تا ارزش و نتایج پایدار رقابتی ایجاد          نوآوری به عنوان یک توانمندساز اساسی که شرکت را قادر می          

در این راسـتا نـوآوری نـه تنهـا باعـث اسـتفاده از       ). Bilton, & Commings, 2009 (شود کند شناخته می
گیـرد تـا    شود، بلکه کارایی و ارزش بـالقوه را بـه کـار مـی      موجود میمنابعحداکثر ظرفیت شرکت از نظر    

نـش  البته در قدم اول نوآوری به شدت بـر دا . کند  به شرکت وارد  و منحصر به فردی را،های جدید  دارایی
پس به مدیران و حمایت آنهـا از        . شود   و تخصص از آن ناشی می      ،کارکنان وابسته است، و مهارت، تجربه     

 نیز با توجه به متغیر نوآوری به نتـایجی   حاضرنتایج پروژه. گردد ها و پیشنهادهای نو افراد بر می   ، ایده افکار
بـه  .  رسـیده اسـت    ای در جامعه آمـاری       ویژه دستاوردهایو در برخی موارد به      پیشین  هم راستای تحقیقات    

 زمـان لازم  تخـصیص  شـامل، میـزان     حاضـر  های مربوط به متغیر نوآوری در پروژه        طور نمونه برخی گزینه   
های مختلف شرکت برای ابداع و نوآوری، میزان اجرای افکار نو در سـازمان، میـزان                  توسط مدیران بخش  

 و سرپرسـتان، میـزان اسـتفاده مـدیران از رویکردهـای              نوین انجام کار توسط مـدیران      های  ی شیوه جایگزین
ی سازمان با هـدف ارایـه خـدمات و محـصولات         سهای اسا    میزان عدول از برنامه    ،نوین برای انجام وظایف   

  تفکـر و    و میـزان اسـتفاده از  رویکـرد         ،نوین، میـزان پـشتیبانی مـدیر از انجـام کارهـا بـه شـیوه غیرمعمـول                 
تـرین میـانگین       دارای پـایین   هـای تحقیـق      داده  در تحلیـل   ، و حفـظ ثبـات     گرایی به جـای عملگرایـی       تحول
 نـوآوری بـه     ، متغیـر  ها در شـرکت     های تحلیل داده    ها و خروجی    با توجه به اینکه در تمامی آزمون      . اند  بوده

های با میانگین پایین در مـورد حمایـت            بسیاری از گزینه    و عنوان متغیر بحرانی مورد تأیید قرار گرفته است       
ای را  برنامـه در دو محـور  شود شـرکت    پیشنهاد می  لذا. اران جلوه بیشتری در آن دارد     ذگ مدیران و سیاست  

  .ها ارتقا یابد  توانایی و تمایل مدیران و کارکنان به سوی نوآوری در انجام وظایف و فرآیندکند تادنبال 
ران میانی شرکت نشان داده اسـت کـه         ها و مصاحبه اولیه با مدی       بررسی.  برنامه اول مربوط به انتصاب است     

 براسـاس وضـعیت     ی نیـز  البتـه دلایـل منطق ـ    . هـا ندارنـد     آنها تمایل اساسـی بـه نـوآوری و عـدول از برنامـه             
مهمتـرین  . ریزی شرکت، ساختار و روابط سازمانی و برون سـازمانی بـرای ایـن تـصمیم خـود دارنـد                  برنامه

...  از تفکـر نـو، روش نـو، حمایـت از نـوآوری و      که بحث شد مدیران و حمایـت آنهـا    طوری آسیب همان 
 پـذیری و اطاعـت مبتنـی بـر دانـش        ریسکلذا توصیه محقق به استفاده از مدیران توانمند با قدرت و           . است

 از   رسد محافظه کاری ناشی     به نظر می  . شرکت هماهنگ باشند  ) R&D(د با واحد تحقیقات     نکه بتوان است  
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 مـشغول کـرده    و ثبـات دیران میانی شرکت را بیش از حد به کارهای روزمره م،جایی هانتقاد و جابترس از  
 و ابعـاد مختلـف در مـسئولیت         ، تعهد مـدیریت بـه نـوآوری       .های اثربخش   ها به شیوه     تا اجرای برنامه   ،است

 در تحقیقات دیگر نیز     ،ا کارکنان ب  و میانی   همکاری مدیران عالی   ، و اجتماعی شرکت برای نیل به نوآوری     
  ).Sanzo et at. 2012( شده است تأکید

بـه منظـور    ) ISO( در راستای گـواهی کیفیـت         نوآوری است و   برنامه دوم اجرای استراتژی مدیریت جامع     
های گذرانده شده اجـرای ایـن برنامـه بـه      در صورت دوره. شود حمایت از نوآوری در شرکت پیشنهاد می   

 بـه    کاری نقاط حساس یت در شرکت، تشخیص      بازنگری در میزان رسم    همراه عواملی چون، عدم تمرکز،    
  .رسد  مناسب به نظر میها، و ایجاد همبستگی بین واحد،ساز  مسئلهعنوان واحدهای 

  
  پیشنهاد برای اصلاح آسیب متغیر کیفیت زندگی کاری در شرکت ) 8-10-5

هنـده   دهنـده و بهبـود د    کیفیت زندگی کاری در زمان حاضر برای کارکنان به عنوان یـک شـاخص رشـد               
بـه مـوازات ایـن    ) Koonmee, & Virakul, 2007, 2008(های سـازمان اسـت    وظایف و پایداری فعالیت

 ی اهمیت کیفیت زندگی کاری به عنوان عامل توسعه سازمان و مـدیریت منـابع انـسان                ؛توان گفت   میتفکر  
حقیقـات  تاز همچنـین در برخـی   ). Cummings, & Worley, 2005, Leopold, 2005(تبیین شده است 

 و خروجـی    ،نیا و بهبود سازم   یعامل کیفیت زندگی کاری در کنار عوامل دیگر مانند مدیریت منابع انسان           
تـر از    و از این بابت اهمیـت آن بـسیار شـفاف        ،وری و عملکرد سازمانی قرار دارد        بهره  شامل مرتبط با شغل  

 ,York, 2005 Wheelan & Hunger, 2006, Cascio. (اسـت قبل در میان سـایر متغیرهـای ایـن پـروژه     

1998, Cummings, & worely, 2005; Dess, Lumpkin & Eisner, 2005 .(  هـا در   یکـی از تحقیـق
هـای     کیفیـت زنـدگی کـاری بـه عنـوان تـلاش            هنامبرکنار سایر یافته به این نتیجه رسیده است که موفقیت           

در ایـن صـورت اگـر    . گردد لی بر می عا اصلاح محیط کاری به توانایی سازمان در تقویت اعتماد در سطح    
یابـد     ارتقا یابد و برنامه کیفیت زندگی کاری موفق شود عملکـرد سـازمانی نیـز بهبـود مـی                   یاعتماد سازمان 

)Shaw, 2005 .( یکی از تعاریف جدید کیفیت زندگی کاری)Serey, 2006 (ای بـرای   آن را عامل ویژه
شامل فرصتی  و کننده است مربوط به کار بامعنا و راضیاین تعریف . داند ایجاد یک محیط کاری نوین می   

هـایی اسـت کـه        ها و موقعیـت     رو شدن با چالش    ه عاملی برای روب   ،برای تمرین استعداد و ظرفیت فرد است      
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 سازمان مهـم    درنیازهای استقلال و خودگردانی است، یک فعالیت فکری است که برای افراد درگیر                پیش
از اهـداف کلـی سـازمان را    خی کند تا بر ه فرد نقش کسی که آن را ایفا می      و جالب است، فعالیتی است ک     

دهـد   و نهایتاً یک احساس بزرگی و افتخار در کسی است که چیزی را انجام می     . نماید  اجرا کند درک می   
در صورت فقدان آن احتمال بـر هـم خـوردن میـزان نظـم سـازمانی از نظـر                    . کند  و آن  را درست اجرا می      

 مربـوط بـه   یهـا  خی از گزینـه   ربر این اساس، نتایج پروژه حاضر نشان داده است که ب          . د دارد عملکرد وجو 
ی کاری شامل، میزان تناسب حقوق دریافتی با استانداردهای جامعه، میزان تساوی افراد             گمتغیر کیفیت زند  

اسب حقـوق دریـافتی     و سازمان در برابر قانون، میزان تناسب حقوق دریافتی با سایر مشاغل مشابه، میزان تن              
العمـل منفـی مقامهـای     با توجه به حجم کار و انرژی، امکان ابراز عقاید در سازمان بدون نگرانی از عکـس    

مافوق، میزان ترجیح قانون بر سلیقه شخصی در انجـام امـور سـازمانی، و در نهایـت میـزان تناسـب حقـوق                  
ق آن است که بـا توجـه   محقبینی  بر این اساس پیش. ترین میانگین را دارند  دریافتی با کار انجام شده، پایین     

ازمان اهمیـت دارد و هنـوز در جامعـه          س ـ در   سالها است کـه   به اهمیت مطلب، چون کیفیت زندگی کاری        
 بـه   ،ای   و اخـلاق حرفـه     ،هـای اخلاقـی و عمـومی کـار          برنامـه ضروری است   .  مطلوبی نیست  در حد آماری  

ای متغیـر کیفیـت زنـدگی کـاری امنیـت شـغلی،             زین اج ـ از سوی دیگـر چـون مهمتـر       . کارکنان ارایه شود  
 مطابق نتایج تحلیـل  قرار دارندهایی که در این اجزا   و تمامی گزینه،شغلی و توسعه شایستگی است  رضایت

 تقویت شـود و در صـورت فقـدان چنـین            باید جو انسانی شرکت      بر این اساس   . دچار آسیب هستند   ها داده
دانـشی کـردن و اسـتفاده از        در ایـن رابطـه      رسـد ابـزار مناسـب         به نظـر مـی    . جوی برای احیا آن اقدام نمود     

تناسـب کـردن    مهـای کلیـدی و همچنـین          اجرای یک دوره مدیریت دانش در بخش      . مدیریت دانش است  
های ارزیابی عملکرد، و آموزش مدیریت منابع انـسانی شـرکت             بخشهای جبران خدمات و اصلاح        بخش

  .در این خصوص الزامی است
  
  های متغیر توانمندی در شرکت  پیشنهاد برای اصلاح آسیب) 9-10-5

هـای مختلفـی ارایـه شـده اسـت            هـا و سـازمانها دیـدگاه        برای توانمندی کارکنـان و منـابع انـسانی شـرکت          
)Spreitzer & Doneson, 2005 .(های سـازمانی بیـشتر در ایـن مبحـث کـاربرد دارد       آنچه که در فعالیت

 کارکنـان توجـه     یکـه در آن بـه توانمندسـازی و توسـعه خـود اثربخـش              . فراد است  ا روانشناختیتوانمندی  
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به ایـن معنـا کـه    . عد مؤثر بودن کارکنان در موضوع توانمندی تمرکز شده است      در این پروژه بر بُ    . شود  می
بـر  اسـاس در توانمنـدی   .  باشـند داراافراد میزانی از شایستگی و قابلیت برای انجام کـار بـا مهـارت لازم را           

نیـز ایـن مـورد را    ) Spveitzer 1997(مطالعـات  . پویایی به جای واماندگی فرد در نقش کاری خود اسـت 
 مدیران به دنبال ارتقاء عملکـرد کارکنـان         ،با توجه به اینکه در سازمان     . مورد تأکید و تأیید قرار داده است      

توانـد بـر عملکـرد        بط بـا آن مـی     هـای مـرت      و اجـرای برنامـه     سازیکند که توانمند    هستند مطالعات تأئید می   
در پـروژه حاضـر نتـایج نـشان داد کـه شـرکت از دیـد        ). Kirkman et al. 2004(کارکنان تأثیر بگـذارد  

در مطالعات توانمندی ادعا بر این است       . مسئله دارد آن  خصوص در فرآیند      پاسخگوها به لحاظ نوآوری به    
از نیست، توانمنـد کـردن آنـان چـارچوب و ابـزاری را         که چون اجبار یا فشار به کارکنان برای تغییر کارس         

چون این تغییر به آنهـا احـساس مالکیـت فرآینـد            . کند   کارکنان برای تمایل به تغییر فراهم می       ترغیببرای  
این منطق که افراد را برای تغییر از طریق توانمندی تحریک کنیم یک خـط راهنمـا          . کند  تغییر را منتقل می   

  ).Spreitzer, & Doneson , 2005, Weick & Quinn 1999(تواند باشد  ه میهای آیند برای تحقیق
های میزان اهمیت قایل شده توسـط   دهد که گزینه نتایج توصیفی متغیر توانمندی در تحقیق حاضر نشان می 

کاری خود، میزان قدرت و اختیار فرد در        ، میزان اثرگذاری فرد بر حوادث واحد      سازمان برای نظرات افراد   
، و میزان کنترل فرد بر رویـدادهای        یین چگونگی انجام کار و فرصت آزادی در انتخاب شیوه انجام کار           تع

بــه دلایــل ذکــر شــده احــساس عــدم توانــایی . تــرین میــانگین امتیــازات برخوردارنــد  از پــایینمحــیط کــار
 افـراد    و نحـوه انجـام آن باعـث نارضـایتی          ، و انتخـاب کـار     سرنوشت حق   تعییندرخصوص اثرگذاری، و    

  . دنشو  خستگی می، فرسودگی،وری کارکنان ناراضی در کار دچار کاهش بهره. شود می
. های افراد در اجرای نقش کاری خود به صورت اثربخش غیرقابل اجتناب است       توانایی به این ترتیب ارتقا   

نی به طور   یعنی تقویت مثبت سازما   ) POS(در این راستا به صورت جدی توصیه محقق آن است که برنامه             
تمرکز این تحقیق و تقویت بر پویایی سـازمانی اسـت کـه    . های کارکنان اجرا شود   فراگیر برای تمام بخش   

  . شود به توسعه قدرت انسانی منجر می
 و کـاری هـای   سازی مجدد، تجدید حیات فعالیـت   ایجاد برگشت از حالت ناتوانی و ذخیره      این برنامه برای    

 ایـن برنامـه بـر تعـالی انـسانی      .)Cameron, Dutton, & Quinn, 2003(ست العاده ا ایجاد کارکنان خارق
  . متمرکز است
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  های توانمندی برنامهاران جهت اجرای ذگ  سیاستبرایویژه پیشنهادهای ) 11-5
به منظور تأمین انتظارات مدیران شرکت در نیل به اهداف به صورت اثربخش و در پاسخ به سوال اول کـه                     

 ، انتظـار بـوده اسـت یـا خیـر          از دیـد پاسـخگویان در حـد       تلف کارکنان در سازمان     های مخ   خروجی بخش 
 میـانگین    tهای مختلف سازمان از دید ایـن تحقیـق و همچنـین آزمـون                 توصیف متغیرهای تحقیق در بخش    

نـشان  کـه نتـایج    بـه طـوری   . های قابل توجه و مهم دارد        و مسئله  ها  کاستیمتغیرها برای کل سازمان نشان از       
 دو متغیر نوآوری و عدالت سازمانی به طور معناداری کمتـر از سـطح   ،متغیر مورد مطالعهنهُ در بین   دهد   می

اگر به صورت بخشی نگاه کنیم در بخش کارشناسان نیز نتایج مـشابه             . مورد انتظار در جامعه آماری هستند     
  .ب استاما در بخش مدیران نوآوری بیشتر از سایر متغیرها دچار آسی. شود دیده می

،  متغیرهـای کیفیـت زنـدگی کـاری        ، دوی متغیرهای تحقیق نیز برحسب نوع بخش       –براساس آزمون کای    
اما در جای جای این مطالعـه       .  سازمانی و سرمایه اجتماعی نیز برای اصلاح و بهبود مورد توجه هستند            تعهد

 ضـروری   .شـود   یـده مـی   های آن در متغیرهای نوآوری و عدالت سازمانی وضعیت بحرانـی د             و تحلیل داده  
گـذاران شـرکت    ، برای کارکنان از سـوی مـدیران و سیاسـت    و بهبود شرکتدر برنامه توانمندسازی    است  

  .ای دو برنامه اساسی متناسب با شرایط کار و کارکنان اجرا شود آب منطقه
شـکل  [سه کانال   ریزی مدیریت منابع انسانی مطابق با مدل تحقیق در پروژه که از طلاقی                 اجرای برنامه  -1 
شود در شرکت، به خصوص در فرآینـد جبـران خـدمات کارکنـان شـرکت بـر اسـاس                      حاصل می )] 1-1(

  .مدیریت امور عملکرد بازنگری شود
 برنامه دوم، اجرای مدیریت نوآوری، با در نظر گرفتن توسعه دانش سازمانی منابع انـسانی شـرکت کـه                    -2

ین رابطه ارتقای مهارت و تخصص کارکنـان، و تـلاش بـرای             در ا . در نظام نامه مدیریت دانش آمده است      
البته ابزارهای مـرتبط بـا      . آشکارسازی دانش و تجربه ضمنی کارکنان و تبدیل آن به دارایی سازمانی است            

  .نوآوری و بهبود آن باید متناسب با شرایط شرکت و کاربران آن باشد



125 

  
  
  
  
  
  
  
  

  منابع
  



126 

  
  فهرست منابع فارسی

 مقدمه ای بر ضرورت نوآوری در ،1389 ،مریم، مد رضا، فرزین فرحبد، و اوشک سراییآزاده دل، مح .1
مدیران دولتی، انطباقی یا نوآور؟، اولین کنفرانس مدیریت نوآوری و کارآفرینی :  سازمان های دولتی

 .) بهمن شیراز28و 27(

فه های موثر مدیریت تاثیر مول، 1389آزاده دل، محمد رضا، فرزین فرحبد، و اوشک سرایی، مریم،  .2
 ). بهمن شیراز28و 27(دانش بر نوآوری در سازمان، اولین کنفرانس مدیریت نوآوری و کارآفرینی 

 تاثیر فرایند اشتراک دانش بر قابلیت .1389آزاده دل، محمد رضا، فرزین فرحبد، و مریم فرجندی،  .3
سی و مدیریت نوآوری و مهند)TRIZ( سومین کنفزانس خلاقیت شناسی، تریز .نوآوری سازمانی

 . آبان6و 5ایران 

، توانمندسازی کارکنان، کرج، موسسه تحقیقات و آموزش 1386ابطحی، سید حسن، و عابسی، سعید،  .4
 . مدیریت

ی مهدی ایران نژاد پاریزی، موسسه  ، تواناسازی کارکنان، ترجمه1375 ژافه، دنیس –اسکات، سینتیا  .5
 .تحقیقات و آموزش مدیریت، تهران

، تواناسازی کارکنان، ایران نژاد پاریزی، مهدی، موسسه تحقیقات 1386،  ژافه، دنیس–، سینتیا اسکات .6
 .و آموزش مدیریت، کرج، چاپ دوم

، رابطه هوش هیجانی 1386امیر تاش، علی محمد،کریمی، یوسف، هادوی، فریده، فهیم دوین، حسن،  .7
دانشکده های تربیت بدنی دانشگاهای با راهبردهای مدیریت تعارض بین مدیریان آموزشی و اجرایی 

 .1-4، ص ص33کشور و ارائه الگو، مجله حرکت، شماره 

، رابطه هوش هیجانی با رهبری تحول آفرین در مدیران 1386انصاری رنانی، قاسم، ارسطو، ایمان،  .8
 .صنعت بیمه،چهارمین کنفرانس بین المللی مدیریت

 و ارتباط با صنعت سیستم های حمل و نقل R&D، 1387انصاری، منوچهر، و لیلا حق نگهدار،  .9
انجمن تخصصی مراکز هران،  ، تمعادن هفتمین همایش مراکز تحقیق و توسعه صنایع و، هوشمند

 .تحقیق و توسعه صنایع و معادن



127 

 سید مهدی الوانی، و محمد رضا مندجین، ، مدیریت و سرمایه اجتماعی، ترجمه1382بیکر، واین،  .10
 .انتشارات سازمان مدیریت صنعتی

 .1-4، ص ص86، شماره22، مهارتهای مدیریت تعارض، تدبیر، دوره1377بزاز جزایری، سید احمد،  .11

، رابطه جو توانمندسازی با 1387تورانی، سوگند، یزدی فیض آبادی، وحید، گوهری، محمودرضا،  .12
کنان در بیمارستان های آموزشی کرمان، فصلنامه عملی پژوهشی مدیریت ادراک توانمندسازی کار

 .17-26، ص ص 31، شماره 11سلامت، دوره 

 کیفیت زندگی کاری و تاثیر آن بر بهره وری، نشریه ،1386حسین زاده، داود، میرزایی نوبری، سابینا،  .13
   .66مدیریت ، سال هجدهم ، شماره 

، نقش سرمایه 1386 طاهری، فاطمه: مترجم شفیعیه، مسعود ،دلوی، محمد رضا ،حق شناس، اصغر .14
  .24 تا 20 ، ص ص188 شماره - 1386دی  » تدبیر » مدیریتاجتماعی در توسعه، 

 ، "شناسایی وبررسی ویژگی های تیم های کاری  در خلق دانش سازمان"، 1387خانبابائی ،علی،  .15
 .تهران، دانشگاه صنعتی شریف. مجموعه مقالات ششمین کنفرانس بین المللی مدیریت

ه محمود طلوع، موسسه خدمات ، ترجم1386، 21چالش های مدیریت در سده . دراکر، پیتر اف .16
 .فرهنگی رسا، چاپ هفتم

 تأثیر بررسی :خدمات کیفیت سطح ارتقاء ، 1388  علی، نوری، مرتضوی،   سعید،دعایی،حبیب االله .17

، بهار 30مدیریت، شماره  انداز، چشم )مشهد پارس هتل:مطالعه مورد(سازمانی،  شهروندی رفتار
 .   85-67، ص ص 1388

، ترجمه مهدی الوانی و حسن دانائی ) ساختار و طرح سازمانی ( ، تئوری سازمان 1386رابینز، استیفن،  .18
 .فرد، انتشارات صفار، چاپ بیست و یکم، تهران 

 اعرابی، تهران، دفتر ،  مدیریت رفتار سازمانی، ترجمه علی پارساییان و سید محمد1389رابینز، استیفن،  .19
 .پژوهش های فرهنگی، چاپ دوازدهم

، تاثیر اشتراک دانش بر توفیق در برون سپاری خدمات 1387رهنورد، فرج اله، خاوندکار، جلیل،  .20
  . 64 - 49. ، ص ص1، شماره 1فناوری اطلاعات، نشریه مدیریت فناوری اطلاعات، دوره 

قانون برنامه سوم توسعه اقتصادی، اجتماعی، و فرهنگی . 1382سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور، .21



128 

.  مجلس شورای اسلامی، با اعمال آخرین اصلاحات17/1/1379)1382-1379(جمهوری اسلامی ایران 
 .چاپ اول. ناشر معاونت امور پشتیبانی، مرکز مدارک علمی و انتشارات سازمان

هفت برنامه تحول . 1381 و منابع انسانی، سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور،معاونت امور مدیریت .22
چاپ دوم، مرکز چاپ و انتشارات موسسه آموزش عالی آموزش و .تهران. در نظام اداری کشور

 .پژوهش مدیریت و برنامه ریزی

 معاونت توسعه منابع انسانی، ،گزارش برنامه تحول اداری ،1384 ،سازمان مدیریت وبرنامه ریزی کشور .23
 .یریتانتشارات سازمان مد

  توسط  شده ، ارایه» وری  بهره  شاخصهای گیری  اندازه راههای«. 1383.  ایران وری  بهره  ملی سازمان .24
   چرخه  که  گیلان  استان  دولتی در دستگاههایسازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور،   کارشناسان 

 .کردند  را در آنها اجرامی وری  بهره مدیریت

 .تهران، ناشر،  وری  بهره  شاخصهای گیری  اندازه راهنمای، 1383،  یور  بهره  ملی سازمان .25

 .، مدیریت منابع انسانی، تهران، انتشارات سمت چاپ اول1386سعادت، اسفندیار،  .26

، انتشارات موسسه آموزش عالی و پژوهش مدیریت و 1381سکاران،اوما،روشهای تحقیق در مدیریت،  .27
 .223-297برنامه ریزی، چاپ دوم، ص ص

، برنامه ریزی نیروی انسانی، انتشارات دانشکده مدیریت دانشگاه تهران، 1386سید جوادین، رضا،  .28
 .چاپ پنجم، تهران 

 .، مبانی سازمان و مدیریت، تهران، نگاه دانش، چاپ چهارم1387 ،سید جوادین، سید رضا .29

وثر بر ، بررسی عوامل م1388سیدجوادین، سیدرضا، حیدری، حامد، شهباز مرادی، سعید،  .30
، 1توانمندسازی نیروی انسانی در خدمات، بررسی موردی در نظام بانکی، نشریه مدیریت دولتی، دوره 

 ..88-75، ص ص 2شماره 

 )مفاهیم، تعاریف، ابعاد و عوامل موثر بر آن(رفتار شهروندی سازمانی  ،1387، محمد، صنوبری .31
، )16پیاپی  (1 سال پنجم، شماره ،)سانیعلوم ان( ترویجی -فصلنامه علوم انسانی دارای رتبه علمی 

 .79 ص 1387فروردین و اردیبهشت 

، توانمندسازی کارکنان کلید طلایی مدیریت منابع 1386 نوه ابراهیم، عبدالرحیم، ،عبداللهی، بیژن .32



129 

 .، چاپ دومتهران انسانی، نشر ویرایش،

ای اسلامی با تاکید بر نهج ، توسعه الگوی کیفیت زندگی کاری بر مبنای ارزش ه1378علامه، محسن،  .33
 .البلاغه و تعیین تاثیر آن بر کاهش تنیدگی روانی، پایان نامه دکتری، دانشگاه تربیت مدرس

نقش سرمایه اجتماعی در ایجاد سرمایه فکری سازمان ، 1385،  اصغر،مشبکی اصفهانی،  بهروز،قلیچ لی .34
 .147-125، ص ص )75(، 19 ،زمستان ، دانش مدیریت، )مطالعه دو شرکت خودرو ساز ایرانی(

پروژه بررسی و شناخت وضع موجود شرکت آب منطقه ای ، 1379فرهنگی، علی اکبر و همکاران .35
: وری، مجری کرمان، ارائه اولویتهای تحقیقات جهت حل برخی از مشکلات سازمان و افزایش بهره

 .مرکز پژوهشهای کاربری، دانشکده مدیریت دانشگاه تهران

گیری سرمایۀ فکری با نگاهی به بخش  الگوهای اندازه. 1388. و تورج بیگی.محمد حسن، فطرس .36
 .203شماره -سال بیستم، ماهنامه تدبیر، خدمات

، رابطه هوش هیجانی با استراتژیهای 1388کرامتی، محمدرضا، میرکمالی، سیدمحمد، رفیعی، محسن،  .37
 .1-4 ص ص،3، شماره5مدیریت تعارض مدیران، اندیشه های نوین تربیتی، دوره

، رابطه هوش هیجانی با استراتژیهای 1388کرامتی، محمدرضا، میرکمالی، سیدمحمد، رفیعی، محسن،  .38
 .1-4، ص ص3، شماره5مدیریت تعارض مدیران، اندیشه های نوین تربیتی، دوره

، ، توانمندسازی منابع انسانی، ترجمه مهدی ایران نژاد پاریزی و معصومعلی سلیمیان1383کینلا، دنیس،  .39
 .  تهران، نشر مدیران

، رابطه عدالت رویه ای و توزیعی با رضایت از مزایا و نقش 1388، نفیسه وکیلی، ،محسن گل پرور، .40
  .146 تا 131 ، ص ص7 شماره - 8 پایی راهبرد فرهنگ فرهنگ و هنرن، تعدیل کننده فرهنگ سازما

 .، هوش عاطفی، تهران، انتشارات جیحون، چاپ اول1379گلمن، دانیل، ترجمه حمیدرضا بلوچ،  .41

های توانمندسازی کارکنان دانشگاه بیرجند، پایان نامه کارشناس  ارزیابی راه. 1382. محمدی، محمد .42
 .ارشد، تهران، دانشگاه تربیت مدرس

، بررسی رابطه بین تئوری هوش هیجانی و 1385مختاری پور، مرضیه، سیادت، سیدعلی، امیری، شعله،  .43
 .3-5، ص ص 21تئوریهای رهبری، پژوهشنامه علوم انسانی و اجتماعی، سال ششم، شماره

،کیفیت زندگی کاری و ارتباط آن با عملکرد و بهره وری سازمان ها، نشریه 1381معدنی پور، محمود، .44



130 

  .7-10، ص ص 44توسعه و مدیریت، شماره 

، انتشارات )استراتژیک(، مدیریت منابع انسانی و روابط کار نگرشی راهبردی 1377میرسپاسی، ناصر،  .45
 . میر، تهران، چهپ هفدهم

. شناسان انتشارات جامعه، مبانی توسعه پایدار شهری، 1388، اسحق، پوش  ارجمند سیاه،مهرداد نوابخش، .46
گی هوش هیجانی با راهبردهای ، تعیین همبست1387وطن خواه، سودابه، رئیسی، پوران،کلهر، روح االله،  .47

، 11پژوهشی مدیریت سلامت، دوره-مدیریت تعارض بین مدیران آموزشی قزوین، فصلنامه علمی
 . 2، ص32شماره

  
  فهرست منابع انگلیسی

1- Abbasi, A., Hossain, L., & Wigand, R. 2012. Social Capital and Individual 
Performance: A Study of Academic Collaboration. Available at: http://works . 
bepress.com/alireza-abbasi. 

2- Abbasi, A., & Altmann, J. 2011. On the Correlation between Research 
Performance and Social Network Analysis Measures Applied to Research 
Collaboration Networks. Paper presented at the Hawaii International Conference 
on System Sciences, Proceedings of the 44th Annual, and Waikoloa, HI. 

3- Abbasi, A., Altmann, J., & Hossain, L. 2011. Identifying the Effects of Co-
Authorship Networks on the Performance of Scholars: A Correlation and 
Regression Analysis of Performance Measures and Social Network Analysis 
Measures. Journal of Informatics, 5 (4), pp. 594-607.  

4- Abbasi, A., Altmann, J., & Hwang, J. 2010. Evaluating scholars based on their 
academic collaboration activities: two indices, the RC-Index and the CC-Index, 
for quantifying collaboration activities of researchers and scientific communities. 
Scientometrics, 83 (1), pp. 1-13. 

5- Abraham, R 2000. The role of job control as a moderator of emotional dissonance 
and emotional intelligence -outcome relationships. Journal of Psychology, 134 (2), 
pp. 169-184. 

6- Ahmad, S., Schroeder, R.G. 2003. The Impact of Human Resource Management 
Practices on Operational Performance: Recognizing Country and Industry 
Differences. Journal of Operations Management. 21, pp. 19–43. 

7- Akdere, M. 2006. Improving Quality of Work-Life: Implications for Human 
Resources. The Business Review, Cambridge, 6 (1), pp. 173-177. 



131 

8- Allen, N.J., and J.P. Meyer. 1996. Affective, Continuance, and Normative 
Commitment to the Organization: An Examination of Construct Validity. Journal 
of Vocational Behavior 49 (3), pp. 252-276. 

9- Alexander, S., and Ruderman, M. 1987. The role of procedural and distributive 
justice in organizational behavior. Social Justice Research, 1, pp. 177-198. 

10- Armstrong, D. P.; Castro, I. & Griffiths, R. 2007. Using adaptive management to 
determine requirements of re-introduced populations: the case of the New Zealand 
hihi. Journal of Applied Ecology, 44, pp. 953–962. 

11- Arntzen Bechina, A. A, & Nkosi Ndlela, M. 2007. “Success Factors in 
Implementing Knowledge Based Systems” Electronic Journal of Knowledge 
Management, 7 (2): pp. 211 – 218. Available online at “www.ejkm com”. 

12- Arthur, J. B., & Huntley, C. L. 2005. Ramping up the organizational learning 
curve: Assessing the impact of deliberate learning on organizational performance 
under gain sharing. Academy of Management Journal, 48, pp. 1159–1170. 

13- Baharim, S., Gramberg, B.V. 2005. The Influence of Knowledge Sharing On 
Transfer of Training: A Proposed Research Strategy. 

14- Barclay, L. J. 2005. "Following in the footsteps of Mary Parker Follett: Exploring 
how insights from the past can advance organizational justice theory and 
research", Management Decision, 43 (5), pp.740 – 760. 

15- Bechina , A. , Ndlela , M.N. 2007. “Success Factors in Implementing Knowledge 
Based Systems”, Electronic Journal of Knowledge Management, 7 (2), pp.211– 
218. 

16- Bessant, J., & Tidd, J. 2007. Innovation and Entrepreneurship. England: John 
Wiley & Sons Ltd. 

17- Bilton, C., & Cummings, S. 2009. Creative strategy: From innovation to 
sustainable advantage. John Wiley & Sons Ltd. 

18- Blackshear, Patsy B. 2004. A Model for Increasing Organizational Productivity, 
The Innovation Journal: the Public Sector Innovation, The Followership 
Continuum Journal, 9 (1), article 7. 

19- Blake,R  & Motoun, J. S. 1964.The managerial Gird, The Key to Leadership 
Excellence. Houston: Gulf Publishing Co pp. 15-18. 

20- Bloom, N., & Van Reenen, J. 2010. Human Resource Management and 
Productivity. NBER Working Paper Series 1601avalable at: http: //www. nber. 
org/ papers /w16019. 

21- Brown, B.B. 2003. Employees’ Organizational Commitment and Their Perception 
of Supervisors’ Relations-Oriented and Task-Oriented Leadership Behaviors. 
Dissertation Faculty of the Virginia Polytechnic Institute and State University. 

22- Cascio, W. F. 1998. Managing human resources: Productivity, quality of work 
life, profits. Boston, MA: Irwin, McGraw-Hill. 



132 

23- Calantone, R.J., Cavusgil, S.T., Zhao, Y. 2002. Learning orientation, firm 
innovation capability, and firm performance. Industrial Marketing Management, 
31 (6), pp. 515-24. 

24- Cameron, K. 2003. Organizational virtuousness and performance. In K. Cameron 
& J. Dutton & R. E. Quinn (Eds.), Positive organizational scholarship: 48-65. San 
Francisco: Jossey-Bass. 

25- Capaldo, G., Iandoli, L. and Zollo, G. 2006. A situationalist perspective to 
competency management, Human Resource Management, 45 (3), pp. 429-448. 

26- Caruso, D. R., Mayer, J. D., & Salovey, P. 2002. Relation of an Ability Measure 
of Emotional Intelligence to Personality. Journal of Personality Assessment, 79 
(2), pp. 306–20. 

27- Charash, C. Yochi, & Spector, P. E. 2001. “The Role of Justice in Organizations: 
A Meta-Analysis.” Organizational Behavior and Human Decision Processes, 86 
(2), pp. 278-321. Reward expectations. 

28- Chase, R. L. 1997. The Knowledge-Based Organization: An International Survey. 
Journal of Knowledge Management, 1 (1), pp. 38-49. 

29- Che Rrose, R., & et al. 2006. An analysis of quality of work life (QWL) and career 
related variables. American Journal of Applied Sciences, 12, pp. 2151-2159. 

30- Che Rose, R., & Beh, L., Uli, J., & Idris, K. 2006. An analysis of quality of work 
life (QWL) and career-related variables. American Journal of Applied Sciences 3 
(12), pp. 2151-2159. 

31- Chiva, R., Alegre, J. and Lapiedra, R. 2007. Measuring Organizational Learning 
Capability among the workforce, International Journal of Manpower, 28 (3).  

32- Coleman D. 2002. The New Leaders. London: Little Brown; Desler G. 
Principles of management. Translated by: Davood Madani. 1st ed. Tehran: Aryan 
1988: 92. 

33- Collins, C. J., & Smith, K. G. 2006. Knowledge exchange and combination: The 
role of human resource practices in the performance of high-technology firms. 
Academy of Management Journal, 49, pp. 544–560. 

34- Colquitt, J.A., Greenberg, J., and Zapata-Phelan, C .P. 2005. What is 
organizational justice? A historical review. In Greenberg, J. and Colquitt, J.A. 
(eds). Handbook of organizational justice, London: Lawrence Erlbaum associates. 

35- Conger, J. A., & Kanungo, R. N. 1988. The empowerment process: Integrating 
theory and practice. Academy of Management Review, 13 (3), pp. 471-482. 

36- Constant, D., Kiesler, S., & Sproull, L. 1994. What's mine is ours, or is it? A study 
of attitudes about information sharing. Information Systems Research, 5 (4), 400-
421. 

37- Cravens, K. S., & Oliver, E. G. 2006. Employees: The key link to corporate 
reputation management. Business Horizons, 49 (4), pp. 293−302. 



133 

38- Cummings, J. N. 2004. Work groups, structural diversity, and knowledge sharing 
in a global organization. Management Science, 50, pp. 352–364. 

39- Cummings, J. N. 2003.  Knowledge Sharing: A Review of the Literature. The 
World Bank Operations Evaluation Department (OED).  The World Bank 
Washington, D.C.  

40-  Cummings, T.G. & Worley, C.G. 2005. Organization Development and Change (8
th 

Ed.). Cincinnati, OH: South-Western College Publishing. 
41- Dalton, D. R.,&Dalton, C. M. 2005. Strategic management studies are a special 

case for meta-analysis. In D. Ketchen & D. Bergh (Eds.), Research methodology 
in strategy and management, 2 (pp. 31−63). New York: Elsevier. 

42- Dalton, D. R., Daily, C. M., Ellstrand, A. E., & Johnson, J. L.1998. Meta-analytic 
reviews of board composition, leadership structure, and financial performance. 
Strategic Management Journal, 19 (3), pp. 269−290.  

43- DeConinck, J. B. 2010. The effect of organizational justice, perceived 
organizational support, and perceived supervisor support on marketing employees’ 
level of trust. Journal of Business Research, 63, pp. 1349–1355. 
doi:10.1016/j.jbusres.01.003. 

44- Dess, G. G., Lumpkin, G. T., & Eisner, A. B. 2007. Strategic management. 
Boston, MA:McGraw-Hill, Irwin. 

45- Duffner, S. 2000. A knowledge portal for multi-project management. Thesis, 
Institute for applied computer science and formal description method. The 
University of Karlsruhe. 

46- Dunham, R., Grube, J., and Castaneda, M., 1994. ‘Organizational commitment: 
the utility of an integrative definition’. Journal of Applied Psychology. 79, (3), pp. 
370-380. 

47- Dutta, S. 1997. Strategies for implementing knowledge- based systems. IEEE 
transactions on engineering management. 44 (1), pp. 79-90. 

48- Edmans, A., avier Gabaix, X., & Landier, A. 2008. A Multiplicative Model of 
Optimal CEO Incentives in Market Equilibrium’, Review of Financial Studies. 

49- Fernandes, C. and R. Awamleh, 2006. Impact of organizational justice in an 
expatriate work environment. Management Research News, 29, pp. 701-712. 

50- Folger, R, & Cropanzano, R. 1998. Organizational justice and human resource 
management. Thousand Oaks، CA: Sage. , pp. 920-960. 

51- Folger, R. 1988. Organizational Justice & Human Resource Management 
Foundations for Organizational Scienc. Sage Publications (CA). Thousand Oaks. 

52- Folger, R., & Konovsky, M. A. 1989. Effects of procedural and distributive justice 
on reactions to pay raise decisions. Academy of Management Journal, 32, pp. 
115–130. 

53- Gao, Sh. 2004. Understanding knowledge sharing behavior. Master Thesis, The 
Hong Kong university of Science & Technology. 



134 

54- Gelade, G. A., & Ivery, M. 2003. The Impact of Human Resource Management 
and Work Climate on Organizational Performance. Personnel Psychology, 56, pp. 
383-404. 

55- Gibbons, R., & Roberts, J. 2008. The Handbook of Organizational Economics. 
Princeton: Princeton University Press. 

56- Goleman, D. 1999. Working With Emotional Intelligence. Bloomsbury 
Publishing, London U k. 

57- Goleman, D. 1995. Emotional Intelligence: Why It Can Matter More Than IQ. 
Bloomsbury Publishing, London U k. 

58- Goodman, P. S., & Friedman, A. 1971. An examination of Adams' theory of 
inequity". Administrative Science Quarterly, 16, pp. 271-288. 

59- Greasley, K., Bryman, A., Dainty, A., Price, A., Naismith, N., & Soetanto, R. 
2008. Understanding empowerment from employee perspective: What does it 
means and do they want it? Team Performance Management, 14 (1/2), pp. 39-55. 

60- Greasley, K., Bryman, A., Dainty, A., Price, A., Soetanto, R., & King, N. 2005. 
Employee perceptions of empowerment. Employee Relations, 27 (4), pp. 354-368. 

61- Greenberg, J. 1990. Organizational Justice: Yesterday, Today, and Tomorrow. 
Journal of Management, 16 (2), pp. 399-432. 

62- Gul, H. 2008. Organization climate and academic staffs’ perception o climate 
factors. Humanity & social sciences Journal. 3 (1), pp. 37-48. 

63- Hansen, M., & Lovas, B. 2004. How do multinational companies leverage 
technological competencies? Moving from single to interdependent explanations. 
Strategic Management Journal, 25 (8–9), pp. 801–822. 

64- Hansen, M., Mors, M., & Lovas, B. 2005. Knowledge sharing in organizations: 
Multiple networks, multiple phases. Academy of Management Journal, 48 (5), 
pp.776–793. 

65- Hoffmann, M.H.G. 2005. Logical argument mapping: a method for overcoming 
cognitive problems of conflict management�, The International Journal of 
Conflict Management, 16 (4), pp. 304-334. [Online] Available at: 
http://nuweb.northumbria. ac.uk/library / Nora power search /index.html 
(Accessed: 1 of February 2011). 

66- Hooker, C. I.; Verosky, S. C.; Germine, L. T.; Knight, R. T. & 'Esposito, M. D 
2008. Mentalizing about emotion and its relationship to empathy. Social Cognitive 
and Affective Neuroscience, 3 (3), pp. 204-217. 

67- Hossam M. Abu Elanain, 2010. "Testing the direct and indirect relationship 
between organizational justice and work outcomes in a non-Western context of the 
UAE", Journal of Management Development, 29 (1), pp. 5 – 27. 

68- Ipe, M. 2003. Knowledge sharing in organizations: A conceptual framework. 
HRM Development Review, 2 (4), pp. 337–359.  



135 

69- Jin,Y., Margaret M. Hopkins, Jenell L. S. Wittmer Hopkins, M. M. And Wittmer, 
J. L. S. 2010. Linking Human Capital To Competitive Advantages: Flexibility In 
A Manufacturing Firm's Supply Chain. Human Resource Management, 49, (5) pp. 
939–963. 

70- Ju , T.J. , Sun , S.Y. , Chao , P.J. , Wu , C.Y.  2009. “ Knowledge Sharing 
Behavior in E-Communities: from the Perspective of Transaction Cost Theory ” , 
World  Academy of Science, Engineering and Technology, 53, pp . 150-155. 

71- Judge, T. A., Thoreson, C. J., Bono, J. E., & Patton, G. K. 2001. The job 
satisfaction-job performance relationship: A qualitative and quantitative review. 
Psychological Bulletin, 127, pp. 376–407. 

72- Katherine,M. 1998. The competent manager: A Model for Effective Performance, 
pp. 35-40. 

73- Kirkman, B. L., Tesluk, P. E., Rosen, B., & Gibson, C. B. 2004. The impact of 
team empowerment on virtual team performance: The moderating role of face-to-
face interaction. Academy of Management Journal, 47, pp. 175-192. 

74- Koberg, C. S., Boss, W., Senjem, J. C., & Goodman, E. A. 1999. Antecedents and 
outcomes of empowerment: Empirical evidence from the health care industry. 
Group and Organization Management, 34 (1), pp. 71-91. 

75- Kohlmeyer, J. M. 2008. Organizational Justice and Turnover & Parker,P.J in 
Public Accounting Firms: a Research Note ,Accounting, Organizations and 
Society, 30, pp. 357-369. 

76- Koonmee, K., Singhapakdi, A., & Virakul, K. 2008. Ethics Institutionalization, 
Quality of Work Life, and Employee Job-related Outcomes: A Survey of Human 
Resource Managers in Thailand. Paper presented at Ethics and Quality of Work-
life for Sustainable Development, 7th International Conference of the Academy of 
HRD (Asia Chapter), Bangkok, Thailand, November 3 – 6. 

77-  Koonmee, K., & Virakul, K. 2007. Ethics, quality of work life, and employee job-
related outcomes: A survey of HR and marketing managers in Thai business. 
Paper presented at The 2007 ISQOLS Conference, “From QOL Concepts to QOL 
Performance Measures”, 6-9 December 2007, San Diego Marriott Mission Valley, 
San Diego, California, USA. 

78- Lam LT, Kirby SL. 2002. Is emotional intelligence an advantage? An exploration 
of the impact of emotional and general intelligence on individual performance. 
Journal of Social Psychology, 142 (1), pp. 133–143. 

79- Lashley, C. 2000."Empowerment through involvement: a case study of TGI 
Friday restaurants", Personal Review, 29 (6), pp. 791-815. 

80- Lazear, E., & Oyer, P. 2009. Personnel Economics, in Handbook of 
Organizational Economics, eds. Gibbons, E and Roberts, D J. Princeton: 
Princeton University Press. 



136 

81- Leopold, J. 2005. Employee participation, involvement, and communications 
(Chapter 15). In J. Leopold, L. Harris, & T. Watson (Eds.), the strategic managing 
of human. 

82- Liao, S.H., Fei, W.C. and Chen, C.C. 2007. Knowledge sharing, absorptive 
capacity, and innovation capability: an empirical study of Taiwan’s knowledge-
intensive industries, Journal of Information Science, 33 (3), pp. 340-59. 

83- Lin, C. P. 2007. To share or not to share: Modeling tacit knowledge sharing, its 
mediators and antecedents. Journal of Business Ethics, 70, pp. 411–428. 

84- Lin, H.F. 2007. Knowledge sharing and firm innovation capability: an empirical 
study. International Journal of Manpower, 28 (3/4), pp. 315-332. 

85- Lin, H.F. and Lee, G.G. 2004. “Perceptions of senior managers toward 
knowledge-sharing behaviour”, Management Decision, 42 (1), pp. 108-25. 

86- Lind, E. A., & Tyler, T. R. 1988. The social psychology of procedural justice. 
New York: Plenum Press. 

87- Liu, Y., Combs, J., G., Ketchen Jr, D., J., Ireland, R., D. 2007. The Value of 
Human Resource Management for Organizational Performance. Business Horizon, 
50, pp. 503-511. 

88- Lok, P., Wang, P.Z., Westwood, B., & Crawford, j., 2007. Antecedents of job 
satisfaction and organizational commitment and the mediating role of 
organizational subculture. Working paper Reproduction prohibited without 
authors permission. 

89- McFarlene-Shore, L. & Wayne, S., 1993. ‘Commitment and employee behavior: 
comparison of affective commitment and continuance commitment with perceived 
organizational support’. Journal of Applied Psychology. 78, (5), pp. 774-780. 

90- Maccoby, M. 1999. Building Cross-Functional Capability: What It Really Takes. 
Research Technology Management; 42 (3), pp. 56-58. 

91- Mahony, D. F., Hums, M. A., Andrew, D. P. S., & Dittmore, S. W. 2010. 
Organizational justice in sport. Sport Management Review, 13, pp. 91-105. 

92- Mayer, J. D., Salovey, P., & Caruso, D. R. 2000. Models of emotional intelligence. 
In R. J. Sternberg (Ed.), Handbook of intelligence (pp. 396–420). Cambridge, 
England: Cambridge University Press. 

93- Mesmer-Magnus, J. R., & DeChurch, L. A. 2009. Information sharing and team 
performance: A meta-analysis. Journal of Applied Psychology, 94, pp. 535-546. 

94- Meyer,J.P & Allen, N. j, 1997. Advanced Topics in Organizational, Behavior 
Commitment in the Workplace Theory, Research, and Application, International 
Educational and Professional Publisher.  

95- Meyer, J.P. & Allen, N.J. 1991. A Tree-component Conceptualization of 
organizational commitment. Human Resource Management Review, 1, pp. 61-89. 



137 

96- Mayer, J.D., M.T. DiPaolo M.T. and P. Salovey 1990. Perceiving Affective 
Content in Ambiguous Visual Stimuli: A Component of Emotional Intelligence, 
Journal of Personality Assessment, 54, pp. 772-781. 

97- Moorman, R.H. 1991. The relationship between organizational justice and 
organizational citizenship behavior: Do fairness perceptions influence employee 
citizenship? Journal of Applied Psychology, 76, pp. 845-855. 

98- Murphy, K. 1999. Executive Compensation, in Handbook of Labor Economics. 
Vol. III, eds. Orley C. Ashenfelter and David Card. Amsterdam: North Holland. 

99- Nadiri H, Tanova C 2010. An investigation of the role of justice in turnover 
intentions, job satisfaction, and organizational citizenship behavior in hospitality 
industry. International Journal of Hospital Management, 29 (1), pp. 33-41. 

100- Nehmeh, R. 2002. What is organizational commitment, why should managers 
want it in their workforce, and is there any cost-effective way to secure it? SMC 
Working Paper. Available at: www. Swissmc.ch. 

101- Nelson, R. & Rosenberg, N. 1993. Technical innovation and national systems, 
chapter 1 in R.R. Nelson, R. R., editor, National innovation systems: A 
comparative analysis, New York: Oxford University Press. 

102- Nemli Çalişkan, E. 2010. The Impact of Strategic Human Resource 
Management on Organizational Performance Journal of Naval Science and 
Engineering, 6 (2), pp. 100-116. 

103- Organ D.W. 1988. Organizational citizenship behavior: the good soldier 
syndrome, Lexington book, Lexington, MA. 

104- Otto, Kathryn L. 2006. Organizational Wellness and Productivity Evaluation at 
Hutchinson Technology, Inc.  

105- Ouellett, M.A. 2003. How to Improve Emotional Intelligence at Work. Content 
Development and Workshop Design Eksento Inc. pp 1-3. 

106- Pack, H. 2000. Research and development in the industrial development process, 
Chapter 3 in L. Kim and R.R. Nelson, editors, Technology, learning, and 
innovation: Experiences of newly industrializing economies, Cambridge, UK: 
Cambridge University Press. 

107- Patterson, M.; Warr, P.; & West, M. 2004. Organizational Climate and 
Company Productivity: The Role of Employee Affect and Employee Level. CEP 
Discussion Paper No 626. The Centre for Economic Performance is financed by 
the Economic and Social Research Council. 

108- Parboteeah, P. 2008. Role stressors and organizational commitment: public 
sector employment in St Lucia, International Journal of Manpower, 29 (6) pp. 
567-582. 

109- Portes, A. 1998. Social Capital: Its Origins and Applications in Modern 
Sociology, Annual Review of Sociology, 24, pp. 1-24. 



138 

110- Putnam, R. D. 2000. Bowling Alone: The Collapse and Revival of American. 
Community New York: Simon and Schuster. 

111- Putnam, R. D. 1993. Making democracy work. Civic traditions in modern Italy. 
Princeton: Princeton University Press. 

112- Quinn, Robert E., and Spreitzer, Gretchen M. 1997. The road to empowerment: 
Seven questions every leader should consider. Organizational Dynamics, 26 (2), 
pp. 37-51. 

113- Rahim, M.A. 2002. A Model of Emotional Intelligence and Conflict 
Management Strategies: A Study in Seven Countries. The National Journal of 
Organization Analysis, 10 (4), pp. 6-20. 

114- Rahim, M.A. 2002. Toward A Theory Of Managing Organization Conflict, The 
International Journal Of Conflict Management, 13, (3), pp. 218-220. 

115- Rahim, M.A 2010. Functional and Dysfunctional Strategies for Managing 
Conflict, 23 rd Annual International Association of Conflict Management 
Conference Boston, Massachusetts, pp 3-7. 

116- Reid, F. 2003. Creating a knowledge-sharing culture among diverse business 
units. Employment Relations Today, 30 (3), pp. 43–49. 

117- Salovey, P., Bedell, B.T., Detweiler, J.B., & Mayer, J.D. 2000. Current directions 
in emotional intelligence research. In M. Lewis & J.M. Haviland- Jones (eds.): 
Handbook of emotions (2nd edition, pp. 504-520).New York: Guilford. 

118- Salovey, P., Mayer, J.D., & Caruso, D. 2002. The positive psychology of 
emotional intelligence. In C.R. Synder & S. López (eds.): Handbook of positive 
psychology (pp. 159-171). New York: Oxford. 

119- Salovey, P., & Mayer, J.D. 1990. Emotional intelligence. Imagination, Cognition, 
and Personality, 9, pp. 185-211. 

120- Sanzo, M.J., Álvarez, L.I., Rey, M., & GarcÍa, N. 2012.  Perceptions of Top 
Management Commitment to Innovation and R&D-marketing Relationship 
Effectiveness: do they Affect CSR? Annals of Public and Cooperative Economics, 
83, (3), pp. 383–405. 

121- Serey, T. T.; 2006. Choosing a robust quality of work life.: An article from: 
Business Forum [HTML] [Digital]  

122- Shafer, W .2009. Ethical climate, organizational-professional conflict and 
organizational commitment, Accounting, Auditing & Accountability Journal, 22 
(7), pp. 1087-1110. 

123- Shaw, W. H. 2005. Business ethics. Belmont, CA: Thomson Wadsworth 
124- Sholihin, M.; Pike, R.; Mangena, M. 2007. The moderating effects of procedural 

fairness and distributive fairness on the relationship between performance 
evaluation styles and job satisfaction. School of management Bradford University, 
Working paper, No.07/28, PP.1-24. 



139 

125- Sohel A., Schroeder, R. G. 2003. The impact of human resource management 
practices on operational performance: recognizing country and industry 
differences. Journal of Operations Management, 21. pp. 19–43. 

126- Somers, M. 1995. Organizational commitment, turnover and absenteeism: an 
examination of direct and indirect effects. Journal of Organizational Behavior. 16, 
pp. 49-58. 

127- Smith, H.A. and McKeen, J.D., 2003. The Evolution of the KM Function," 
Communications of the Association of Information Systems, 12, pp. 69-79. 

128- Spreitzer, G.M. 2007. Talking stoke: Are view of more than twenty years of 
research on empowerment at organizational behavior, sage publication. 

129- Spreitzer, G.M. 1997. Toward common ground in defining empowerment. In R.W. 
Woodman and W.A. Pasmore (eds.) Research in Organizational Change and 
Development. Greenwich, CT: JAI Press. 

130- Spreitzer, G.M. 1996. Social structural characteristics of psychological 
empowerment. Academy of Management Journal, 39, pp. 483-504. 

131- Spreitzer, G. M. 1995. "Psychological empowerment in the workplace: 
dimensions, measurement and validation", Academy of Management Journal, 38 
(5), pp. 1442-1465. 

132- Spreitzer, G. M.; Doneson, D. 2005. Musings on the Past and Future of Employee 
Empowerment. Handbook of Organizational Development (edited by Tom 
Cummings), Thousand Oaks: Sage.  

133- Steers, R.M & Porter, L.W. 2007 "Motivation and organizational commitment". 
Mcgraw-hill, INC, 5th Ed. 

134- Stiglitz J. 1999. Scan globally, reinvent locally: knowledge infrastructure and the 
localization of knowledge, Keynote address for the Global Development Network, 
Bonn (GER). 

135- Subramanian, M. & Youndt, M. A. 2005. The influence of intellectual capital on 
the types of innovative capabilities. Academy of Management Journal, 48, pp. 
450-463. 

136- Takeda, H., Truex III, D., & Cuellar, M. 2010. Evaluating Scholarly Influence 
through Social Network Analysis: the Next Step in Evaluating Scholarly 
Influence. AMCIS Proceedings, 573. 

137- Tanova, C. 2010. An investigation of the role of justice in turnover intentions, job 
satisfaction, and organizational citizenship behavior in hospitality industry. 
International Journal of Hospitality Management, 29, pp. 33-41. 

138- Terziovski, M. 2007. Building Innovation Capability in Organizations: An 
International Cross-Case Perspective, Imperial College Press, London. 

139- Thomas, K.W; Velthhouse, B. A. 1990. Cognitive Elements of empowerment: an 
interpretive model of intrinsic task motivation, Academy of Management Journal, 
15 (4), pp. 666-681. 



140 

140- Tosi, H. L., Werner, S., Katz, J. P., & Gomez-Mejia, L. R. 2000. How much does 
performance matter? A meta-analysis of CEO pays studies, Journal of 
Management, 26 (2), pp. 301−339. 

141- Uzzi, B.; & Dunlap, Sh. 2005. How to Build Your Network, Managing yourself. 
Harvard Business Review, pp. 1-9. Available at www. hbr.org. 

142- Wang, Z., Wang, N. 2012. Knowledge sharing, innovation and firm performance.  
Journal of Expert Systems with Applications, 39. pp. 8899-8908. http:// dx.doi.org 
/10.1016 /j. eswa.2012.02.017. 

143- Weick, K. E. & Quinn, R. E. 1999. Organizational change and development. 
Annual Review of Psychology, 50, pp. 361-386. 

144- Wheelan, T. L., & Hunger, J. D. 2006. Strategic management and business policy. 
Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall. 

145- Weisinger,H, 1998. Emotional Intelligence at work, Sanfrancisco, p22. 
146- Wulff, G. W., & Suomi, R. 2007. Utilization of Information Resources for 

Business Success: The Knowledge Sharing Model, Information Resources 
Management, 20 (1), pp. 46-67. 

147- Yan, E., & Ding, Y. 2009. Applying centrality measures to impact analysis: A co 
authorship network analysis. Journal of the American Society for Information 
Science and Technology, 60 (10), pp. 2107-2118.  

148- Yilmaz K and Tasdan M 2009. Organizational citizenship and organizational 
justice in Turkish primary schools. Journal of Educational Administration, 47 (1), 
pp. 108–126. 

149- Yorks, L. 2005. Strategic human resource development. Mason, OH: South-
Western, Thomson. 

150- Zhuge, H., & Zhang, J. 2010. Topological centrality and its e-science applications. 
Journal of the American Society for Information Science and Technology, 61 (9), 
pp. 1824–1841. 

151- Zeidner, M., Matthews, G. and Roberts, R.D. 2009. What We Know about 
Emotional Intelligence: How It Affects Learning, Work, and Our Mental Health. 
Cambridge, MA: MIT Press. 

152- Zeidner, M., Shani-Zinovich, I., Matthews, G., & Roberts, R. D. 2005. Assessing 
emotional intelligence in gifted and non-gifted high school students: Outcomes 
depend on the measure. Intelligence, 33, pp. 369–391. 

153- www.csb.gov.hk/english/publication/files/e-hrmguide. pdf. 



141 

Islamic Republic of Iran 

Ministry of Energy 

 

 

Reguinal waterCo. Gilan 

 

 

IWRMC 

Deputy of Research and Technical Affairs 
Applied Research Plan 

 

 

Final Report on: 

The Explanation of Human Resource on Performance 

and Effective Impowerments Implementation 

 

 

 
Organization: Islamic Azad University Rasht Branch 

 

 

Researcher: Mohammad Reza Azadehdel 

 

 

 

Date: 2013 


