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 چكیده

 ییتوانرا ی برهوکرار امراو کسر  یچالشر طیبقا در شرااو  داریپا تیبه موفق یابیدست

دارد. ایجراد  بستگی یعاد طیبا گشت به شااو  هابحاانبا  مواجههدر  هاسا مانکارکنان و 

 کادنآوردر مسریا ترا  هاسرا مان  وظرای  مهر  ا یکری اوتی کارکنانتفانگیزه و رفع بی

تفراوتی بریمدلی براای  ۀاست. پژوهش حاضا با هدف ارائ سا مان آن، متعاق کارکنان و 

اکتشافی انجام گافت.  ۀعنوان مانعی اساسی در این مسیا به روش آمیختسا مانی کارکنان به

سرا ی ی ا  مرد کم ر ۀا  تکنیر  دلفری و در ماحلر کیفی تحقیق ۀدر این راستا، در ماحل

نفرا خرراه برا اسرتفاده ا  روش  81آمراری تحقیرق  ۀد. نمونرشمعادلات ساختاری استفاده 

ای نفرا ا  کارکنران بران من قره 188گیای غیااحتمالی قضراوتی در بخرش کیفری و نمونه

نترای  تحقیرق، . باطررق بودنردی گیای تصادفی ساده در بخش کم رخااسان به روش نمونه

تفراوتی سرا مانی بامرنرای نخرا خراگران شناسرایی بیعامل فاعی  12و  چهار عامل اصلی

سا ی معادلرات سراختاری آمده با استفاده ا  مد دستهکه پس ا  اعترارسنجی مد  ب نددش

. همچنین نتای  حراکی ا  ایرن برود کره شدند دییتأعامل فاعی  81در چهار عامل اصلی و 
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و عوامرل شریلی، فرادی، و  استتفاوتی کارکنان با بی ایتأثمانی دارای بیشتاین عامل سا 

دارند. سایا نتای  نشان داد ضع  و ناکارآمدی سیسرت   بعدی قاار یهاگاهیجامدیایتی در 

تراین مهر  ،های ارترراطی مردیاانعدالتی و ضع  در مهارتار شیابی عملکاد، ادراک بی

 شوند.ده ا  دیدگاه کارکنان محسو  میعوامل فاعی در باو  این پدی

تفراوتی سرا مانی، ناکارآمردی سیسرت  ار شریابی آوری سرا مانی، بریتا  :هاواژهکلید

 .عملکاد

 مقدمه. 1

 طیو محر یسراختار سرا مان دیرتجد ،فناورانره یهراینروآور ،یجهران ۀوقفربیبا رقابت 

مواجهره برا که قادر به  دارند ا ینآور تا  یکارکنانبه اماو ی  یهاسا مانکار آشفته، وکس 

ها، وظای  و شاایط چالشی وفق نقشبا  موفقیت خود رابا  باشند. همچنین سابقهیب ااتییتی

ی هراریسر  برا مقابلره باای افااد توانایی ی،آورتا (. 77 ، ص.1281، 8  و گاگل)م دهند

اسرت  محی ری تمشرکلا مقابرل در افرااد پرییایانع اف نوعی ع،درواق و محیط در موجود

آوری ترا برین  ۀتحقیقات معاصرا راب ر (.8 ، ص.8911المدرسی و فیاو کوهی،  )الحسینی

 یآورترا  (.911 ، ص.1287، 1مالینن و ناسروا ، )کونتز اندکاده دییتأرا سا مان  کارکنان و

سایع  طوربه مل حداقل استاس بتوانندحت در حینکه کارکنانی است وجود مستلزم  یسا مان

 شنگیرزا (.154 ، ص.1218 ،9گایدیس د ، مسنی و )سانتورو پاسخ دهند به تیییاات ؤثام و

برا چرالش در مواجهه افااد . (111 ص. ،1288، 5ر نی ) استی بسیار مه  آورتا  در روند

یکری  (.198، ص. 1288ر نیر ، ) تا  بیاورند در باابا ناملایماتتا  داشته باشند انگیزه باید

  یعامرل اسرتااتژمهمتراین عنروان به یانسان یاوین باانگیختن ،مدیاان لیهای اصا  دغدغه

                                        
1. Malik & Garg 

2. Kuntz, Malinen & Näswall  

3. Santoro, Messeni-Petruzzelli & Del Giudice  

4. Resnick 
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طررق  ،(1282) 8اسرتالارد ۀبه عقیرد(. 71 ، ص.8911، سالاریه اده و ، حسنفراددانایی) است

راسرتای  انگیزه و تمایل ندارند یا رفتارشان در کارکنان یاا  نود درصد  گافته،انجامتحقیقات 

شردت افرزایش یافتره ههای دولتری بریست. یکی ا  مشکلاتی که در سا ماناهداف سا مان ن

کاهش کارایی، سقوط آرام و باعث تفاوتی کارکنان به سا مان و مسائل آن است که است، بی

سکوت و (. 815 ، ص.8911)اندام و طاهای،  شودیمتخای  مستما و بدون صدای سا مان 

 ،تیایکارکنان و مد نیب مؤثادرک نرود سا مان و  یهابانامهکارکنان به سانوشت و  یدلساد

اسرت جامعره کرل بره آسی   ،تاکلاندر س ح  و یعملکاد سا مان  نگ خ ای باای کاهش

 (. 548، ص. 1282 فاد و اسلامی،)دانایی

 ایترأث هراآنکره عملکراد  گیاددر بامیتعداد  یادی ا  کارکنان را در کشور  بخش دولتی

شده به شهاوندان و جامعه دارد. همچنین در اسناد بالادستی ا  ت ارائه یادی با کیفیت خدما

و تحو  نخام اداری با اهمیت  8525اندا  های کلی اقتصاد مقاومتی، سند چش جمله سیاست

این در حالی است کره  ؛کید شده استأو جایگاه مه  نیاوی انسانی شاغل در بخش دولتی ت

به سا مان و مسائل و مشرکلات آن دارند و ۀ کمی انگیزدر بخش دولتی  نیاوی انسانی شاغل

به شما کم  کن ، فراد  توان ینممن نیست، من  ۀاین وظیف» عراراتی نخیا. اندشدهتفاوت بی

 صرافاًکار  حضوریافتن در سا»رفتارهایی همچون  یا «دیگای قاار بود این کار را انجام دهد

هرای صراف  مران  یراد براای فعالیرتنشردن، امور در حد اخااج دادنباای حقون و انجام

برا تلفنری شخصری، ملاقرات  یهراتماسگشت و گیار در اینتانرت، اع  ا  غیاماترط با کار 

 یرادی را براای  یهانرهیهزکره  هسرتندتفراوتی سرا مانی بری ۀعلائ  هشرداردهند ،«دیگاان

 و وع مستثنی نیسرتا  این موض نیز خااسان یامن قهشاکت بان . به همااه دارند هاسا مان

 که ستا ضاوری این سا مان ا  تحولات محی ی و اتفاقات غیامنتخاه یایاپییتأث با توجه به

های مهر  مراترط برا منرابع انسرانی در لفرهؤعنروان یکری ا  مبره سرا مانی تفاوتیبی رفعبا 

                                        
1. Stallard 
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وضوع م تاکنون. ارتقا یابدسا مان  آن، متعاق و  کارکنانآوری ، س ح تا دولتی هایشاکت

 هرایشاکتآوری کارکنان در با تا ثیاگیار أمتییاهای تعنوان یکی ا  تفاوتی سا مانی بهبی

هاگونه  دادنتحقیقاتی وجود دارد. قرل ا  انجام أو در این  مینه خل نشده استدولتی بارسی 

 تفراوتیبری علرل ، بارسریتفراوتی در میران کارکنرانبریجلوگیای ا  شیوع اقدام در جهت 

 نخرا به ضاوری امای ،شودیم کارکنان و سا مان بین روحی گسست ایجاد سر  که سا مانی

در  تفراوتی سرا مانیبا این اساس، پژوهش حاضا با هدف طااحی مدلی براای بری ؛رسدیم

 علرلسرت  هاپاسرخ بره ایرن سؤا  دنرا به ،سا مان آن متعاق آوری کارکنان و راستای تا 

 کارکنرانتفراوتی برا بی هایر  ا  عوامرل میرزان ترأثیاند؟ اکدامکنان کار تفاوتی سا مانیبی

چگونره خااسران  یامن قرهدر میان کارکنان شاکت بران  عوامل بندیاولویت چگونه است؟

 است؟

 مبانی نظری تحقیق. 2

 سازمانی آوریتاب

 ا  قریرل مختلر  یهارشرتهو  هانرهی مدر  یارشرتهانیرم ایعنروان سرا ههبر 8آوریتا 

متأسرفانه . به کار رفته است و...شناسی فادی، رفتار سا مانی، مدیایت بحاان اکولوژی، روان

 تامؤسسرۀ ) وجود نردارد آوریتا  باای هارشته ۀدر هم شدهاستفاده تعای  متداو هیچ 

خاصریت  صرورتبه این کلمه ،در فاهنگ لیت(. 1 ص. ،1289، 1جتماعیا و یامن قه آوری

 اگاچره (.921 ص. ،8911، ایرزدی) پییاى و ارتجاعى معنى شرده اسرتکشسانى، با گشت

قراار  مشرتاک محور ی  حو  همگی ارائه شده است، مختل  یهاحو هدر  مختلفی تعاری 

 ،9و بانارد دنی ،باهاماا )ران اختلا  ا  پس پایدار وضعیت به با گشت و ظافیت   تواناییدارند

                                        
1. Resilience 

2. Community and Regional Resilience Institute)CARRI( 

3. Ran Bhamra, Dani & Burnard  
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شرده  دیرتأک یمریو ت یدر سر و  سرا مان ، بیشتاریآوتا با  تا گیبه (.4971ص. ، 1288

 برارۀمتفراوت در دگاهیردو د پژوهش اتیادب طورکلی،به(. 117ص. ، 8911 وردی،است )گل

 ییعنروان توانرارا بره یسرا مان آوریترا    باخریدهردیمرارائه  یسا مان آوریتا  یمعنا

در  هیمکان اولمجدد آوردن تدسمنتخاه و بهایغ ، انامساعد، استاس یهاتیموقعا   با گشت

 عنوانبه و هیفااتا ا  با گشت به حالت اول یسا مان آوریتا دوم،  دگاهید. در اندیگیمنخا 

گافتره در نخرا  امنتخراهیغ ااتییرو تی هاچالش یرو یگیارهیساما ییخاطا توانابه تیموفق

 (. 155ص. ، 1288، 8ها - ینگلن، ب  و ا ه- ینگلن) شودیم

 ییتوانرا کارکنران آوریتا است. سا مان  یاعضا آوریتا ی مرتنی با سا مان یآورتا 

 کنردیمر اییتیدر حا   ممدا طیشاا ی باو سا گار تیایمد قادر بهاست که کارکنان را  یمهم

و  یسررا مان آوریتررا (. همچنررین 949 ، ص.2811، 1ناسرروا ، مررالینن، کررونتز و هودلیرر )

، بره 92ص. ، 1289 ،9، وارگرو و سرویلی)لد ه  وابسته هستنجامعه کاملاً به  ی  آوریتا 

را  هابحاانآمادگی پاسخگویی به شاایط اض ااری و  هاسا ماناگا  (.1227 نقل ا  پارسونز،

 ۀدهندارائه حیاتی یهاسا ماندر این میان،  شت.ادخواهند آمادگی نجوامع نیز ، نداشته باشند

 فعالیرت بره را قرادر کره جوامرع سرلامت و آمو ش ل،ونقحمل بان، گا ، آ ، نخیا خدماتی

(. یر  سیسرت  در صرورتی 8 ص. ،1282 ،5)استفنسرن اندشده ، همواره مه  انگاشتهکنندیم

و  هرایآشرفتگتیییراات، یا بعد ا  وقرایع ) آور است که بتواند کارکاد خود را قرل، حینتا 

دو شاایط مورد انتخرار و غیامنتخراه  ( تنخی  کند و در نتیجه عملیات لا م را در هاهافاصت

، 1وود ) یا به جایگاه قرل ا  بحراان برا گادد(. 599، 1281، و همکاران 4ایزیگالد) حفظ کند

                                        
1. Lengnick-Hall, Beck & Lengnick-Hall  

2. Näswall, Malinen, Kuntz & Hodliffe 

3. Lee, Vargo & Seville 

4. Stephenson 

5. De Galizia 

6. Woods 
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نررد ا  ای عرارتسررا مان آوریتررا  یروانشررناختایو غ یشررناختروان یامرردهایپ (.1، 1284

 ،سررا مان یاهررییتوانرراحفررظ و بهرررود ، و رفتارهررای سررا نده هررانگاشبخشرری اسررتحکام

، حمردی شرهاودیم) در اجتماع وبهرود در اقتصاد ه شامل در س ح کلان جامع نییآفاار ش

 (.11ص. ، 8917، خوراکیانو اده مل ، نیارحی 
 

 تفاوتی سازمانیبی

در باخی مترون  .اندکادهارائه  تفاوتی سا مانی تعاری  گوناگونیپدیده بیبارۀ درمحققان 

فقردان است که بیرانگا وضرعیتی برا شده نام باده  8«حسیبی»عنوان با تفاوتی سا مانی بی ا 

، 8914، )شکاری، علیرایی و خیاخرواه استرنگی شون و هیجان یا احساسات حضور یا ک 

افرااد در  کر ک که  تدریجی است یی روندتفاوتیب (.1288 ، 1به نقل ا  لئوناردی،  71ص. 

طور برهپیاامونی و  یهادهیپد نیافتنوقوعیا  تنفیاعحالتی را که وقوهمچنین  .شودیم نمایان

اهداف سا مانی یا موفقیت و شکست سا مان باای یر   نتفانییا تحقق یافتنتحقق مشخص

، 8914، و همکراران )شرکاری انرددهینامسا مانی  تفاوتیبییا گاوهی ا  اعضا تفاوت نکند، 

وضرعیت، شرخص پرس ا   ایرن . در(11 ، ص.8975به نقل ا  میاحسرینی  واره،  ، 71 ص.

ناکرامی  أخواهرد ا  منشرو مری دهدمیخود را ا  دست  یهاهدفناکامی طولانی امید تحقق 

 بره ایرن پدیرده در جرایی دیگرا (.411 ، ص.8917 گیای کند )ماادی و سلیمانی،خود کناره

اشراره یت نداشتن در امرور و پرییاش مسرئولبه دخالتنوعی تهدید و گاایش افااد  عنوانهب

محسنی ترایزی نقل ا  به ، 812 ، ص.8911، عردالهی، موسوی، احمدی و امیاخانیشده است )

بندی شده است  تقسی  دو گاوه به سا مانی تفاوتیبی یهانشانه .(1 ، ص.8912و همکاران، 

 نقروانی به نگیاشتن)نخیا احتاام است شدنیافااد مشاهده کلی رفتار رفتاری که در یهانشانه

 هرا براآن رفترار و عملکادی که در وظرای ، عملکراد کارکنران یهانشانهو ...( و مقارات و

                                        
1. Apathy 

2. Leonardi 
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کارکنران (. 14، ص. 1289، اصفهانی، قابانی، امیرای و فاخری) است شدنیمشتایان مشاهده

هرای هزینره بلکه باعرث افرزایش، کنندتنها مزیت رقابتی باای سا مان ایجاد نمیتفاوت نهبی

بره نقرل ا  ، 148 ، ص.8911، سرلیمانیو   ادهشرفیع، کیا)منصوری نیز خواهند شدسا مانی 

به باخی ا  نتای  م العات در داخل و خرارج ا  کشرور  ادامهدر  (.1289 قابانی و همکاران،

  .شودیماشاره 

منفری و معنراداری برین  ۀنشان داد که راب ر (8911قنرای،  ندی و امانی ) نتای  پژوهش

همچنرین بعرد حمایرت همکراران  .سرا مانی وجرود دارد تفاوتیبیی سا مانی و پییاجامعه

سرا مانی  تفراوتیبیپییای سا مانی، بیشتاین نقش را در کاهش عنوان یکی ا  ابعاد جامعهبه

( 8917) هویدا و های پژوهش داورپناهیافته (.89، ص. 8911و همکاران،  )قنرای کندیمایفا 

کارکنران  تفراوتیبیو  (رسمیت، پیچیدگی و تماکرز) ساختار سا مانینشان داد که بین ابعاد 

سرا مانی  تفراوتیبیتماکرز بیشرتاین ترأثیا را برا همچنین بعد  .معناداری وجود دارد ۀراب 

حاکی ا  ایرن برود کره  (8911) یو اسکندر یدیحم ،یماادپژوهش  یهاافتهی. کارکنان دارد

. شودیمتفاوتی سا مانی  مانی موج  کاهش بیافزایش عدالت سا مانی و احساس تعلق سا

در تحقیرق خرود بره ایرن نتیجره  (1212) و یوسفی  اده، کایمیان پور،  ارعرضاییهمچنین 

  دارد.تفاوتی سا مانی با بی مستقی  و منفی ایتأث عدالت سا مانیدست یافتند که 

 تفراوتیبیموضروع بره که تراکنون  دهدیمتحقیق نشان  ۀبندی مرانی نخای و پیشینجمع

 ؛پاداختره نشرده اسرتآوری کارکنران با تا  گیار ایتأث اهایمتییعنوان یکی ا  سا مانی به

دنرا  طااحی مردلی براای همنخور پاکادن شکاف تحقیقاتی موجود بحاضا به قتحقی بنابااین

 .است سا مان آن متعاق آوری کارکنان و در راستای تا  تفاوتی سا مانیبی
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 تحقیق وشر. 3

اکتشرافی ابتردا  ۀست. در تحقیقات آمیختا 8اکتشافی ۀآمیخت ا  نوعتحقیق حاضا ژوهش پ

تحقیق  سؤا سپس با استفاده ا  رویکادهای تحلیلی که با  شوند.میهای کیفی گادآوری داده

درنهایت بخش کم ری  شوند.میا  لحاظ کیفی تجزیه و تحلیل  ،کیفی بهتاین تناس  را دارند

در ایرن  .(181 ، ص.1288، 1کلارکپلانو )کاسو  و  شودیمهای کیفی طااحی س یافتهبااسا

با ماور علاوهکارکنان سا مانی  تفاوتیبیعلل شناسایی منخور ابتدا بهحاضا در تحقیق  راستا،

برا آمرده دسرتسرپس مرد  بره .دشراستفاده  )رویکاد کیفی( 9دلفی تکنی ادبیات تحقیق ا  

ای خااسران در شاکت بران من قرهی( معادلات ساختاری )رویکاد کم ا ی سمد استفاده ا  

 ایمجموعره سا ی برا اسرتفاده ا اجماعی باا یعنوان ابزار و روشبه یروش دلف. شدار یابی 

لاوسرون و ، )هسرو مناسر  اسرتافرااد منتخر   ا  پانرل هاداده یآورجمع باایپاسشنامه 

گیرای یا پانل افااد م لع اغلر  بااسراس نمونره ناانتخا  متخصص (.8 ، ص.1227، 5انگیل

کنندگان باای حل ی  است که در آن مشارکت 4(محورملاکیا  یقضاوتهدفمند )غیااحتمالی 

، 1222، 1، کینی و م  کنا)هاسون شوندیمها انتخا  موضوع مشخص با استفاده ا  دانش آن

علرت کیفیرت ه بر م لرعفراد   یر یانتخا  عمردگیای هدفمند، (. روش نمونه8282 ص.

که اختیار دارد و مرتنی با این فاض است که دانش پژوهشگا یا پژوهشرگاان است اطلاعاتی 

(. 857 ، ص.1227 ،7جامعه باای انتخا  اعضای نمونه قابل اسرتفاده اسرت )تونگکرو ۀدربار

 تعرداد شراک .نمونره وجرود نرداردتعیرین حجر  باای  و هیچ فامولی یحیصا یقانون چیه

                                        
1. Exploratory Design 

2. Creswell & Plano Clark 

3. Delphi Technique or Method 

4. Hsu, Lawson & Liang 

5. Purposive or Judgment or Criterion Sampling 

6. Hasson, Keeney & McKenna 

7. Tongco 
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نیرا رحمانی، و یای نژاد، احمدی) نفا است 12تا  84 غالراًنفا و  42ان معمولاً کمتا ا  کنندگ

بره  یابیدسرت  مران  یتوصر یباا ی مختلفیارهایمعهمچنین  (.418 ، ص.8911و رضائیان، 

درصرد  822درصرد ترا  48ها برین معمولراً یکسرانی و همگنری یافتره. اتفان نخا وجود دارد

برااین  ؛(918 ، ص.8911، ، ملکری و دلگشراییشود )طریریماع تلقی میعنوان اج، بههاپاسخ

ارشد و واجد ی  یرا چنرد نفا با تحصیلات حداقل کارشناسی 81 حاضا اساس، در پژوهش

ی باگزیرده شردند  عنروان پانرل دلفرگیای غیااحتمالی قضاوتی بهویژگی  یا با روش نمونه

موضروع  ۀپژوهشری معتررا در  مینر-ت علمریشده در مجلاپدارای کتا  یا مقاله چا -ال 

 ۀهرای تحصریلی در  مینرنامره و پاوژهاستاد راهنما، مشاور، داور یا ناظا پایان -  ،پژوهش

شریلی اداری مرالی و فنری  یهرابخشو میرانی در ارشرد سر ح  ایمد -ج و موضوع تحقیق

وحدت نخا بین منخور بارسی دستیابی به به همچنین .خااسان یامن قهشاکت بان مهندسی 

 دییرتأگیای شده است تا اتمام مااحل دلفی را اعضای دلفی در این پژوهش ا  دو معیار بهاه

 هانرهیگز ۀهمر  (8115) 8معیار ارائه شده توسط فین ، کو کوف، چاسین و باوک -ال  کند 

 شروندیمر افترهیپی و بیشرتا 9 نیانگیموارد با م صافاًو  شوندمی یبندرتره 4تا  8 اسیدر مق

آ مون کندا  شاخص   1کندا  هماهنگی ضای  -  و (111 ص. ،8115 ،و همکاران )فین 

توافق بیشتای را در ساتاسا  8متییاها در ساتاسا موارد است. مقادیا نزدی   یهارترهتوافق 

شایان ذکا اسرت کره (. 528ص. ، 8915 ،نوریان و جواهاچیان ،افشانی) دهدیمموارد نشان 

 ی. برااکنردینمرد دلفرى کفایرت نرکرادن فاایمتوقر  یبرااکنردا   ضای ی رآما یمعنادار

معنادار بره  نیز ضای  کندا  عضو حتى مقادیا بسیار کوچ  82با تعداد بیشتا ا   ییهاتئهی

مااحل اجاای دلفری در ایرن . (14، ص. 8911 مقدم،)بابایی فارسانی و حسنی دیآیمحسا  

 یهراپژوهشدر  مترونمراور ادبیرات و بارسری ابتدا برا   باشدیم  یاهای گامتحقیق شامل 

                                        
1. Fink, Kosecoff, Chassin & Brook   

2. Kendall's Coefficient of Concordance (W) 
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 سلامیافاد و دانایی، (8911) جمشیدی و بخشیم العات نخیا  تحقیقموضوع دربارۀ پیشین 

، (8911) ویسی پاو ی و محمردی ارمنردی، (8919) قادری، (8919)  ارعی رباط ،(8912)

چهرار  شرامل سراختهمحقرق یاپاسشنامهو مصاحره با خراگان،  (1212) و همکاران رضایی

تهیره و  شراخص 98 عامرل فاعری و 18و  «فادی، سا مانی، شریلی، مردیایتی» عامل اصلی

 تحقیرق ۀدر حو  توسط چند تن ا  خراگان ابزار پژوهش دییتأاصلا  و پس ا   .شد طااحی

عنروان بره ( = %71) آلفای کاونراخ ضای  ۀحاسربا مآن  ( و سنجش پایاییوری)روایی ص

 ،دارای سراختار ۀگیای ا  پاسشرنامهبا بها یدلفاو   دوردر . شداستفاده ر راند او  دلفی ابزا

گافرت  قااردلفی  پانل اریدر اختا  سوی محقق کلی  ۀدست عامل در چهار 18 شاخص و 98

اهمیرت شرامل لیکات  یانهیگزپن مقیاس را با استفاده ا   شاخصها و ا  آنان خواسته شد 

 اهمیرت بسریار  یراد(، و 5) اهمیت  یاد(، 9) اهمیت متوسط(، 1) همیت ک ا(، 8) بسیار ک 

بره تأییرد  شاخص 5و  دش دریافت شدهتکمیل ۀپاسشنام 81در این دور  .کنند بندیرتره (4)

   .ناسیداعضا  همۀ 

م ررا  بنردی در همین دستهجدیرد را  پیشنهاد سهبا این، پاسخگویان در مجموع  علاوه

پرس ا   .دشرپییافتره پرژوهش  هردفبرا  یهمخروانبرا توجره بره شرنهاد پیدو کره  کادنرد

 کادناضرافهو  تیراهمکر موارد و موارد  تاینمه  ،موارد توافق و عدم توافق کادنمشخص

 یهرایبنرددیگرای شرامل مروارد و رترره ۀپاسشرنامدوم در دور ، خراگران یشنهادیپموارد 

گافرت و ا  آنران  قراار گراوه خراگران اریردر اخت دور قرلبندی شده توسط محقق در جمع

مقردار آلفرای . کننردار یرابی دوبراره را طا  دلفری اولیره های خود در قضاوتخواسته شد 

 دهندۀبرود کره نشران 14/2برا  باابرادر این ماحلره  هاشاخص پایاییباای سنجش کاونراخ 

ه فاصرتی براای این ماحلردرواقع، . است دوم دلفی ابزار پژوهش در دور یاد  قابلیت اعتماد

بنردی اهمیت آن را درجه ،سؤا با درنخاگافتن میانگین نماات ها تا  کاداعضای پانل فااه  

 هپاسشرنام 81هرا  و کادنردر قرل، در این دور نیز شاکت دهندگان در دوتمامی پاسخ. کنند

ا   حاصرل نترای  .به تأییرد اعضرا رسرید هاشاخصتمام  ،در دور دوم. دشدریافت تکمیل و 
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هررای دربرارۀ عوامررل و شرراخصاتفران نخرا منخور بارسی میرزان بهکندا   معیار ۀاسرمح

 ا  کره حراکی برود 71/2و  41/2تاتیر  به ،او  و دوم دلفی حلاما پس ا  اجاای پرژوهش

. نخرا برره اسرتدوم  ۀقوی میان اعضا در ماحل نخا او  و اتفان ۀمتوسط در ماحل نخااتفان

ایرن میررزان ا  ضررای   ،نفا بودنرد 82انل در این پژوهش بیش ا  اینکره تعرداد اعضرای پ

کارکنران  سرا مانی تفراوتیبیتاتی ، عوامرل بدین ؛شودیمکنردا  کراملاً معنرادار محسرو  

عامل فاعری و  12عامل اصلی، چهار  درپس ا  اتمام دور دوم و کس  اتفان نخا میان اعضا 

آمرده برا دستهد  بم سپسدلفی منتشا شد.  پانلد و نتای  بین اعضای ششاخص تعیین  11

  .شداعترارسنجی  آ مون و 8سا ی معادلات ساختاریاستفاده ا  مد 

 و تجزیره برارۀدر گیای های مه تصمی  ا  ساختاری، یکی معادلات حل رویکاد نتخا ا

اسرتفاده با  هاداده است. در این پژوهش با توجه به تو یع غیاناما  ساختاری معادلات تحلیل

 ساختاری با معادلات ا  مد  (α  ،222/2 =Sig=  224/2) اسمیانوف-کولموگاوف ا  آ مون

بااسراس روش حرداقل مابعرات  هادادهتحلیل د. ش اسرتفاده 1جزئیحداقل مابعات  رویکاد

و آ مودن روابرط  مد  کلی ،ساختاری مد  ،گیایاندا ه یهامد باا ش  بارسیشامل جزئی 

اندا ه گیای  یهامد بارسی باا ش  (.81 ، ص.8911 ،)داوری و رضرا اده تسهاسا همیان 

 شاخصپایایی  .است 4و روایی واگاا5، روایی همگاا9شامل سنجش پایایی شاخص )بیاونی(

پایرایی  و 7کاونرراخ ، آلفرای1  ضاای  بارهای عاملیشدمعیار سنجش  سه بادر این پژوهش 

گیای است که ا  طایرق میرانگین اندا ه یهامد باا ش روایی همگاا دومین معیار . 1تاکیری

                                        
1. Structural Equation Modeling (SEM) 

2. Partial Least Squares (PLS) 

3. Item Reliability  

4. Convergent Validity 

5. Discriminant Validity 

6. Loadings 

7. Cronbach's alpha (α) 

8. Composite Reliability (CR) 
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عنروان سرومین معیرار واگراا بره بارسری روایری منخوربه شد.سنجش  8 استخااجی واریانس

 لرارکا و و روش فورنل 1روش بارهای عاملی متقابل گیای ا اندا ه یهامد سنجش باا ش 

، 9(2R) نیریتع ، ضرای t ینادارمعاعداد  ۀبا محاسر ساختاری باا ش مد  سپسد. ش استفاده

 شراخص نیکروییدرنهایت،  .شدبارسی  ( 2f) ایتأث معیار اندا ۀو ، 5 (2Q) زریگ-استون معیار

ضرا  دو مقردار  مجریور ۀبا محاسررمابوط به بخش کلی مد  معادلات ساختاری  4 باا ش

دسرت ه ب مد  ای درون یهاسا هضاای  تعیین  ها سا ه و میانگین یاشتااکمقادیا میانگین 

ها میانگین رتره ۀمقایس وگاوهی درونبندی اولویت با هدفهمچنین در پژوهش حاضا . مدآ

تفراوتی سرا مانی در میران های  ا  عوامل بی اولویت کادنمشخص باایا  آ مون فایدمن 

 . گیای شدبهاه خااسان یامن قهکارکنان شاکت بان 

)اعر  ا   خااسان یامن قهشاکت بان  رکنانی شامل کادر بخش کم آماری تحقیق  ۀجامع

سرا  بااساس آمرار  که تعداد آنان بود مشاغل کارگای(و حکمی، رسمی، پیمانی، قااردادی، 

حجر  نمونره پیشرنهادی جدو   توجه بهبا نفا  188ا  این تعداد . بودنفا  511باابا با  8522

سراده گیرای تصرادفی نمونه روشبه (1287) 1هیا، هالت، رینگل و ساستدارائه شده توسط 

   ، EXCELآماری  هایافزارشده ا  طایق نامآوریجمع یهادادهانتخا  شدند. نمونه عنوان به

22.0 SPSS و PLS- Smartیورات آمار توصیفی و حداقل مجر یهاروشا   گیایبا بهاه و

   .شدندجزئی تجزیه و تحلیل 
 

                                        
1. Average Variance Extracted (AVE) 

2. Cross Loadings  

3. R Square 

4. Stone-Geisser Criterion 

5. Goodness of fit  (GFT) 

6.Hair, Hult, Ringle & Sarstedt 

https://androidgozar.com/34354/microsoft-office-excel.html
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 تحقیق یهاافتهی. 4

 روش دلفی ةگاندوراندهای  یهاافتهی. 1. 4

 ۀسرا ا  عامرل چهرار نخرا در  به اتفان دلفی ۀاعضای پانل در راندهای دوگان ،طورکلیبه

مردیایتی  ۀسا ا  عامل  شش و شیلی ۀسا ا  عامل سه  ،سا مانی ۀسا ا  عامل هفت  فادی،

ماترط با عامل  تخاها به انکار شخصیت خود  ا  بودند موارد عدم توافق عرارت. افتنددست ی

توجه بره به موضوعات و وقایع خارج ا  سا مان ماترط با عامل مدیایتی و  یتوجهبی ،فادی

عنروان بره برا طررق نخرا خراگران در ایرن پرژوهشکه ) ماترط با عامل شیلی باخی مشاغل

 مورد عدم توافقشده، ءاحصا عواملآمار توصیفی (. دششناسایی  داری کارمعنی نرودشاخص 

 ارائه شده است. 8 در جدو و نهایی 
 

 و نهایی مورد عدم توافقشده، ءاحصا عواملتوصیفی  آمار -1جدول 

 ردیف

 یهاسازه

 تفاوتیبی

 سازمانی

 شده ازعوامل حاصل

 و راند اول مصاحبه ادبیات،

 عوامل مورد

 عدم توافق
 اجماع

 ادبیات و

 مصاحبه

 راند

 اول
 جمع 

 بخش دوم

 راند اول

 راند

 دوم
 جمع 

 5 8 2 8 4 2 4 فادی 8

 7 2 2 2 7 8 1 سا مانی 1

 9 8 2 8 5 2 5 شیلی 9

 1 8 2 8 7 8 1 مدیایتی 5

 12 9 2 9 19 1 18 جمع

 

« نرد؟اکدامکارکنان  تفاوتی سا مانیبیو مد  عوامل »یعنی  او  تحقیق سؤا پاسخ به در 

عامل  چهاردر کارکنان سا مانی  تفاوتیبی علل دلفی،حاصل ا   یهاافتهیبااساس باید گفت، 

مرد   ،پرس ا  اعترارسرنجی .(1 )جدو د ششاخص شناسایی  11عامل فاعی و  12اصلی و 
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عامرل  81چهرار عامرل اصرلی و معادلات سراختاری در  سا یبا استفاده ا  مد آمده دستهب

 (.9)شکل شد  دییتأص شاخ 11و فاعی 
 

 دلفی تكنیکشده از استخراج یهاشاخصعوامل و  -2جدول 

 مفهوم
 عامل

 اصلی
 فرعی عامل

 علامت 

 اختصاری
 )گویه( شاخص 

بی
نی
 ما
سا
ی 
اوت
تف

 

ی
اد
ف

 

 WA1 به کار علاقگیبی
کارهایی هست  که تمایل چندانی  دادنمجرور به انجام

 ها ندارم.به آن

ه محیط تفاوتی بانتقا  بی

 کار
IT1 مناسری باای تحقق انتخارت من نیست ۀسا مان عاص. 

 عدالتیادراک بی
IP1  شودنمیمنصفانه تو یع  هاپاداشمعتقدم. 

 * IP2 
که حقون دریافتی من متناس  با  کن میاحساس 

 وظای  محوله نیست.

پاهیز ا  باخوردهای 

اجتماعی سال  در محیط 

 کار

ASE1 
دوستی با دیگاان در محیط کار  ۀراب  ا  باقااری

 .کن میپاهیز 

ASE2 کن میرسمی با همکاران رفتار  کاملاً و  بسیار ساد. 

نی
 ما
سا

 

توجهی به مسائل بی

 رفاهی کارکنان
LAW1 .سا مان توجهی به مسائل رفاهی من ندارد 

ضع  و ناکارآمدی نخام 

ار شیابی عملکاد 

 کارکنان

WPES1 شودنمیعملکادم به من داده  بارۀتما دربا خورد مس. 

WPES2 
، در نخام ار یابی سا مان فادی کن میهاقدر تلاش 

 .آی نمیحسا  ه کارا ب

WPES3 
معیارهای غیاعملکادی به در پاداخت پاداش اغل  

 شود.توجه می...( و به مدیا بودن)نخیا نزدی 

 .شوممیاشتراهات  سا نش  خاطااغل  به LLC1 فقدان فاهنگ یادگیای

 .اندنشدهصورتی آشکار و دقیق بیان اهداف به AG1 اهداف مره 

عدم همسویی بین 

 اهداف فاد و سا مان
LA1 .اهداف سا مان همسو با اهداف و منافع من نیست 
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 مفهوم
 عامل

 اصلی
 فرعی عامل

 علامت 

 اختصاری
 )گویه( شاخص 

 * EG1 اهداف آسان
ا  حداکثا  توان نمیحدی آسان است که هاهداف ب

 .کن د استفاده استعداد و توانایی خو

اندا  عدم درک چش 

 سا مان
LVP1 

اندا  عملکاد خود در تحقق چش  تأثیاا  چگونگی 

 سا مان آگاه نیست .

لی
شی

 

ساعات کار طولانی و 

 غیامنع  
LWH1 

ساعات طولانی کار به  ندگی شخصی من خلل وارد 

 کاده است.

استاس یا فشار روانی 

 شیلی
GWP1 

که دیگاان  کن میف مشکلاتی وقت کاری خود را صا

 .اندآوردهباای من به وجود 

 داری کارعدم معنی

LWM1 .شیل من خیلی متنوع نیست 

* LWM2 
شیل من ا  اهمیت و جایگاه مناسری در سا مان 

 باخوردار نیست.

LWM3 
دهد تا کاری را که شیل  به من این فاصت را نمی

 ام، به اتمام باسان .شاوع کاده

LWM4 موفقیت رو  به رو  شاکت ندارد. باثیای أشیل من ت 
تی
یای
مد

 

های بودن روشنامناس 

 مدیایتی
IMM1 

ست که مانع ایجاد ا ایگونهمدیایت مافوق  به ۀشیو

 .شودمیانگیزش در من 

های ضع  در مهارت

 ارتراطی مدیاان

WMCS1  دهدنمیمدیام ماا در جایان روند امور و وقایع قاار. 

WMCS2  دهدنمیمدیام به سخنان من خو  گوش فاا. 

WMCS3 
طور واضح بیان هنتخارات خویش را بایا  هاایدهمدیام 

 .کندنمی

ضع  در سیست  

 انتصا  و ارتقا
WDS1 

نخام انتصا  و تافیع در این سا مان با مرنای 

 سالاری نیست.شایسته

عدم فاصت مشارکت 

 گیایدرتصمی 
LEP1  شومنمیها مشارکت داده گیایدر تصمی. 

عدم تشویق به ابتکار 

 عمل
LEI1 

فاصتی باای باو  خلاقیت و ابتکار عمل در کار 

 .شودنمیخویش به من داده 

 فادی باانگیزه نیست. ساپاست من LSM1 بودن ساپاستانگیزهبی
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 مدل پژوهش عتبارسنجیا.  2. 4

 هاشراخصا  باخری  ،9 جردو طررق  گیری )بیرونیی(:ندازها یهامدلارزیابی برازش 

کره ا  مرد   نردبود 11/8 ترا ا کوچر  و ضراای  معنراداری 5/2ا   دارای بار عاملی کمترا

ادراک بری  ماترط با عامرل «IP2» شاخص  ند ا اها عرارتاین شاخص .شدندپژوهش حیف 

مراترط برا   «EG1» شاخص و داری کارعدم معنیعامل  ماترط با «LWM2» شاخص، عدالتی

 .اهداف آسانعامل 
  

 عاملیهای بارسنجش  -3 جدول

 t ۀآمار   بارعاملی  ها شاخص      عامل فرعی   عامل اصلی  t ۀآمار    بارعاملی  ها شاخص       فرعی عامل   عامل اصلی

(T-Value>1.96)                                                            (L≥ 0.4)       

 فردی

 بی علاقگی

 به کار
WA1 117/2 44/51 

 شغلی

ساعات کار 

طولانی و 

 غیامنع  

LWH

1 
144/2 14/11 

انتقا  

تفاوتی بی

 به محیط کار
IT1 112/2 94/54 

 استاس

 شیلی
GWP

1 
111/2 17/19 

ادراک 

 عدالتیبی

IP1 118/2 18/74 

 دارنرودنمعنا

 کار

LWM

1 
771/2 12/11 

*IP2 27/2- 12/2 
LWM

2* 
871/2 58/8 

پاهیز ا  

باخوردهای 

اجتماعی 

 سال  در

 محیط کار

ASE1 711/2 51/18 LWM

3 
111/2 21/59 

ASE2 181/2 75/11 LWM

4 
24154 74/99 

 ازمانیس

 

توجهی بی

به مسائل 

رفاهی 

 کارکنان

LAW

1 
 مدیایتی 18/81 718/2

بودنامناس 

های ن روش

 مدیایتی

IMM

1 
181/2 72/84 
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 t ۀآمار   بارعاملی  ها شاخص      عامل فرعی   عامل اصلی  t ۀآمار    بارعاملی  ها شاخص       فرعی عامل   عامل اصلی

(T-Value>1.96)                                                            (L≥ 0.4)       

ضع  و 

ناکارآمدی 

نخام 

ار شیابی 

عملکاد 

 کارکنان

WPE

S1 
718/2 82/11 

ضع  

مدیاان در 

های مهارت

 ارتراطی

WM

CS1 
192/2 41/19 

WPE

S2 
715/2 51/11 WM

CS2 
189/2 71/81 

WPE

S3 
181/2 21/95 WM

CS3 
128/2 18/18 

فقدان 

فاهنگ 

 یادگیای
LLC1 147/2 12/94 

ضع  در 

ست  سی

انتصا  و 

 ارتقا

WDS

1 
777/2 18/87 

 AG1 147/2 11/89 اهداف مره 

عدم فاصت 

مشارکت در 

 گیایتصمی 
LEP1 115/2 19/94 

عدم 

همسویی 

بین اهداف 

فاد و 

 سا مان

LA1 151/2 78/89 

عدم تشویق 

 به

 ابتکار عمل
LEI1 119/2 11/11 

 EG1* 217/2 11/8 اهداف آسان

بودانگیزهبی

 ستن ساپا
LSM

1 
715/2 11/87 

عدم درک 

اندا  چش 

 سا مان
LVP1 117/2 12/84 

 

 و 5/2 ا  بیشرتا عاملی بارهای اصلا  مد ، تمامی ضاای و ذکاشده پس ا  حیف موارد 

شرکل ) استبودن این معیار مناس  دهندۀکه نشان هستند 11/8 تا ا ضاای  معناداری بزرگ

8.) 
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 عاملی پس از اصلاحات بار ضرایب استانداردشده مقادیر همراه باشده مدل ترسیم -1شكل 

 

مناس  باای ار یابی  یاسنجهمعیاری کلاسی  باای سنجش پایایی و  (α)آلفای کاونراخ 

سرا ی معادلرات سراختاری در مرد  (CR) . پایایی تاکیرریشودیمپایداری درونی محسو  

(. 42 ، ص.1282، 8و آمراتو نچراایتا)وینزی،  درویممعیار بهتای ا  آلفای کاونراخ به شمار 

 ها هسراباای تمامی پایایی تاکیری  وکاونراخ  آلفایمقادیا ، 5 جدو مندرج در با طرق نتای  

 یهامرد اولرین معیرار براا ش عنروان بهمناس  مد  پایایی  حاکی ا  که است 7/2ا   یشتاب

 اسرتخااجی مقردار میرانگین واریرانس ،(8118) 1لرارکا و به عقیده فورنل. است گیایاندا ه

(AVE)   مقردار . دهدیمروایی همگاای قابل قرو  را نشان  4/2بیشتا اAVE تمرامی اای بر

                                        
1. Vinzi, Trinchera& Amato 

2. Fornell &Larcker 
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دومرین معیرار عنروان برهپژوهش  ی مد همگاابودن وضعیت روایی حاکی ا  مناس  هاسا ه

 است.گیای اندا ه یهامد باا ش 
 

 (AVE)همگرا  ییپایایی و روا مقادیر معیارهای -4جدول 

 

سازه   
  ضریب آلفای کرونباخ

(α > (7/0  

   ضریب پایایی ترکیبی

)CR>  (7/0  

جی میانگین واریانس استخرا

)AVE > (5/0  

 45/2 19/2 71/2 تفاوتی سا مانیبی

 74/2 15/2 18/2 فادی عامل

 12/2 11/2 12/2 مدیایتی عامل

  44/2 18/2 11/2 سا مانی عامل

  79/2 19/2 18/2 شیلی عامل

 

بیشرتا ا   8/2پییا روی متییا مکنون متناظاش بایرد حرداقل بار عاملی ها متییا مشاهده

گونره کره در همرانپییا با متییاهای مکنون دیگا باشرد. بارهای عاملی همان متییا مشاهده

مابروط بره خرود بیشرتا ا   ۀبا سرا  هاشاخصنمایان است، مقدار همرستگی میان  4جدو  

که این اما حاکی ا  روایی واگاای مناس  مرد  برا  ستهاسا هها و سایا میان آن همرستگی

 است.معیار بارهای عاملی متقابل استفاده ا  
 

 

 پژوهش برای بررسی روایی واگرا یهاسازه یهاشاخصبارهای عاملی  -5جدول 
 عامل 

 هاشاخص
 شغلی سازمانی مدیریتی فردی

 عامل

 هاشاخص
 شغلی انیسازم مدیریتی فردی

WA1 12/2 57/2 14/2 11/2 LWH1 98/2 14/2 17/2 11/2 

ASE1 12/2 51/2 81/2 91/2 LWM1 52/2 81/2 14/2 77/2 

ASE2 18/2 51/2 14/2 11/2 LWM3 95/2 87/2 14/2 17/2 

IP1 11/2 51/2 84/2 91/2 LWM4 14/2 84/2 12/2 14/2 

IT1 11/2 51/2 82/2 97/2 GWP1 92/2 19/2 11/2 19/2 

LA1 29/2 14/2 14/2 21/2 WMCS1 97/2 19/2 98/2 21/2 
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 عامل 

 هاشاخص
 شغلی سازمانی مدیریتی فردی

 عامل

 هاشاخص
 شغلی انیسازم مدیریتی فردی

AG1 88/2 51/2 11/2 81/2 WMCS2 11/2 18/2 51/2 59/2 

LAW1 11/2 52/2 71/2 11/2 WMCS3 91/2 12/2 11/2 27/2 

LLC1 88/2 91/2 11/2 11/2 WDS1 51/2 71/2 94/2 21/2 

WPES1 12/2 91/2 71/2 81/2 LEI1 48/2 11/2 98/2 21/2 

WPES2 88/2 91/2 71/2 11/2 IMM1 91/2 11/2 42/2 91/2 

WPES3 18/2 54/2 11/2 17/2 LEP1 51/2 11/2 11/2 88/2 

LVP1 18/2 11/2 11/2 97/2 LSM1 54/2 71/2 97/2 24/2 

 

حراکی ا  آن  کالرار فورنرل وهمچنین روایی واگاای قابل قرو  ی  مد  با طررق روش 

دیگرا  یهاسرا هخرود دارد ترا برا  یهاشاخصاست که ی  سا ه در مد  تعامل بیشتای با 

، اعرداد منردرج در 1با طرق نتای  حاصرل ا  جردو  (. 15 ، ص.8911 ،)داوری و رضرا اده

ا  مقرادیا  هرا سرا ه بیشرتا ۀشدانگین واریانس استخااجق ا اصلی ماتایس یا همان جیر می

 گرواه م لر  ایرن است.مد   یهاسا ه یاین خود یعنی ضای  همرستگی آن سا ه با دیگا 

انردا ه گیرای برا  یهامرد عنوان سومین معیار سنجش باا ش به مد  واگاای مناس  روایی

 است. کالار فورنل واستفاده ا  روش 
 

 کرلار فورنل وجش روایی واگرا به روش سنماتریس  -6جدول 

 شغلی عامل سازمانی عامل مدیریتی عامل فردی عامل سازمانی تفاوتیبی سازه

 = Sqrt (AVE) 75/2 سا مانی تفاوتیبی 
    

 17/2 11/2 عامل فادی 
   

 71/2 49/2 72/2 عامل مدیایتی
  

 75/2 42/2 18/2 79/2 عامل سا مانی
 

 11/2 11/2 19/2 97/2 72/2 عامل شیلی
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 سرنجش باای معیار نیتاییابتدا t یمعناداراعداد  درونی(:ساختاری ) مدل ارزیابی برازش

 t یمعنراداراعرداد مقردار ، شرودیم ملاحخه 1 کلگونه که در شهمانست. هاسا ه بین ۀراب 

تاری بودن مد  سراخو مناس  هاسا هبین  ۀصحت راب  دهندۀاست که نشان 811/8ا  بیشتا 

 .است

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 values-tشده همراه با مقادیر مدل ترسیم -2شكل 

 
 

 ایترأثدهندۀ مد  است که نشران ای )وابسته( درون یهاسا هتعیین  معیار، ضای  دومین

( 2Rتعیرین ) ضرای  مقردار ،7م ابق با جردو  . ست ا ا با ی  متییا درونی  متییا باون

 ،مقرادیا ماجرع برا توجره بره سرا مانی تفراوتیبی ای ییرا درونمابروط بره مت ۀشدمحاسره

-اسرتون معیار ۀشدمقدار محاسرههمچنین . کندیم دییتأبودن باا ش مد  ساختاری را مناس 

برا  .اسرتآن سرا ه  یهاشراخصبینی قوی مد  در قررا  پیش قدرت دهندۀنشان (2Q) زریگ

 عامرلمرد ،  یهاسرا همیران  ۀراب ر شدت تعیین یباا (2f( ایتأث توجه به مقادیا معیار اندا ۀ
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 کارکنرانسرا مانی  تفراوتیبی با ایتأثکمتاین بیشتاین و دارای  تاتی به مدیایتیو  سا مانی

 .هستند

شراخص  آمده برراایدسرتمقردار به گیری و ساختاری(:)اندازه ارزیابی برازش مدل کلی

  لی قوی مد  داردنشان ا  باا ش ک 7 جدو  در (GOF) باا ش نیکویی
 

 GOF=√average (Communality) × (R2) → GOF=√2/11 ×2/42 =2/47 
 

 کلی و ساختاری مدل برازش معیارهای -7جدول 
 مقادیر مرجع  اندازه معیار 

 17/2قوی =    99/2متوسط=    81/2ضعی  =  42/2 (2Rتعیین ) ضای 

 94/2قوی =    84/2متوسط=   21/2=ضعی   42/2 (2Qگیزر )-استون معیار

معیار اندا ه تأثیا 

(Y→X )2f 

 94/2 عامل شیلی

 94/2=  بزرگ  84/2 متوسط= 21/2 = کوچ 
 91/2 عامل سا مانی

 81/2 عامل فادی

 88/2 عامل مدیایتی

 91/2قوی =    14/2متوسط=  28/2ضعی  =  47/2 (GOF) شاخص نیکویی باا ش

 

فاوتی سا مانی کارکنان را پس ا  اعترارسنجی در چهرار عامرل اصرلی و تبی للع 9 شکل

 .دهدیم عامل فاعی نشان 81
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نامناس  بودن 
 روشهای مدیایتی

ضع  در 
مهارتهای ارتراطی 

مدیاان

عدم فاصت 
در تصمی  مشارکت 

گیای 

عدم تشویق به 
ابتکار عمل

بی انگیزه بودن 
ساپاست

انتقا  بی تفاوتی به 
محیط کار

ادراک بی عدالتی

بی توجهی به 
مسائل رفاهی 
کارکنان

نخام  ناکارآمدی
ار شیابی عملکاد 

کارکنان

فقدان فاهنگ 
یادگیای

اهداف مره 

ساعات کار طو نی و 
غیامنع  

استاس شیلی

 معنی داریعدم 
کار

عدم همسویی بین 
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 کارکنرانتفراوتی برا بی های  ا  عوامرل میزان تأثیا»یعنی  دوم تحقیق سؤا در پاسخ به 

 11/8 بیشرتا ا  t ۀآمرارتمرامی مقرادیا  1ای  جدو  با توجه به نت باید گفت، «چگونه است؟

 ای مرد  اسرت. درون ۀ ا برا سرا باون یهاسا هتمامی  ایتأثداربودن اکه نمایانگا معن است

همچنین مقادیا ضاای  استانداردشده بار عاملی حاکی ا  ایرن م لر  اسرت کره متییاهرای 

درصرد ا   15/2و  11/2، 51/2، 59/2 تاتیر  بره میرزانو مدیایتی به سا مانی، شیلی، فادی

 .کنندیمسا مانی را تریین  تفاوتیبیتیییاات متییا 
 

 کارکنانسازمانی  تفاوتیبیبر عوامل چهارگانه  ریتأثبررسی  -8جدول 

 T ۀآمار  ضریب مسیر   

 87/1 11/2 سا مانی تفاوتیبی ←عامل فادی 

 11/89 59/2 سا مانی تفاوتیبی ←عامل سا مانی 

 81/84 51/2 سا مانی تفاوتیبی ←ل شیلی عام

 18/1 15/2 سا مانی تفاوتیبی ←عامل مدیایتی

 

در میران کارکنران  تفراوتیبی عوامرلبنردی اولویت»یعنی  سوم تحقیق سؤا در پاسخ به 

، نتای  آ مون فایردمن 1طرق جدو  باید گفت  «چگونه است؟خااسان  یامن قهشاکت بان 

 نخااسرا یامن قرهتفاوتی در میان کارکنران بران های  ا  عوامل بی تاولویمنخور تعیین به

در  81آ ادی  ۀبا توجه به درجر شده باای عواملمحاسره )(مجیور کای که  دهدیمنشان 

برودن برا یکسرانینرمرتاتی  فراض صرفا آمراری بدین ؛دار استامعن 24/2س ح تشخیص 

 .ودشرد می درصد 14با احتما  ها میانگین رتره
 

 تفاوتی سازمانیبی فرعی عوامل یهارتبهمیانگین  -9 جدول
 میانگین رتبه عوامل  رتبه

 12/88 ضع  و ناکارآمدی نخام ار شیابی عملکاد کارکنان او 

 41/88 عدالتیادراک بی دوم
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 میانگین رتبه عوامل  رتبه

 47/88 های ارتراطیضع   مدیاان در مهارت سوم

 59/88 ضع  در سیست  انتصابات و ارتقا چهارم

 11/82 کارکنان رفاهی مسائل به توجهیبی نج پ

 11/82 فقدان فاهنگ یادگیای شش 

 41/82 استاس شیلی هفت 

 44/82 علاقگی به کاربی هشت 

 82/82 اهداف مره  نه 

 77/1 داری کارعدم معنی ده 

 71/1 تفاوتی به محیط کارانتقا  بی یا ده 

 74/1 اندا  سا مانعدم درک چش  دوا ده 

 45/1 عدم فاصت مشارکت در تصمی  گیای سیزده 

 11/1 عدم همسویی بین اهداف سا مان و اهداف فاد چهارده 

 81/1 های مدیایتیبودن روشنامناس  پانزده 

 29/1 بودن ساپاستانگیزهبی شانزده 

 11/1 عدم تشویق به ابتکار عمل هفده 

 27/1 ساعات کار طولانی و غیامنع   هجده 

 19/7 پاهیز ا  باخوردهای اجتماعی سال  در محیط کار ده نو 

 Chi-Square =   871/151  DF =  81  Sig = 222/2  N= 818  

 

نخرام  ناکارآمردی ضرع  و شرود کرهملاحخره می 1جردو  منردرج در با توجه به نتای  

راک اد . همچنینشودتفاوتی سا مانی قلمداد میتاین عامل بیمه ار شیابی عملکاد کارکنان 

 ۀدومین و سومین عامل در باو  این پدید های ارتراطیدر مهارتمدیاان ضع  عدالتی و بی

بعردی قراار  یهاگاهیجادر  هارترهشوند. سایا عوامل بااساس میانگین سا مانی محسو  می

 .دارند
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 گیری و پیشنهادهانتیجه. 5

 خ ا بهرا  و یماا یاهنما سا یبقا محی ی تتحو تیییررا و  و هیندآ به ینررطمیناایبرر

توانایی کنارآمدن با تیییاات مرداوم و  هاسا مانست ا در این شاایط، ضاوریست. ا ختهاندا

آوری کننرده در ترا تعیرین ینقشر ا  سوی دیگا، اعضای سا مانغیامنتخاه را داشته باشند. 

 تراینمهر  ا . پرییادمی ایترأثآنران  ۀآوری سا مان ا  انگیزو س ح تا  کنندیمایفا  سا مان

نوان عهبر کارکنران سرا مانی تفراوتیبری ،شودیم م ا  عصا این در که انسانی منابع مسائل

 تفراوتیبیبنرابااین ا  طایرق مردیایت  ؛اسرت سرا مان آوری کارکنان ومانعی در مسیا تا 

حفظ عملکاد اثابخش در مقابرل شراایط  و آوری سا مانتا  یباعث ارتقا توانیم کارکنان

 .دشییا بیاونی مت

باید اشاره  نخام ار شیابی عملکاد ناکارآمدیضع  و  بارۀدر تحقیق یهاافتهیبا توجه به 

ناپرییای لرا م دلیل انع افدولتی به یهاشاکتکه ار یابی عملکاد اثابخش کارکنان در  کاد

عنروان برهنیرز بران  یهاشراکت جدی مواجه اسرت. یهاچالشدر سیست  جراان خدمت با 

ریرزی و اجراای و طرا  هسرتندبا ساختار دولتی درگیا این حقایق ناخوشرایند  ییهاتشاک

استفاده ا  سیست  ار یرابی عملکراد دلایلی نخیا به ها اثابخش سیست  ار یابی عملکاد در آن

اعتمرادی کارکنران بره سیسرت  ار یرابی بی ،اقتصاد متورم ایاان باای تامی  حقون با توجه به

ار یرابی  ۀرو، بایرد دربرارا ایرن ؛جردی فااوانری مواجره اسرت یهاچالش با غیاه و موجود

در این راستا، ها تمهیداتی اندیشیده شود. عملکاد مناس  در شاکت و اتصا  آن به پاداخت

طااحی نخام مردیایت عملکراد و  جای ار یابی عملکادمدیایت عملکاد به جایگزینی روش

 .شودیمپیشنهاد ارکنان ک آوریتا کید با أبا تمنابع انسانی 

 تیایدر کرار و مرد ی مهمری رازشرینقرش انگ شده توسط کارکنانانصاف و عدالت درک

فرادی کره ا   (.11 ، ص.1281 ابوالفضلی، یوسفی سعیدآبادی وفلا ،) کندیم ایفا تفاوتیبی

تی وتفرابریو  داردبه عال  دوستان  یتامثرتنگاش  ،کندادراک را  رفتارهای سا مان عدالت
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پیشنهاد مدیاان در این راستا به . (7، ص. 1212 ،و همکاران رضایی) کندیمتجابه را کمتای 

و برا  باشرند ابعراد عردالت سرا مانی توجره داشرته ۀدر باخورد با کارکنان به همرتا  شودیم

بهررود . کننردتفاوتی سا مانی اقردام گستاش و تاوی  عدالت در سا مان در جهت کاهش بی

ر یابی عملکراد، حقرون و پراداش، توجره بیشرتا بره مسرائل رفراه شخصری و ا یهاست یس

منع   کاری ا  جمله مواردی هسرتند کره ضرمن  یهابستهخانوادگی کارکنان و استفاده ا  

شردن سرا مان و تاخلاقانهموجر   ،اثاپییای ا  مهارت مدیاان برا بهررود سیسرت  انگیرزش

سرا مانی کارکنران  تفراوتیبیهایت مردیایت بهتاشدن ادراک عدالت سا مانی کارکنان و درن

 (.819 ، ص.8918 ،)کشاور  حقیقی دنشویم

تراین مه عنوان های ارتراطی بهدر مهارت مدیاانضع   بارۀدر تحقیق یهاافتهی بااساس

هرای مردیایتی ابرزار مردیاان در مهارتکه  کادباید اشاره  تفاوتی سا مانی کارکنانبی عامل

مردیایت  ۀو لا مر اسرتخویش  ۀسا مانی و کنتا  رفتار کارکنان مجموع اثاگیاری با رفتار

تسرلط کامرل برا . (82، ص. 8912نقوی و کشراور  حقیقری، )سرید ی استتفاوتی سا مانبی

تقویرت های ارتراطی  یابنای موفقیت و کارایی مشاغل مدیایتی است. در این راستا، مهارت

نوشرتاری، -کلرامی یهرامهارتهرای آمو شری باگرزاری دوره ا  طایق ارتراطیهای مهارت

براای  شناسرانبا مشارکت روان( و هیجانی اجتماعیفادی )میان مرتنی با هوش ییهاآمو ش

افرااد  های ارتراطیمهارتو  های هوشیقابلیتار یابی همچنین مدیاان و کارکنان شاکت و 

 (.7، ص. 8917 پاهی،آتشین، علیایی و س) شودمیپیشنهاد  گزینش مدیاان و کارکنان در

، فقردان کنردیمرسرا مانی ایفرا  تفاوتیبی ۀا  دیگا عواملی که نقش مهمی در باو  پدید

 توسرط نامناسر  ریرزیسالاری ناشی ا  شاایط مدیایتی ضعی  و بانامهشایسته یهاست یس

یکری ا   ،لاریاسرشایسته فقدان (.811 ، ص.1284)احمدی و رفیعی، سا مانی است  مدیاان

، 8911، جهانشراهی)آیرد به شرمار مریمدیایتی در بین عوامل  تفاوتیبیعلل باو   تاینمه 

ای در سا مان و توجه به شایستگی و قابلیت فرادی (. وجود مسیاهای شفاف کارراهه7 ص.
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جلروگیای ا   براایمناسرری  ۀرونرد پیشرگیاان هاپسرتعنوان ملاک انتصرا  کارکنران در به

 (.8917، رائیجیبه نقل ا  ، 71 ، ص.8914 همکاران،و  )شکاری است تفاوتیبی

سرا مان و وظرای  مردیایت،  یهاجنررهبااساس تحقیقات، فاهنرگ سرا مانی برا تمرام 

کاری انگیزش، رضایت، خلاقیرت و  یهاروش، ابزارها و هاهدفچگونگی هدایت کارکنان، 

حفظ انگیرزه در افرااد  (. باای ایجاد و914 ، ص.8912) ارعی متین،  گیاردیم ایتأثنوآوری 

مقصرا  نشردنلا م است فاهنگی در سا مان حاک  باشد که در آن هیچ فادی به خراطا موفق

هرا در جهرت افرزایش احتمرا  و سرپس ا  آن کراد قلمداد نشود. باید اشتراهات را مشخص

 موفقیت در آینده استفاده کاد.

 فاسرودگی شریلی ،غیررت خیراننتای  سا مانی با  استاس که ایمنفی ثیااتأتبه با توجه 

عوامرل  شودیم توصیه (،7، ص. 8911، آبادیتاجو  سنجقی ،رمضان ،سجادی) کندیموارد ... و

شناسرایی و واکراوی وضعیت استاس کارکنران منخور بهرود به اصلی مدیایت استاس شیلی

 .شوند

، ندارنرد هرانآ چندانی بره ۀعلاق کارگماردن افااد در مشاغلی کهبهبااساس نتای  تحقیق، 

(. 981 ، ص.8911شود )مهرداد، میمنجا  تفاوتیبی تینهادرفاسودگی شیلی و به تدری  به

اصلی انگیزش، ایجاد سیستمی توسرط مردیا اسرت کره سرا نده باشرد )نره  یهاهیپایکی ا  

 هاانجام دهند. مدیاان باید قوت نیکوبا دارنده( و در آن افااد بتوانند وظای  خود را به نحو 

ها محو  کننرد کره به آن ییهاتیمسئولو سپس کنند کارکنان خود را شناسایی  هایو ضع 

و پاداختن به کارهای مورد علاقه، نیا هرای سرا مان  هاباداری ا  این قوتبتوانند ضمن بهاه

 (.81 ، ص.8919 )هلا، کنند نیتأمرا 

گفت که وجود سه ویژگی  توانیمداری کار عدم معنیبارۀ در تحقیق یهاافتهیبا توجه به 

مستقی  و منفی  ایتأثدر ی  نوع کار شامل تنوع شیلی، هویت شیلی و اهمیت وظیفه دارای 

( و باعرث 11 ، ص.8919 ،مؤیردیو  ابرزری، می بزرکریئشراسا مانی اسرت ) تفاوتیبیبا 

بنرابااین در ایرن راسرتا، سرنجش  ؛(999 ، ص.8911)رابینرز،  شرودیمزبور داری کار ممعنی

http://ganj.irandoc.ac.ir/researchers/455705
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 منخوربره هرایژگریومشاغل و بهرود وضعیت فعلی ها شریل در راب ره برا ایرن  یهایژگیو

 . طااحی مجردد مشراغل ا شودیمشیل و افزایش ظافیت انگیزشی بالقوه توصیه  کادنغنی

عرردالمنافی، خردامی ) اسرت شریلی یهایژگیو س ح بادن بالا مفید باای هایپیشنهاد جمله

 (.88 ، ص.8914، نژادباوجنی، رحیمیان، شیاوانی و نصیای

به محیط کرار، دقرت  تفاوتیبیانتقا   ۀهای حل مسئلبا توجه به نتای  تحقیق، یکی ا  راه

ویژه اسرتفاده ا  انتخا  به مؤثاهای صحیح و در انتخا  و جی  افااد ا  طایق اعما  روش

فاصت دسرتیابی بره مشراغل  تفاوتیبییا مستعد  تفاوتکه افااد بییاگونهبه ؛مصاحره است

همچنین راهکارهای تنریهی به نحوی که احتمرا  شناسرایی و بره  .کمتا پیدا کنند را سا مانی

 نشدنصورت ثابت(، باعث کاهش انجامهکارکنان بی تفاوت افزایش یابد )نه ب ۀترع آن جایم

تفاوت بایرد ترابعی ا  کارکنان بی ۀد. جایمشتفاوت خواهد   جان  کارکنان بیکار درست ا

پرییا هر  تفاوت ریس در این صورت حتی اگا کارکنان بی ؛کاری و نقص در امور باشدک 

 سرا مانی خواهنرد گیاشرت تفراوتیبیا کراهش میرزان باثا مثرت خود را  هامهیجاباشند، 

 (.41 ، ص.8911، حصاری)

 یباامشخص  کاملاًکه داشتن چش  اندا  و اهداف  کادبیان  توانیمتای  تحقیق با طرق ن

تفاوتی (. باای جلوگیای ا  باو  بی85 ، ص.1221 )کفی، است یها سا مان ضاور تیموفق

شرود بره کارکنران خرود در اهداف عالی سا مان توصریه می ۀکنندعنوان منعکسبه مدیاان به

وضرو  ا مان کم  کنند. علاوه با این، اهرداف نیرز بایرد برهایجاد نگاشی کلی ا  رسالت س

آنچره  نیهمچنرو خرود  یهردف اصرلباید  کارمندان (.891 ، ص.8915درک شوند )رابینز، 

اگا هرا فرادی در یر  جهرت . را بدانند کندیمتلاش باای دستیابی به آن  درنهایت سا مان

 تفراوتدارد که کارکنران بریوجود  کاندو احتما   رودیم، ابهام ا  بین کندیکسان فعالیت 

 (.85 ص. ،1221 ،8)کفیشوند 

                                        
1. Keefe 
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های دستیابی به کارکنان متعهد و باانگیزه، تجدیردنخا در سراختار سرا مانی و کی ا  راهی

 شرودیمراعما  تیییاات در ابعاد ساختاری است که رسمیت، پیچیردگی و تماکرز را شرامل 

گیرای در سر و  بالرای مردیایت تیار تصمی تماکز اخ(. 98 ص. ،8917 ،هویدا و داورپناه)

 شرودیمرهرا باعرث گیرایمشارکت کارکنان در تصرمی باای فاصت نشدن فااه سا مان و 

ها را اجراا نآی یاعتناو با بی باشند نداشته اتخاذشده هایاعتقادی به تصمی  کارکنان تمایل و

و رضرایت شریلی فراد، ها باعث خواهرد شرد کره انگیرزش گیای. مشارکت در تصمی کنند

 (.511 ، ص.8977 با دهی و تعهد وی به کار افزایش یابد )رابینز،

فرادی را بره  یهاهدفمقاصد و  تواندیمآن  ۀواس هکه رهرا اثابخش ب هاییراهیکی ا  

فادی و سا مانی را پا کند، ایجاد  یهاهدفو شکاف میان  کند تا ینزدسا مانی  یهاهدف

بین  یادستان است. باای این کار، او سخنگوی پانفوذ آنان در دسرتگاه  وفاداری به خود، در

. در این صورت رهرا ا  حیث باقااری ارتراط برا  یادسرتان و تفهری  شودیمعالی مدیایت 

دشوار نیست کره پرییاش  افااد  یانخا ویسا مانی به آنان مشکلی ندارد و باای  یهاهدف

)هاسری و بلانچرارد،  کننردهای شخصی خرود مابروط تحقق و ارضای نیا  هرا ب هاهدفآن 

 (.815 ، ص.8911

هرای برودن روشکارکنران، ناکرافی یرا نامناسر سرا مانی  تفاوتیبیدیگا  لایلا  د کیی

نترای  (. 848، ص. 8911، پری ند کایمی، پاورش، فراحرخش، کراظمی و نیر است ) مدیایتی

ر سا مان با میرزان انگیرزش سرا مانی های سر  مدیایت دمؤلفه یدهد که با ارتقانشان می

 در ایرن راسرتا،(. 99 ص. ،8915 ،میا اپروری و براقی نصراآبادی) شرودکارکنان افزوده مری

عنروان )اصریل( بره 8موثرقی رهررامدیاان با مفهوم  آمو شی و آشناسا ی یهادورهباگزاری 

) نرد کایمری و  شرودیمرتوصیه و ایجاد انگیزه در کارکنان  تفاوتیبیبادن راهی باای ا بین

که هر  عنوان ی  الگوی رفتاری به موثق یرهرامدیاان دارای (. 841، ص. 8911همکاران، 

                                        
1. Authentic Leadership 
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با  ،گیاردیمو ه  با آن تأثیا  ادیگیمت ئشنشناختی و جو رفتاری مثرت های روانا  ظافیت

ف، بینی و خَلرق روابرط شرفادر کار، سر  افزایش خوش یکم  به کارکنان باای یافتن معن

، 8911 نرد کایمری و همکراران، ) شوندیممثرت  اخلاقیاعتمادسا ی، تقویت و تاوی  جو 

 (.819ص. 

، چناچه آنان ندیآیم وری سا مان به حسا نخا به اینکه مدیاان کلید بهرود کیفیت و بهاه

ش ، انگیرزکننردا  دید کارکنان هدفدار و با انگیزه به حسا  آیند و خود نیز این اما را باور 

در غیا این صورت اگا نتوانند شور و شون کار را در خود  نرده  شود؛یمپییا دیگاان امکان

 یادسرتان خرود نراتوان خواهنرد برود در کادن شور و شون نگه دارند، بدون تادید در  نده

 (.92 ، ص.8919کیا و اعتمادی، )سعیدی

انگیرزش در سر ح الرابودن دادن ابتکار عمل ا  سوی کارکنان یکی ا  علائ  مسرل  بنشان

بنابااین تاحدامکان باید به افااد فاصت داد ترا ا  ابتکرار عمرل و خلاقیرت  ؛محیط کار است

در  ،(1282) اسرتالارد ۀبه عقیرد (.92 ، ص.8919امور استفاده کنند )هلا،  دادنخود در انجام

مت جسرمی و تنهرا برا سرلاعاری ا  تعاملات اجتماعی سال  باشد، نره صورتی که محیط کار

به پرن   هاین راستا، توج رد. منفی خواهد داشت ایتأثبلکه با عملکاد آنان نیز  فروانی افااد

منخور افرزایش اثابخشری به 4و تساوی 5گاایی، مثرت9حمایتگای ،1، همدلی8ویژگی گشودگی

 باخروردار اسرت یاژهیرودر محیط کار ا  اهمیت  تفاوتیبیی و کنار دن ادفمیان ارتراطات 

 (.888 ، ص.8914)فاهنگی، 

. دارد ییهاتیمحردودو روش کرار خرود  شردهها تحقیق بنا با ماهیت، موضروع بارسی

بره  تروانیمرنیز در روند انجام این پژوهش وجود داشته است که ا  جملره  ییهاتیمحدود

                                        
1. Openness 

2. Empathy 

3. Supportiveness 

4. Positiveness 

5. Equality 
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 تیتفراوبیپژوهش به درک عوامرل مهر   این یهاافتهی. کاددلفی اشاره  ۀم الع مانرا اجاای 

 آن، متعاقر آوری کارکنران و با ترا  گیارایتأث اهایمتییعنوان یکی ا  به کارکنانسا مانی 

 .کندیمکم   سا مان

 نامهکتاب

هرای هرای چندگانره برا مهارتبارسری ترأثیا هوش(. 8917آتشین، م.، علیایی،  .، و سپاهی، ن. ) .8

سری و سرومین  شده درمقالۀ ارائه .خااسان( یا)م العه موردی  شاکت بان من قه ارتراطی مدیاان

 ، تهاان، پژوهشگاه نیاو.المللی بان و ششمین کنفاانس فناوری نانو در صنعت بانکنفاانس بین

   بیشه.تهاان .SPSSماجع کاربادی (. 8915افشانی، س. ع.، نوریان، م.، و جواهاچیان، ن. ) .1

وتی سرا مانی بااسراس عردالت تفرابینری بی(. طااحری مرد  پیش8911)  . ،طراهای .، ور ،اندام .9

برردنی اسررتان  )مررورد م العرره  معلمرران  ن تابیررت یسررا مانی، تعهررد سررا مانی و رضررایت شرریل

 .819-184(، 1)1ی، م العات آمو شی و آمو شگاه .الرا (

در شاایط بحاانری برا  هاسا مانآوری در کاهش تا  مؤثا یهامؤلفهشناسایی (. 8911)  . ،ایزدی .5

فصرلنامه موردی سا مان آتش نشانی شهاستان آمل(.  ۀ)م الع مااترى حلیل سلسلهت استفاده ا  مد 

 .927-981 ،(5)7 ،دانش پیشگیای و مدیایت بحاان

های (. ارائه الگوی اندیشه ور ی با محوریت دیدگاه8911ص. ) ،مقدمحسنی .، وم ،بایی فارسانیبا .4

فصلنامه  .حسین علیه السلام(جامع امام  رویکاد آمیخته )نمونه پژوهش  دانشگاه  رهرای مقام معخ 
 .14-828، (1)9، مدیایت راهرادی دانش سا مانی

 یبارسی تأثیا سر  مدیایت برا انگیرزش سرا مان (.8915)ج.  ،میا ا پوری .، وع ،باقی نصاآبادی .1

 .99-51(، 11)1، مدیایت فاهنگی .)مورد پژوهش  مااکز پژوهشی دینی استان ق (

تفراوتی تفراوتی  تریرین تئوریر  مسرئلۀ بیتوجهی تا بی(. ا  بی8911) ن. جمشیدی، م.، و بخشی، .7

، دانشرگاه های ایاانریهای مدیایت و رهرای در سا مانهمایش چالششده در سا مانی. مقالۀ ارائه

اصفهان. آ اد اسلامی واحد علوم و تحقیقات،

و پیامدها به روش گااندد تئوری. ها، علل بارسی نشانه تفاوتی سا مانی (. بی8911جهانشاهی، م. ) .1

 تهاان.، گاوه پژوهشی آریانا ،المللی مدیایتهشتمین کنفاانس بینشده در مقالۀ ارائه
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آوری برا ابعراد تا  ۀ(. تحلیل راب 8911) م. ،آبادیفیاو کوهی بان  . م.، وس ،الحسینی المدرسی .1

 .8-15(، 19)14، م العات مدیایت )بهرود و تحو (. شدن با شیلعجین

(. نقش مدیاان در اصلا  رفتار کارکنان بری تفراوت سرا مان برا اسرتفاده ا  8911. ). رحصاری، م .82

 .48-41، (1)82 .در عملیات در کاربادهای آن تحقیق. هایبا رهیافت تئوری 

تفراوتی گیرای بی(. طااحری سرنجه انردا ه8911و سرالاریه، ن. ) . ر.، اده، عحسرن .،فاد،  دانایی .88

.71-11(، 1)5 دو فصلنامه اندیشه مدیایت راهرادی،سا مانی  پژوهش تاکیری. 

سراخت   بنیراد در عمرلداده ۀژوهشی نخایکارباد استااتژی پ(. 8912فاد،  .، و اسلامی، آ. )دانایی .81
 .دانشگاه امام صادن. تهاان  انتشارات تفاوتی سا مانینخایه بی

تفراوتی سرا مانی میان ساختار سرا مانی برا بی ۀ(. بارسی راب 8917ر. ) ،هویدا . ه.، وس ،داورپناه .89

، ابع انسانی و پشتیرانیفصلنامه توسعه مدیایت من .م العه  کارکنان دانشگاه اصفهان( کارکنان )مورد

89(51 ،)91-84. 

تهراان  . PLS سا ی معادلرات سراختاری برا نررام افررزار مد .(8911رضا اده، آ. ) و .،داوری، ع .85

 .سا مان انتشارات جهاد دانشگاهی

)ع. پارسرائیان، و س. م. اعاابری، کاربادهرا ها، مفاهی ، نخایرهسا مانی  . رفتار(8977)رابینز، ا. پ.  .84

 های فاهنگی.(. تهاان  دفتا پژوهشمتاجمان

  .انتشارات پادینا. تهاان  )م. حقیقی، متاج ( سا مانیرفتار اصو  (.8915). پ. رابینز، ا .81

)تاجمه علی پارسائیان و سرید محمرد اعاابری(. تهراان   سا مانیرفتارمرانی  (.8911). پ. رابینز، ا .87

 دفتا پژوهشهای فاهنگی.

شرناختی و ررانی روش(. م8911.، احمردی نیرا،  .، و رضرائیان، م. )رحمانی، ع.، و یرای نرژاد، ر .81

-491(، 4)81 .مجله دانشرگاه علروم پزشرکی رفسرنجان. کاربادهای روش دلفی  ی  ماور روایی

484. 

تفاوتی سا مانی با عملکاد کارکنان  یا استاس شیلی و بیتأثبارسی  (.8919)  ارعی رباط، فاطمه. .81
ارشرد(. دانشرگاه نامره منتشانشردۀ کارشناسی)پایانه خااسان شمالی م العۀ موردی شع  بان  سپ

  علامه طراطرائی، تهاان، ایاان.
 )چاپ دوم(. تهاان  نشا آگه. مدیایت رفتار سا مانی پیشافته(. 8912 ارعی متین،  . ) .12

http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=4213
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=46954
http://fa.journals.sid.ir/JournalListPaper.aspx?ID=46954
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 (.8911) ایراج. و نیر  پری، مرای . کراظمی، سرعید. فراحرخش، بهیه ند کایمی، مای . پاورش،  .18

تفاوتی سا مانی با نقش میانجی توانمندسا ی روانشرناختی در راب ۀ میان رهرای موثق و بی بارسی

 .857-811(، 9)94. پژوهشی تعلی  و تابیت -فصلنامه علمی میان معلمان. 
(. طااحری 8911حسرین. ) ،تاج آبرادی .محمد ابااهی  ،سنجقی .مجید ،رمضان . هاا بیگ  ،سجادی .11

 .4-11(، 14)11، م العات راهرادی بسی  .ا  دیدگاه اسلامیالگوی مدیایت استاس شیلی 

 تهاان  انتشارات آها. اصو  ساپاستی.(. 8919) سعیدی کیا، مهدی و اعتمادی، بهارک. .19

فصرلنامه تفراوتی سرا مانی کارکنران. (. مدیایت بی8912. )سید نقوی، م. ع.، و کشاور  حقیقی، م .15
 .8-84(، 11)1، منابع انسانی ناجا

هرای شریلی (. تحلیرل ترأثیا ابعراد مرد  ویژگی8919 . ) ،مؤیدیو  .،م، ابزری .،ع ،ا کیشائمی ب .14

(. تفاوتی سرا مانی کارکنران )مرورد م العره  شراکت گرا  اسرتان اصرفهانهاکمن و اولدهام با بی

 .11-881(، 9)9، م العات رفتار سا مانی

م العره )فراوتی سرا مانی ت با بری عوامل مؤثا(. 8914شکاری، غ. ع.، علیایی،  .، و خیاخواه، م. ) .11

رسرالت مردیایت خط مشی گیاری عمومی در مردیایت )(. خااسان یاموردی  شاکت بان من قه

 .78-18(، 11) 7 ،(دولتی

تدوین پایان نامه، رساله، طرا  پژوهشری و (. 8911طریری، س. ج.، ملکی، م. ر.، و دلگشایی،  . ) .17

 . تهاان  انتشارات فادوس.مقاله علمی

(. 8914لمنافی، س.، خدامی باوجنی، د.، رحیمیان، ی.، شیاوانی، م. ر.، و نصیای نرژاد، م. ر. )عردا .11

ی استان اصرفهان. احافهتفاوتی سا مانی کارکنان مااکز آمو ش فنی و ی شیلی با بیهایژگیوتأثیا 

تیا ، همایش ملی و چهارمین همایش بین المللی مهرارت آمرو ی و اشر پنجمینشده در مقالۀ ارائه

 تهاان. ی کشور، احافهسا مان آمو ش فنی و 

تفاوتی طااحی و تریین مد  بی(. 8911عردالهی، م.، موسوی، م.، احمدی، ع. ا.، و امیاخانی، ا.  . ) .11

در مسریا تحقرق الگروی اقتصراد مقراومتی برا کاربسرت رویکراد  های دولتریمنابع انسانی سا مان

 .877-124(، 77)12، ادی بسی راهر م العات ساختاری تفسیای. مدلسا ی

 )جلد او (. تهاان  مؤسسه خدمات فاهنگی رسا.ارتراطات انسانی (. 8914فاهنگی، ع .ا. ) .92
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تفراوتی سرا مانی کارکنران اداره ور ش و راب ره عردالت سرا مانی برا بی(. 8919قادری، س .ن. ) .98
سسه آمرو ش عرالی ؤمارشد(. نامۀ منتشانشدۀ کارشناسی)پایان استان کهگلویه و بویااحمد جوانان

 (.دانشگاه شما   )غیا انتفاعی و غیا دولتی شما

تفاوتی سا مانی در پییای سا مانی و بیراب ه جامعه(. 8911ای، س.،  ندی، خ.، و امانی، س. )قنر .91

 .1-81(، 5و  9)1، فصلنامه مدیایت پاستاریپاستاران. 

تفاوتی سا مانی کارکنان )مرورد م العره یر  الگوی مدیایت بی ئهارا(. 8918کشاور  حقیقی، م. ) .99

 .819-121 (،1)5، مدیایت منابع انسانیهای پژوهش. دوفصلنامه (بان  خصوصی

 راهررادی مه م العراتفصرلنا. آوری ملی  مراوری برا ادبیرات تحقیرقتا (. 8911، م. )وردیگل .95

 .119-982(، 14)7 ،گیاری عمومیسیاست

(. پیامرردهای 8917). ع ،خوراکیرران و غ. ر.، ، ادهملرر  .،ف ،نیررارحرری  .، ، حمرردی شررهاودیم .94

هایی براای حاکرت بره سرمت کننردهآوری سرا مانی  تاغی ناختی تا ششناختی و غیاروانروان

 .19-71(، 8)5. شناسی مثرتروان ۀنامپژوهش .هاآورشدن سا مانتا 

هرای های مدیایت  مان با اسرتاسبارسی راب ه بین مهارت(. 8917) ماادی، ش.، و سلیمانی، ت. .91

-474 ،(4)1، مجله سلامت و بهداشت .یلتفاوتی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی اردبشیلی و بی

414. 

عردالت  ی،تفراوتی سرا مانراب ره بی ی(. واکراو8911آ. ) ،یو اسکندر . ر.،  ،یدیحم.، م ،یمااد .97

هرا و ماکرز اسرناد مو ه، هاکتابداران و کارکنان سرا مان کتابخانره نیدر ب یو تعلق سا مان یسا مان

 .4-17(، 8)19 ،یو اطلاع رسان یکتابدار. یآستان قدس رضو

تفاوتی سرا مانی (. طااحی الگوی مدیایت بی8911ن. ) ،سلیمانی .، و  ، ادهشفیع .،م ،کیامنصوری .91

 .155-117 ،(5)1، مدیایت مدرسه. معلمان دورۀ دوم متوس ۀ شها تهاان

 .. تهاان  انتشارات جنگلشناسی صنعتی و سا مانیروان(. 8911) مهداد، ع. .91

بنرد، ع. علاقره) یانسرانمدیایت رفتار سا مانی  کارباد منرابع  (.8911)ک. هاسی، پ.، و بلانچارد،  .52

 .متاج (. تهاان  انتشارات امیاکریا

 .(. تهاان  سارگل، متاجمانمیا اییعلی .س ابیلی و .)خ انگیزش مدیایت(. 8919) هلا، ر. .58
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