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 فهرست مقالات

 
 صفحه  مقـاله وانـعن

 و تعهد یعدالت سازمان شیبر افزا یاسلام یمنابع انسان تیریمد ریتأث

 لانیشرق گ یاجتماع نی: ادارات تأمیمطالعه مورد؛ کارکنان
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک1911(، مهر 66: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

و تعهد   یعدالت سازمان شیبر افزا یاسلام یمنابع انسان تیریمد ریثأت

 (لانیشرق گ یاجتماع نیمأادارات ت :یمطالعه مورد)کارکنان

     

 2فشکل پشته ییمعصومه رضا ،1یوانیک یرضا فدائ
 50/50/99تاریخ دریافت:  

 50/50/99تاریخ پذیرش: 
 

  95509کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

 نیاثرات آن در سازمان تام یابیو ارز یاسلام یمنابع انسان تیریمد دیمفهوم جد جیو ترو یمعرف قیتحق نیهدف ا
هاي کلیدي براي پیاده سازي رویكرد مدیریت اسلامی یت منابع انسانی اسلامی از مولفهمدیر .است لانیشرق گ یاجتماع

منابع انسانی اسلامی در سازمان ها می تواند منشا تغییراتی  مدیریتهاي سازي رویهرود. پیادهبه شمار میها در سازمان
وري وبه خود منجر به ارتقاي سطح بهرهبه ن مثبت در نگرش هاي اعضا نسبت به کار و محیط کاري گردد که این امر

باشند؛ می ازمانیهاي سازمانی ذکر شده در ادبیات شامل تعهد کارکنان و عدالت سخواهد شد. دو مورد از مهمترین نگرش
پژوهش حاضر هدف خود را بررسی تاثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر تقویت تعهد کارکنان از طریق بالا بردن سطح 

 یهمبستگ-یفیو به روش توص یو تجرب يحاضر از نوع کاربرد قیالت ادراك شده در سازمان تعیین نموده است. تحقعد
است.   لانیشرق استان گ یاجتماع نیسازمان تام  رانینفر از کارکنان و مد  335 زپژوهش متشكل ا ياست. جامعه آمار

انتخاب شدند ،به منظور جمع  ياو چند مرحله ياخوشه يریگنفر محاسبه و به روش نمونه 531براساس فرمول کوکران 
 رسونیپ یو همبستگ ونیو پاسخ جمع آوري شده با استفاده از روش رگرس عیسؤالات توز ه،یثبت شده اول يهاداده يآور

 مورد تحلیل  قرار گرفت.
 

 

 .یاسلام تیریتعهد کارکنان، مد ،یعدالت سازمان ،یمنابع اسلام تیریمد یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           
 ایران رشت، یجهاد دانشگاه يکاربرد یمرکز علم سیو رئ یعلم ئتیعضو ه 5-

  reza.fadaei52@yahoo.com 
 رانیا رلنگرود،یقد یانتفاعریموسسه غ یاسلام یمنابع انسان تیریارشد رشته مد یکارشناس يدانشجو -2

Rezaei.masoume.fp@gmail.com 
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 مقدمه  -1
با کارمندان  حینحوه برخورد صح يها وهیاست. ش یمذهب يها شهیر يدارا یمنابع انسان تیریاز مسائل مربوط به مد ياریبس

به ندرت  یدرعلم غرب انهیگرا يسكولار و ماد دگاهیتسلط د لیدل بهبرخوردار هستند اما  يادیز تیبر انسان ، از اهم نید ریو تأث
 (.5311،  پور )هاشم .رندیگ یقرار م یمورد بررس

همه  یمنابع انسان تیریانسان و خدا، مسائل مربوط به مد نیروابط ب ،تیپاداش و مجازات کار و معنو ،درست و نادرست نییتع
 قیاز طر کارفرما –حاکم بر روابط کارگر  اصول بر انسان، نید راتیتأث با آنها در ارتباط  هستند میمستق ریغ ای میبه طور مستق

حقوق یا  و دستمزد؛  تیامن ی،شغل يمانند فرصتها  يمقررات ممكن است در مورد حقوق فرد نیشود. ا یو مقررات ارائه م نیقوان
 (.2559پالوتزین و پارك ، (.مرتبط باشندو برابر  یمشارکت يریگ میها و تصم هیاتحاد لیتشك یجمع

نظران علم مدیریت  لاقی و اجتماعی مورد توجه صاحبهاي اخیر در ابعاد مختلف سیاسی، اخیكی از موضوعاتی که در سال
آید. عدالت، قرار گرفته، مبحث عدالت سازمانی است که از مهمترین مفاهیم، در موضوعات سیاسی و اجتماعی نیز به شمار می

زمان به نحو گردد که افراد وظایف خود را در ساموجب هماهنگی و همكاري بیشتر بین افراد شده و عدالت سازمانی باعث می
 فیشرع هنجارها و وظا تیمشكل برخورد با  رعا یاسلام يكشورهاامروزه(. 2551پور و پورعزت، تري انجام دهند )قلیاثربخش

مشهود  اریبس یمنابع انسان تیریچالش ها در مد نیا (.2555، یکنند )عل یرا برطرف م یغرب تیریمد يدر مواجهه با راه حل ها
است که  یبدان معن نایکشور ها  آمده است.  یاسلام تیریمد اتیدر ادب یاسلام یمنابع انسان تیریمفهوم مد نیاست . بنابرا

 .(2550مطابق قرآن و سنت باشد)نور و همكاران ،  دیروابط آنها با کارفرما و سازمان با میکارمندان وتنظ یهماهنگ يتلاش برا
ها، موجب شده است که در سالیان گذشته، عدالت، در عدالت در سازمانعلاقه وافر پژوهشگران در مورد چگونگی کارکرد 

کانون توجه بسیاري از تحقیقات در زمینه علوم انسانی قرار گیرد. درك و ایجاد عدالت در سازمان، از مهمترین وظایف مدیران و 
شود کارها بدرستی صورت گرفته باعث می باشد. وجود عدالت در سازمان،کارکنان، بدون توجه به پست و مقامشان در سازمان، می

هاي غیرقانونی بدست آورند. )گودرزوند چگینی، گردد که کارکنان مجبور گردند حق و حقوق خود را از روشعدالتی موجب میو بی
2559.) 

 يموعه هاو مج یبر فرهنگ محل یمبتن دیجد يكردهایخواستند که به رو یمنابع انسان انیازدانشگاه انهیخاورم يکشورها
 تیاز ماه یروشن فیبه تعر ازین یمنابع انسان تیریمناسب در مد يها وهیش نیمرحله اول تدو در (.2550)پنت ، دیارزشمند فكر کن

منابع  تیریدارد. افكار  مد يریچشمگ يتفاوت ها یستیالیاسلام و مكاتب ماتر نیانسان ب است، یبشر دارند. از آنجا که مفهوم هست
کارمندان  يویدن يازهای(. توجه به ن2550، و همكاران یخواهد بود)رمضان متفاوت یاسلام يدر کشورها یدر جوامع اسلام یانسان

و رابطه انسان با خدا پس از مرگ ، آخرت  یزندگ لیاز قب يها است اما موارد يدئولوژیا دیهم در اسلام و هم در سكولار مورد تأک
ارزش  کی وخوانند  یبه عدالت فرا مافراد را مذاهب  تمام.  )2550 )ماسومت، ردیگ یمورد بحث قرار م ینیفقط در گفتمان د

ترغیب  یزندگ یو اجتماع یخصوص يعدالت در تمام جنبه ها ياجرا يبرارا همه مسلمانان نیز اسلام  می باشد و یجهان
ثروت درجامعه اصرار دارد  برابر عیر تجارت و تمرکز بر توزبر صداقت و عدالت د می(. قرآن کر2559و همكاران ،  ي)عسكركندمی
 (.530نساء: -ل)آ

( 5995)5(. گرینبرگ2550سیرس و هریتون،) دیگرمذاهب عدالت است توحید همچنین و اسلام در کلیدي مفاهیم از یكی
محیط کار مربوط است. در واقع، معتقد است عدالت سازمانی به انصاف درك شده از سوي کارکنان در مورد وظایف و شغلشان در 

-عدالتی یا تبعیض، زیانکند. بدون شک، بیوي از واژه عدالت براي تشریح و تجزیه و تحلیل نقش آن در محیط کار استفاده می

 هاي مختلف سازمان و روابط میان کارکنان تبعیض وجود داشتههاي جبران ناپذیري بر پیكر سازمان وارد خواهد کرد. اگر در بخش
 (. 5995تر به مرحله افول خود نزدیک خواهند شد)گرینبرگ، ها سریعباشد، سازمان

(، 2551الدین، (، افزایش تعهد )جمال5310ها، موجب تقویت سرمایه اجتماعی )امیرخانی و پورعزت، اجراي عدالت در سازمان
 (. 2553، 3رتشود )لمب( و رفتار شهروندي کارکنان می2555و همكاران،  2رضایت شغلی )فات

(، رضایت شغلی، تعهد سازمانی 5319از سویی دیگر، توسعه منابع انسانی در متغیرهایی همچون سرمایه اجتماعی )رحیمی کیا، 
ها به بهبود توسعه منابع توان گفت رعایت ابعاد عدالت در سازمان( نهفته است. همچنین می5315و کیفیت زندگی کاري )یاریقلی، 

 (. 2553، 9گردد )تایلر و بلدرانسانی منجر می
 جهت انصاف کارمندان ادراکات به است و شده ذکر سازمانی عدالت به عنوان مدیریتی و سازمانی ادبیات در همچنین عدالت

( 2550، همكاران و خان) تعامل و رویه ، توزیع: کرد  بندي طبقه به سه دسته  توان می را ها برداشت این. دارد کاراشاره محل در

                                                           
1. Greenberg 

2. Fatt 

3. Lambert 

4 .Tyler & Blader  
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 آنها درك به خود نوبه به که نباشند سازمانی راضی کار این از آنها که شود می باعث کارکنان براي توسعه آموزش و عدم همچنین
 و ها پاداش باید است پرسنل مناسب سازمانی پاداش عدالت ایجاد در دیگر مهم عامل .رساند می آسیب عادلانه سازمان یک از

 داشتن کیفیت ، عادلانه سازمان یک ایجاد براي. کنند شرکت دریافت در آنها تلاش به نسبت کشور این در را هایی مجازات
نتیجه  توانیم می ما بنابراین باشد.با وجود پاداش  باید اي پاداش دوره عملكرد است.براي  ارزیابی ضروري در آن  شغل وکمیت
 (.2550 ، ویلتون) کنیم ارزیابی را آنها و کارکنان

تنظیم رویه هاي مناسب براي مدیریت منابع انسانی در سازمان ها پیش از هر چیز نیازمند شناخت انسان ، ویژگی ها و 
نیازهایش و اجماع بر تعربفی کامل از وي می باشد. از آنجا که مختصات انسان در نگاه اسلام با انسان شناسی مكاتب مادي افتراق 

ع انسانی در جوامع اسلامی با مدیریت منابع انسانی در سایر جوامع به یک شكل نخواهد بود بنیادین دارد، بالطبع مدیریت مناب
(. در حالی که توجه به نیازهاي معیشتی کارکنان وجه مشترك مدیریت منابع اسلامی و غیر اسلامی 2550)رمضانی و همكاران ،

در گفتمان سكولار نداشته و مختص گفتمان دینی است.  است، اما مسائلی همچون سعادت اخروي و رابطه انسان با خدا جایگاهی
 (. 2550پس اسلامی نمودن مدیریت منابع انسانی از اهمیت شایانی برخوردار می باشد )معصومی و همكاران،

در واقع هدف اصلی از این پژوهش شناخت و بررسی مدیریت منابع انسانی اسلامی  بر افزایش عدالت سازمانی و تعهد 
مدیران  تامین اجتماعی شرق استان گیلان  می باشد و به دنبال این است که آیا امرعدالت سازمانی در میزان افزایش  کارکنان و

 تعهد کارکنان  به طور اثربخش  تاثیر گذار است ؟

 

 مبانی نظری  -2
واند داشته باشد. با این تشود که نیروي انسانی باارزش ترین منبعی است که یک شرکت یا سازمان میبه طور مكرر گفته می

گیرد. هدر رفتن وقت و توان کارکنان وجود، معمولاً این منبع در مقایسه با سایر انواع منابع با کارآمدي کمتر مورد استفاده قرار می
ته است. شود که کیفیت و قابلیت کارکنان در طی قرن بیستم به شدت افزایش یافبسیار بالا است. بخش اعظم، از این امر ناشی می

هاي اداره، سازماندهی و استفاده از آنان چندان تغییر نكرده است. از منابع انسانی هنوز هم اساساً مانند جانشینی براي اما روش
شود جایی که ماشین آلات یا براي انجام کار در دسترس نیستند و یا استفاده از ماشین آلات، گرانتر از ماشین آلات استفاده می

 (.515، ص 5399افراد است )ایكاف: استفاده از 
در دنیاي کسب و کار امروزه هر سازمانی که نتواند سریعتر، ارزانتر، با کیفیت بالاتر از رقباي جهانی خود تولید کند از صحنه 

ود بهره هاي انسانی ختوانند خوب عمل کنند که از تمامی ظرفیتهایی میبازار حذف خواهد شد. در این میدان پر رقابت سازمان
هاي سلسله مراتبی و دستوري است هایی که همچنان بر استفاده از الگوهاي سنتی مدیریت که مبتنی بر سیستمبگیرند، سازمان

(. به واسطه تغییر محیط کسب و کار، مدیریت منابع انسانی نیز لزوماً 0، ص 5390ورزند راه به جایی نخواهند برد )قنبري: اصرار می
نظر به ضرورت پاسخگویی به تغییرات، پیش بینی محیط و اتخاذ تصمیمات اثرگذار در آینده، مدیریت منابع انسانی  باید تغییر کند.

باید تغییر کند. آینده غیرقابل پیش بینی است و مشكل است تعیین کنیم که چه پیش خواهد آمد. از این رو انعطاف پذیري و کسب 
(. شاید در میان صاحبنظران، 33، ص 5393اندیش: ها مهم است )خیراطعیتدانش کافی در جهت پاسخگویی به این عدم ق

ها شالوده و بنیاد ثروت ملی هستند. سرمایه اندرکاران صنعت و اقتصاد کسی پیدا نشود که معتقد باشد انسانکارشناسان و دست
ها پیش وجود داشت، تأسیسات وري که سالباشند. بر خلاف تصها میها در سازمانها، انگیزشانسانی به معناي دانش، مهارت

ها و بنگاههاي گسترده، ماشین آلات زیاد و نوین، هیچ یک بدون داشتن نیروي انسانی کارآمد و توانا، سود چندانی براي شرکت
مدتی اندك خواهد داشت. سودي که پس از گذشت اقتصادي نخواهد داشت و مدیران اینگونه واحدها به زعم هزینه بسیار، سودي

(. امروزه وظیفه مدیریت این است که گروهی توانا بسازد. براي تحقق اینكار بعضی 10، ص 5395شود )بابایی: تبدیل به زیان می
عناصر مهم باید توسعه یابند. مدیران و کارکنان، در توسعه این عناصر سهیم هستند. عناصر حفظ احترام، اطلاعات، کنترل، تصمیم 

دهند. توان افزایی به مدیران )مدیرانی که گیري مبتنی بر توانمندي را شكل میت ها ، شالوده فرآیند تصمیمگیري، مسئولیت، مهار
برداري کنند. مدیرانی که دهد تا از دانایی، مهارت، تجربه و انگیزه همه افراد سازمان بهرهمشتاق تحول اساسی باشند( امكان می

، 5395اي بهتر حاصل شود )جعفري قوشجی: دهند. تا نتیجهها را افزایش میبار مسئولیت آنکنند در واقع توان افراد را تقویت می
کنند که با مفهوم هاي پیشرو در محیط رقابتی است. اکثر مدیران تصور می(. توانمندسازي روش نوینی براي بقاء سازمان30ص 

به مفهوم و کاربردش آشنایی دارند. توانمندسازي یعنی قبل از توانمندسازي آشنا هستند. در حالیكه فقط تعداد محدودي از آنان 
هاي مناسب توانند به خوبی وظایف شان را انجام دهند. کارکنان توانمند قادرند راه حلاینكه به کارکنان بگویید چه کار کنند می

هاي استقلال کاري و تشكیل گروهبراي حل مشكلات پیدا کنند. فرآیند توانمندسازي در سه مرحله شامل: تسهیم اطلاعات، 
هاي متغیر و رقابتی، نیازمند نیروي انسانی توانمند، خودفرمان، کارآفرین، (. سازمان21، ص 5395گیرد )آقایار: خودگردان صورت می

ارت دیگر اهمیت ها، کیفیت و توانمندي نیرو است. به عبباشند. از عوامل مهم بقا و حیات سازمانمسئولیت پذیر و داراي ابتكار می
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ها را باید دانایی و نادانی هاي جدید، منابع مالی و مادي بیشتر است. یعنی تفاوت اصلی سازمانمنابع انسانی به مراتب از تكنولوژي
نابع باشد. مدانست نه دارایی و ناداري. نقش نیروي انسانی کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازمانی امري غیر قابل انكار می

شود. نیروي انسانی توانمند سازمان توانمند را انسانی به عنوان مهمترین، گرانترین و با ارزشترین سرمایه یک سازمان محسوب می
کنند ها با یكدیگر همكاري میهاي مختلف، در انجام فعالیتآورد. سازمان توانمند محیطی است که کارکنان در گروهبوجود می
شود تا مدیران و سازمان سریعتر و بدون اتلاف منابع به اهداف (. توانمند کردن افراد موجب می553و  599، ص 5390)عبدالهی: 

شود که کارکنان، سازمان و شغل را از خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ببالند. بدون خود نائل شوند. توانمندسازي موجب می
ی توانند در درازمدت کامیاب باشند. مدیر سازمان مهمترین عامل در توانمندسازي ها و نه مدیران نمتوانمندسازي نه سازمان

دهند. مدیر با تفویض باشد زیرا مدیر به طور مستقیم و غیر مستقیم تمام عوامل محیط سازمانی را تحت تأثیر قرار میکارکنان می
م نمودن جو مشارکتی ایجاد فرهنگ کار گروهی و با حذف اختیار و قدرت بیشتر به کارکنان، دادن استقلال و عمل به آنان، فراه

(. نیروي انسانی 5391کند )اسلامیه: شرایطی که موجب بی قدرتی کارکنان شده است، بستر لازم را براي توانمندي افراد فراهم می
سمی که کارگر را از بازخورد شود. ارزیابی عملكرد فرآیندي است رتوانمند در سازمان موجب قوت قلب مدیران و دیگر همكاران می

کند. جریان ارزیابی عملكرد، گاهی ارزشیابی عملكرد، بازبینی عملكرد، تشخیصی نتایج مثبت یا منفی عملكرد شغلی خود آگاه می
 شود یكی از مهمترین وظایف سرپرستان است. یادگیري یابندي شایستگی نیز نامیده میارزیابی کارکنان، بررسی کارکنان و درجه

بهبود عملكرد کارکنان، در صورتی که بازخورد عملكردشان به اطلاعشان نرسد، بسیار محدود خواهد بود. دلیل اساسی به کارگیري 
، ص 5390وري از طریق شناسایی و سرمایه گذاري روي نقاط قوت کارکنان است )سینجر: ارزیابی عملكرد به حداکثر رساندن بهره

359.) 

 1عدالت سازمانی-2-1
( ، اعتقاد دارند که فلاسفه و دانشمندان اجتماعی توجه زیادي به بحث عدالت اجتماعی نموده اند. 5991) 3و کراپانزانو 2ولگرف

علاقه افراد به عدالت، از یک نیاز طبیعی اساسی منتج می شود. افراد نیاز هاي فردي متفاوتی دارند که از طریق تعامل با دیگران به 
احساسی  _شود. این نیازها طیفی از نیازهاي اقتصادي از قبیل پول و امكانات مادي تا نیازهاي اجتماعی  بهترین نحو، ارضا می

نسبتا انتزاعی از قبیل توجه و احترام شخصی را دربر می گیرد. عدالت به افراد استاندارد هایی ارائه می دهد تا قضاوت نمایند که آیا 
(. بر اساس شواهد تحقیقی موجود 5313لب پیچیده هستند برآورده می گردد)محمودي ، این نیازها در محیط هاي اجتماعی که اغ

، به نقل  2559،  9تاکنون حداقل سه نوع عدالت از جانب صاحب نظران و محققان این حوزه پذیرفته شده است)ماهونی و همكاران
 (. ابعاد تشكیل دهنده عدالت سازمانی عبارتند از: 5310از رضائیان ، 

گیرند که آیا نتیجه بر اساس موقعیت مشخص ارزیابی می کنند و بعد تصمیم می لت توزیعی: افراد موقعیت خود را بررسی وعدا
ایج و پیامدهاي بحث شده اطلاق بر طبق عدالت است یا نه. به تعبیري ، عدالت توزیعی به عدالت و برابري در بازده ها ، نت

توزیعی چنین بیان شده اند: (. سه اصل عمده به عنوان پایه و اساس عدالت 5310، ئیان، به نقل از رضا 2553، 0شود)لامبرتمی
 ، برابري ، نیاز. انصاف

: چنین بیان می کند که مردم باید پاداش ها را مطابق با کوشش و تلاشی که انجام می دهند و یا موقعیتی 0الف( اصل انصاف
 که بدست می آورند ، دریافت نمایند. 

هایی چون توانایی باید داراي شانس دون در نظر گرفتن تفاوت در ویژگی: چنین بیان می کند که تمام افراد ب0برابريب( اصل 
 مساوي براي دریافت نتیجه و یا پاداش باشند. 

که  چنین بیان می کند که پاداش ها باید بر اساس نیازهاي افراد توزیع شود. بنابراین ملاحظه خاص این است :ج( اصل نیاز
 (. 5319، گردد و این همان عدالت است)مهدادفرد نیازمند شناسایی و کمک هزینه به او پرداخت 

از عدالت در عدالت توزیعی نخستین بعد عدالت است که در ادبیات مربوطه ظاهر شده است. عدالت توزیعی در سازمان ها 
( و نظریه محرومیت 5900) 9( ، نظریه برابري آدامز5905)1انزتر است و بر مبناي نظریه عدالت توزیعی هوماقدامات اجتماعی کلی

(. از بین این سه نظریه ، نظریه برابري با عدالت توزیعی رابطه 5995، همكاران نشات گرفته است)گرینبرگ و55نسبی استوفر 

                                                           
1.Organizational Concept 

2. Foolger 

3.kerapanzo 

4. Mahoney & Others 

5. Lambert 

6.Equity 

7.Equality 

8.Homanz 

9.Adamz 
10. Stouffer 
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سه پاداش هاي خود با تلاش نزدیكتري دارد و براي این منظور شرح داده می شود. نظریه برابري بیان می کند که افراد به مقای
هایشان و به نوبه خود مقایسه با همكاران خود می پردازند. چنانچه فردي حقوق بالاتري را دریافت کند چنین استنباط می شود که 

 (. 5310، ابرابر را دریافت می کند)رضائیانوي حقوقی ن
که جهت تصمیم گیري هاي مرتبط با تخصیص  عدالت رویه اي: عدالت ادراك شده در زمینه فرایندها و روش هایی است

منابع و اثر آن ها استفاده می شود. تحقیقات نشان داده اند که ادراکات مثبت در مورد تخصیص منابع و عدالت توزیعی می توانند از 
اي است که در آن طریقی اعطاي حق راي به کارکنان در تصمیماتی که بر آن ها تاثیر دارد افزایش یابند. حق راي بیانگر حیطه 

کارکنانی که از تصمیم گیري تاثیر می پذیرند ، می توانند اطلاعات مربوط در خصوص تصمیم گیري را ارائه کنند. دادن حق راي 
، 5به کارکنان همانند این قضیه است که از کارکنان درخواست می شود که داده هاي خود را وارد فرایند تصمیم گیري کنند)رابینز

2555 .) 
 

 پیشینه تحقیق -3
با عنوان بررسی تاثیر رعایت عدالت در اثر بخشی سازمانهاي خدماتی براي جلب رضایت  پژوهشی (5391زینالی صومعه )

تایج زیر بدست آمد: میان ادراك عدالت کارکنان ورضایت شغلی آنان رابطه معنی دار وجود دارد. حساسیت نمشتریان انجام گرفت 
عدالت توزیعی بیشتر از ادراك عدالت رویه اي وتعاملی است. حساسیت مشتریان در برابر ادراکات عدالت  کارکنان در برابرادراکات

 .مراوده اي بیش از عدلت توزیعی ورویه اي است
( با عنوان طراحی الگوي عدالت سازمانی اثر بخش براي سازمانهاي دولتی 5390طی پژوهشی که توسط خدایی محمودي )

اي روي معنی داري دارد. عدالت رویه نتایج زیر بدست آمد: عدالت توزیعی روي رضایت شغلی تاثیرمثبت وایران انجام گرفت 
رضایت شغلی تاثیر مثبت ومعنی داري دارد. عدالت تعاملی روي گرایش به ترك کارکنان تاثیر منفی  ومعنی داري دارد.عدالت رویه 

 ی دارد.اي روي تعهد سازمانی  واعتماد سازمانی تاثیر منف
( تحت عنوان بررسی رابطه عدالت سازمانی با رفتار مدنی سازمانی در 5390حیدري )و در پژوهشی که توسط  مردانی حموله 
یافته هاي زیر بدست آمد:  بین عدالت سازمانی ورفتار مدنی ارتباط معنی دار گرفت  کارکنان بیمارستان نجف آباد اصفهان انجام

یعی ورویه اي با رفتار مدنی رابطه مثبت ومعنی داري وجود دارد. عدالت تعاملی با رفتار سازمانی رابطه وجود دارد. بین عدالت توز
 مثبت ومعنی دار دارد.

 :یافته ها نشان دادواهمیت عدالت در خشنودي کارکنان  ( تحت عنوان نقش ارزشیابی5390)گل پرور  وعریضی  در پژوهش
از پرداخت  داراي تاثیر مستقیم بر پاسخ عاطفی خشنودي صورت کلی هعدالت توزیعی ب ادراك عدالت توزیعی درپرداخت وادراك

اهمیت عدالت  وتعامل ارزیابی  وعدالت تاثیر خود بر خشنودي از پرداخت را از طریق ادراك عدالت توزیعی  ،هستند. ارزیابی عدالت
وي مفهومی ارائه شده ،حمایت پژوهشی لازم را براي الگوي یافته هاي این پژوهش علاوه بر تایید الگ در پرداخت اعمال نمودند.

 عدالت که در آن پاسخ هاي عاطفی کارکنان در سازمان ها ازطریق مقایسه سهم  واقعی به سهم عادلانه فراخوان می شود را فراهم
 .ساخت

ئم افسرده ساز وغیبت از کار ( با عنوان بررسی تاثیر عدالت سازمانی بر روي علا2559)2طی پژوهشی که توسط جیمز دکنیک 
کارمند از کمپانی هاي مختلف در هلند نشان داد:عدالت توزیعی ورویه اي با غیبت از کار   5059به دلیل بیماري انجام گرفت میان 

وعلائم افسرده ساز مربوط می باشد این پژوهشها نشان داد که عدالت توزیعی به کاهش افسردگی وغیبت کمک می کند. به 
دیگر این پژوهش اهمیت عدالت را در سازمانها به عنوان ابزاري براي بالا بردن رفاه افراد درکاروجلوگیري از غیبت نشان  عبارت

 می دهد.
یافته هاي مطالعات آنها  .رفتار شهروندي و درك عدالت سازمانی در کار دانشجویی را بررسی کردند (2559)3گیپ و همكاران

لت سازمانی بیشتري را احساس کنند رفتار شهروندي بیشتري)نوع دوستی( را در محیط کار از خود نشان داد اگر دانشجویان عدا
 نشان می دهند. 

(، در پژوهش خود افزایش رفتار شهروندي سازمانی افراد آکادمیک، نقش عدالت سازمانی و اعتماد به سرپرست 2550) 9ارتاك
دهد، که اعتماد به سرپرست به طور کامل میانجیگر  ها نشان می د. یافتهرا در افزایش رفتار شهروندي سازمانی بررسی می کن

رابطه میان عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی معطوف به سازمان است با این وجود تا حدودي هم میانجیگر رابطه میان 
 عدالت سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی معطوف به افراد است. 

                                                           
1.Robbins 

2.Dking 

3.Giap And.Et.Al 

4.Ertak  



 

6 

 

جم
 پن

ال
س

ره 
ما

 ش
،

6 
ی: 

یاپ
)پ

66
ر 

مه
 ،)

19
11

ک
د ی

جل
 ،

 

انجام  «سازمانی  -رابطه میان ادراکات معطوف به عدالت و انصاف را با رفتارهاي مدنی»قی با عنوان ( تحقی2550مورمن) -
داد. تحلیلهاي صورت گرفته حاکی از آن بود که هر چه ادراکات کارکنان این مجموعه نسبت به عدالت در سازمان بالاتر باشد، 

 انجام رفتارهاي اخلاقی و انسانی نیز بالاتر است.رفتارهاي مبتنی بر یاري رسانی، رعایت ادب و احترام و 

(در  تحقیقی که با عنوان نقش عدالت رویه اي و توزیعی در رفتار هاي سازمانی انجام دادند 2550در سال )5الكساندر و رادمن
عاد بود رابطه معنا داري به این نتیجه رسیدند که بین بعد عدالت با رفتار هاي سازمانی که رفتار شهروندي سازمانی یكی از این اب

 وجود دارد و این رابطه در بعد عدالت رویه اي قوي تر می باشد.

(، در پژوهشی تحت عنوان خلق کارکنان، ادراك انصاف، و رفتار شهروندي سازمانی، به بررسی تأثیرات 2550)2مسر و وایت
د ادراك کارکنان از انصاف بر احتمال انجام رفتار هاي آنان نشان داعدالت بر رفتار شهروندي سازمانی پرداخته است. یافته

شهروندي سازمانی تاثیر گذاشته است. آنان بیان کردند ادراك کارکنان از انصاف ممكن است تأثیرات پایداري در مقایسه با خلق 
تا این مسئله با قطعیت آنان روي رفتارهاي فرا نقشی شان داشته باشد. البته آنها پیشنهاد می کنند تحقیقات بیشتري لازم است 

 بیان شود.

بررسی تاثیر مدیریت منابع با توضیحات ارائه شده دربارة تمام ابعاد موضوع تحقیق، این پژوهش برمبناي چارچوب مفهومی 
دنبال انسانی اسلامی بر افزایش عدالت سازمانی و تعهد  کارکنان و مدیران) مطالعه موردي ادارات تامین اجتماعی شرق گیلان( 

  .می شود

 

 

 

 

 

 
H1 

 
 (2112مدل مفهومی پژوهش )کراور و همکاران،  -1شکل 

 
 خواهیم موارد زیر را بررسی نماییم :با توجه به مدل ارایه شده می 

 مدیریت منابع انسانی اسلامی بر افزایش مولفه هاي عدالت توزیعی در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -5
 مدیریت منابع انسانی اسلامی بر افزایش مولفه هاي عدالت آیین نامه اي در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -2
 منابع انسانی اسلامی بر افزایش مولفه هاي عدالت تعاملی در کارکنان و مدیران.مدیریت تعیین رابطه  -3
 مدیریت منابع انسانی اسلامی با تعهد عاطفی در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -9
 مدیریت منابع انسانی اسلامی با تعهد هنجاري در کارکنان و مدیران.تعیین رابطه  -0
 انسانی اسلامی با تعهد مستمر در کارکنان و مدیران. مدیریت منابعتعیین رابطه  -0

 

 روش تحقیق -4
ی تاثیر مدیریت منابع انسانی بررسکه از لحاظ نوع هدف کاربردي است و با در نظر گرفتن موضوع پژوهش  پژوهشاین 

، روش استان گیلان می باشداسلامی بر افزایش عدالت سازمانی و تعهد کارکنان تامین اجتماعی در  سازمان تامین اجتماعی شرق 
خوشه اي و چند مرحله اي براي   گیري نمونه روش از پژوهش این . درباشد یم یتحقیق در این پژوهش توصیفی از نوع همبستگ

 تعداد مورگان جدول بر اساس باشد می نفر  335 که آماري جامعه از که صورت بدین .گردید استفاده نظر مورد آماري نمونه تعیین

پرسشنامه  539پرسشنامه جهت اطمینان اجرا شد که  505با توجه به تعداد متغیرها  .گردید انتخاب آماري نمونه عنوان نفر به 539
 پرسشنامه مخدوش بود.  55براي تحلیل نتایج آماده گردید از این تعداد 

 داده ها تحلیل و جزیهت -5

                                                           
1. Alexander&Ruderman 

2.Messer& White 

 عدالت توزیعی
 عدالت آیین نامه اي

 عدالت تعاملی
 

 تعهد عاطفی
 تعهد هنجاري
 تعهد مستمر

H2 H3 

 عدالت سازمانی
 مدیریت منابع اسلامی

 تعهد کارکنان
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هاي خام با استفاده از اطلاعات و داده روش توصیفی، شده که درتحلیل داده ها بصورت توصیفی و استنباطی انجام  تجزیه و
شده است. در قسمت استنباطی به تعیین ارتباط و شدت و  ارائهنمودارهاي آماري  و به صورت جداول و میانگین و انحراف استاندارد

آزمون  SPSSجهت ارتباط بین نظرات آزمودنیها در مورد هر یک از ابعاد پرداخته می شود. جهت انجام این کار براساس نرم افزار 
ا به خوبی نشان ضریب همبستگی و ضریب رگرسیون چندگانه استفاده شده که هم وجود ارتباط و هم شدت و جهت ارتباط ر

 دهد.می
 نوف )منبع : داده های پژوهش(اسمیر –نتایج آزمون کولموگروف -1جدول 

 تعهد سازمانی منابع سازمانی عدالت سازمانی نام متغیر

 35/2 23/2 12/5 اسمیرنوف –کولموگروف  Zمقدار آماره ي 

 519/5 253/5 519/5 )دو دامنه( Sigمقدار 

تعهد سازمانی،  )سطح معناداري( هر یک از متغیر sigشود طبق نتایج استخراج شده از جدول مقدار همانطور که مشاهده می
شود. بنابراین فرض نرمال پذیرفته می H0درصد( است، در نتیجه فرضیه  0، بزرگتر از مقدار خطا )منابع سازمانی و عدالت سازمانی

 هاي پارامتریک استفاده می شود.از آزمون شود و براي آزمون کردن فرضیاتبودن توزیع پذیرفته می
هاي مناسب در این تحقیق، پس از انجام تحلیل عاملی تأییدي و بررسی وضعیت هر یک از متغیرهاي مكنون، با انجام آزمون

مدل یابی معادلات ساختاري و تحلیل مسیر، با طراحی هاي تحقیق خواهیم پرداخت. این هدف در مدلبه بررسی وضعیت فرضیه
ها در توان تأثیر متغیرهاي مورد مطالعه را مورد آزمون قرار داد. آزمون مدل و فرضیهگردد. بدین ترتیب میساختاري، عملیاتی می

گیرد. براي ارزیابی ها در قالب مدل اولیه صورت میبررسی همزمان فرضیه گیرد.افزار لیزرل صورت میاین مرحله با استفاده از نرم
پردازیم. پارامترهاي برآورد شده شامل ن پژوهش ابتدا به برآورد پارامترها با استفاده از روش بیشینه احتمال میمدل فرضی ای

هاي ارزشیابی برازندگی مدل و شكل مدل برازش شده گزارش شده است. در ادامه باشد. در نهایت شاخصمی 5"ضرایب تأثیر"
 ضرایب معناداري مورد بحث قرار خواهد گرفت. مدل ساختاري تحقیق در حالت تخمین استاندارد و

دهنده مدل ساختاري، در حالت تخمین استاندارد، است که بر اساس چارچوب نظري پژوهش، روابط بین نشان 2شكل 
 سازد. این شكل، ضرایب بتا را براي هر یک از مسیرهايمتغیرهاي  منابع انسانی، عدالت سازمانی و تعهد سازمانی را نمایان می

ها منوط بر مقایسه ضریب بتاي به دست آمده براي هر مسیر، در حالت دهد. رد یا تأیید هر یک از فرضیهمدل ساختاري نشان می
 محاسبه شده براي آن، در حالت ضرایب معناداري، است. tتخمین استاندارد، با مقدار 

 

 
 مدل ساختاری در حالت تخمین استاندارد-2شکل 

محاسبه شده را براي هر یک از مسیرها  tباشد و مقادیر دهنده مدل ساختاري در حال ضرایب معناداري مینیز نشان 3شكل 
 سازد.مشخص می

                                                           
1. Path Coefficient 
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 مدل ساختاری در حالت معناداری -3 شکل 

 
ط اند و تمامی روابهاي برازندگی مدل در دامنه قابل قبول قرار گرفتهنمایان است، شاخصفوق هاي شكل درگونه که همان
ارائه شده است. با توجه به نتایج به دست آمده و مقایسه آن با  0-9هاي برازندگی مدل نهایی در جدول باشند. شاخصمعنادار می

اند و لذا مدل مورد هاي برازندگی مدل فوق در دامنه قابل قبول قرار گرفتهتوان اذعان نمود تمامی شاخصدامنه قابل قبول می
 باشد.تأیید می

 
 شاخص های برازش مدل اندازه گیری پرسشنامه عدالت سازمانی بعد از اصلاح مدل-2جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 χ2/df شاخص مجذورکاي <55/3 190/2
 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد <51/5 500/5
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها <50/5 535/5
 GFI شاخص نیكویی برازش >95/5 993/5

 NFI برازندگی شده نرم شاخص >95/5 923/5
 CFI شاخص برازش تطبیقی >95/5 900/5
 IFI شاخص برازندگی فزاینده >95/5 909/5

محاسبه شده است. بنابراین مقدار حاصل تقسیم کاي  5553 آزادي درجه و 531/2119 دوخی مقدار لیزرل به خروجی توجه با
خروجی مدل مقدار  باشد که مقدار قابل قبولی است. همچنینمی 190/2آزادي براي مدل مفهومی پژوهش برابر با  دو بر درجه

دهد. که مقدار قابل قبولی است. همچنین مقدار نشان می 500/5خطا را برابر با  تقریب مجذورات ریشه میانگین شاخص برازندگی
RMR  هاي برازندگی شاخص مطرح شده در بالا و همچنین باقی شاخص 3اسب است. شده و من 50/5و کمتر از  535/5برابر با

 باشد.مقدار قابل قبولی را دارند که نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیري پرسشنامه عدالت سازمانی می
 

 شاخص های برازش مدل اندازه گیری پرسشنامه  مدیریت منابع انسانی بعد از اصلاح مدل -3جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 χ2/df شاخص مجذورکاي <55/3 522/2
 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد <51/5 501/5
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها <50/5 535/5
 GFI شاخص نیكویی برازش >95/5 990/5

 NFI برازندگی شده نرم شاخص >95/5 900/5
 CFI شاخص برازش تطبیقی >95/5 932/5
 IFI شاخص برازندگی فزاینده >95/5 939/5

محاسبه شده است. بنابراین مقدار حاصل تقسیم کاي دو  551 آزادي درجه و 915/229 دوخی مقدار لیزرل به خروجی توجه با
خروجی مدل مقدار  است. همچنینباشد که مقدار قابل قبولی می 522/2بر درجه آزادي براي مدل مفهومی پژوهش برابر با 
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دهد. که مقدار قابل قبولی است. همچنین مقدار نشان می 501/5خطا را برابر با  تقریب مجذورات ریشه میانگین شاخص برازندگی
RMR  هاي برازندگی شاخص مطرح شده در بالا و همچنین باقی شاخص  3شده و مناسب است.  50/5و کمتر از  535/5برابر با
 باشد.قابل قبولی را دارند که نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیري پرسشنامه مدیریت منابع انسانی میمقدار 

 
 شاخص های برازش مدل اندازه گیری پرسشنامه تعهد سازمانی-4جدول 

 شاخص برازش نام شاخص مقدار مطلوب نتیجه

 χ2/df شاخص مجذورکاي <55/3 190/2
 RMSEA میانگین مربعات خطاي برآوردریشه  <51/5 500/5
 RMR شاخص میانگین مجذور باقی مانده ها <50/5 599/5
 GFI شاخص نیكویی برازش >95/5 993/5

 NFI برازندگی شده نرم شاخص >95/5 930/5
 CFI شاخص برازش تطبیقی >95/5 955/5
 IFI شاخص برازندگی فزاینده >95/5 952/5

 
محاسبه شده است. بنابراین مقدار حاصل تقسیم کاي دو  91 آزادي درجه و 001/530 دوخی مقدار لیزرل به خروجی توجه با

خروجی مدل مقدار  باشد که مقدار قابل قبولی است. همچنینمی 190/2بر درجه آزادي براي مدل مفهومی پژوهش برابر با 
دهد. که مقدار قابل قبولی است. همچنین مقدار شان مین 500/5خطا را برابر با  تقریب مجذورات ریشه میانگین شاخص برازندگی

RMR  هاي برازندگی شاخص مطرح شده در بالا و همچنین باقی شاخص  3شده و مناسب است.  50/5و کمتر از  599/5برابر با
 باشد.ده میمقدار قابل قبولی را دارند که نشان دهنده برازش مناسب مدل اندازه گیري پرسشنامه حمایت اجتماعی ادراك ش

 
 نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاری -5جدول 

 (βضریب مسیر ) مسیر ردیف
 داريعدد معنی

(t-value) 

 سطح معناداري

(Sig.) 
 نتیجه

 تایید 555/5 039/0 99/5 تعهد کارکنان مدیریت انسانی  5

 تایید 555/5 -005/0 -33/5 عدالت سازمانی مدیریت انسانی  2

 تایید 555/5 -122/3 -21/5 عدالت توزیعی مدیریت انسانی  3

 تایید 555/5 -500/0 -31/5 عدالت تعاملی مدیریت انسانی  9

 تایید 550/5 033/2 25/5 تعهد عاطفی مدیریت انسانی  0

 تایید 555/5 330/0 99/5 تعهد هنجاري مدیریت انسانی  0

 تایید 555/5 300/0 35/5 تعهد مستمر مدیریت انسانی  0

 

 بحث و نتیجه گیری
ها بین مدیریت منابع انسانی اسلامی و افزایش عدالت سازمانی و تعهد  براساس نتایج به دست آمده از تجزیه و تحلیل داده

افزایش عدالت دست آمده از آزمون فرضیات، بین مدیریت منابع انسانی اسلامی و کارکنان رابطه معناداري وجود دارد. طبق نتایج به
، ی و ایجاد  عدالت در بین کارکنانتوزیعی رابطه معناداري وجود دارد. این بدین معناست که با  رعایت  اصول مدیریتی منابع انسان

عدالت آیین نامه اي  و مدیریت منابع انسانی اسلامی متغیر دو بین که این علتیابد. عدالت توزیعی  در بین کارکنان نیز افزایش می
 هاي محیط به افراد توسط مختلف هاي ارزش انتقال با که باشدمی حقیقت این به مربوط دارد، وجود همبستگی رابطه سازمان، در

 شناخت وجود ماهیت سازمان، ساختار لواي مذکور هاي ارزش ها، سازمان عالی مدیران نظر مورد خاص تأکیدات با همراه کار،

  نیز و کار محیط در افراد فردي باورهاي و ارزشی عواملدرواقع،  .گیرند می خود به سازمانی هاي ارزش عنوان تحت جدیدي
 است حقی امور، دادن انجام خوب و کار در دقت و عمل درستی به توجهمی باشد.  مؤثر اخلاقی رفتار بر ها آن مسؤولیت احساس

و  خویش روان و روح در آن منفی تبعات پذیراي باید دارد، روا کوتاهی حقی چنین اداي در که هر و مسؤولیت و کار نفس براي
هایی است که هر سازمانی در منابع انسانی، مهمترین و با ارزش ترین دارایی.باشد آن دیگر نتایج و جوانب از گذشتهعدم رضایت، 

باشد )میرسپاسی، ها میاختیار دارد. موثرترین راه بدست آوردن مزیت رقابتی درشرایط فعلی، کارآمدتر کردن کارکنان سازمان
وري ها و نیل به بهرهها و نقش بسزاي آنها در اثربخشی سازمان(. با عطف نظر به اهمیت فزاینده عناصر انسانی در سازمان5309
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 که زمانی(. 5313کارکنان ضروري است )زینالی صومعه،  تعهد عاطفی ها بر ادراکاتبالاتر، لزوم توجه فزاینده مدیران سازمان

 تلاشی میزان مبناي بر سازمانی عواید واقع در و گرددمی توزیع اي شكل منصفانه به سازمان منابع که برسند نتیجه این به کنانکار

چنین  در کارمندان .یابد می افزایش گردد و عدالت برقرار باشد،  تعهد هنجاري کارکنان نیز  می تخصیص شود صرف می که
 احساس فرد که زمانی .نمایند رسانی نفع خود همچنین سایر همكاران و سازمان به تلاش بیشتر  با که کنند می تلاش شرایطی

 در سرپرستان که رفتار کنند احساس کارکنان که زمانی همچنین و شده رعایت عدالت و انصاف تخصیص منابع فرآیند در که کند

طبق نتیجه این پژوهش  .یابد می افزایش رضایت شغلی کارکناناست،  منصفانه دارد، وجود کارکنان و سرپرستان بین که برخوردي
 عامل یک تواند و ایجاد انگیزش ذاتی در کارکنان ، وي می زیردستانش با مدیر عادلانه توان نتیجه گرفت که تعاملاتنیز می

 ادراك بالاي سطوح که هستند پژوهشگران هم در تایید این نتیجه معتقد کلی طور بهد. باش افراد شغلی در رضایت کننده تعیین

)عبدالهی و رضاخوانی،  شود سرپرست از رضایت و رضایت شغلی بهبود باعث تواند می سازمانی شرایط و بودن رفتارها عادلانه
 اصلی وظایف از جمله و بوده مهم بسیار سازمان اصلی گیرندگان عنوان تصمیم به فرایند این در مدیران نقش رو این (. از2559

 عدالت اصول اساس بر زیرا است؛ کارکنان سازمان در عدالت ادراك بهبود و مدیران در رفتارهاي عادلانه حفظ و ایجاد ت،مدیری

 و که توسعه جا آن از و موضوع اهمیت به توجه با .شوند نیز ادراك منصف باید بودن، منصف ضمن گیرندگان ، تصمیم سازمانی
 نحوه و سازمانی عدالت شناخت وضعیت نیازمند سازمان، در عدالت ادراك براي بهبود مناسب اقدامات انجام جهت ریزي برنامه

نیز به این نتیجه  مطالعه این است، شغلی رضایت از جمله کارکنان رفتارهاي و ها نگرش انواع بر آن ابعاد یک از هر تأثیرگذاري
 منابع کارآمدي حوزه در که باشد، متعهد سازمانی سازمان،  در ها ارزش همه زیربنايتوان گفت مهم دست یافته است. درواقع می

 اجتماعی مقررات و قوانین از خارج اخلاقی هاي ارزش و اصول پایه بر نیز تعهد سازمانی کارکنان د.دار اي ویژه جایگاه انسانی

 در جمعی و فردي ارزشهاي به توجه. دارد ایجاد رضایت شغلی بر انكار قابل غیر تأثیر آن ماهیت و اخلاقی رفتار است، استوار
 و پردازاننظریه بین قبل دهه چند از اخلاقی و انسانی هاي ارزش به اجتماعی توجهات گسترش با همسو کار هايمحیط

 به پژوهشی علایق از موجی همانند گسترش این .است یافته اي فزاینده گسترش مدیریت، و شناسی روان هايه عرص پژوهشگران

 به رو دایم اخیر هاي سال طی سیاسی ارزشهاي و اقتصادي هاي ارزش اجتماعی، -اخلاقی هاي ارزش عناوین تحت ها،ارزش

 (.2551)استونس،  است بوده افزایش،
 

 محدودیت های تحقیق 
 هاي دیگرادارات تامین اجتماعی شرق استان  گیلان و نه سازمان محدود شدن جامعه مورد نظر به 
  پژوهش به پرسشنامهمحدود شدن ابزار 

 اعتماد  يشد تا حدود ینامه که سعاز کارکنان جهت پر کردن پرسش یو عدم رغبت بعض یحوصلگیاز جمله ب یعوامل
 جلب شود.  يآنان جهت همكار

 پژوهش  نیزمان جهت انجام ا کمبود 
 در پر کردن  يکارتواند منجر به محافظه یکه م یسازمان تیفیدر بهبود ک قیتحق جینتا تیکارکنان به اهم یتوجهکم

 نامه شده باشد. پرسش

 ریحاضر، متغ قتحقی در مطرح شده بعد سه بر علاوه که است بعد چهار شامل ها از پژوهش یدر برخ یعدالت سازمان 
از  یجزئ زین «یعدالت اطلاعات»بر طبق مدل کروپانزانو  ق،یتحق نیبه آن اضافه شده است. در ا زین« یعدالت اطلاعات»

و  ياز ابعاد توانمندساز ی توانم زین یسنجش توسعه منابع انسان يبرا نیهمچن. ی رودبه شمار م اي عدالت مراوده
 استفاده کرد.  یسازمان يریادگی
 یبا توسعه منابع انسان یعدالت سازمان انیکافی پیرامون رابطه م یفارس اتینبود سوابق و ادب . 
 پژوهشگر معضل، این رفع براي که نتیجه ناصحیح شدن و پرسشنامه ها به پاسخ دهندگان هاي عدم اطمینان به پاسخ 

 .گردید پرسشنامه ها توزیع بار چند به مجبور

 

 پیشنهادات کاربردی 
 شود با درنظرگرفتن بودجه مناسببا توجه به رابطه مثبت این متغیر با توسعه منابع انسانی به مدیران سازمان مزبور پیشنهاد می

هاي سازمان بطور کاملاً براي کارکنان، حمایت مالی خود از افراد را به وضوح نشان دهند. از سویی دیگر باید توجه کرد که پرداختی
هاي آموزشی براي افزایش توسعه ها و دانش افراد صورت گیرد. برگزاري دورهمنصفانه و برمبناي مهارت، تخصص، تجربه، توانایی

 تواند در اجزاي موفقیت آمیز عدالت توزیعی مثمر ثمر قرار گیرد. بشكلی منصفانه با وظایف کارکنان نیز می منابع انسانی سازمان
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اي بر روي این عامل داشته شود تاکید ویژهباشد، به مدیران پیشنهاد میاز آنجا که این عامل، مهمترین بعد عدالت سازمانی می
 باشند. 
هاي منصفانه و ایجاد شرایطی باشد. بنابراین بكارگیري رویهط با توسعه منابع انسانی میاي دیگر عامل مرتبعدالت رویه -

هاي مناسب ارزیابی و مدیریت عملكرد، تلاش مدیران براي رفع مشكلات افراد و یكسان براي تمامی افراد، بكارگیري سیستم
 باشد. ها میاي در سازمانلت رویهورزي و تعصب، از جمله راهكارهاي بهبود عدااتخاذ تصمیمات بدون غرض

توان از برخورد مؤدبانه و توام با است. در این راستا، می تعاملی  سومین و آخرین عامل مرتبط با توسعه منابع انسانی، عدالت  -
هاي درست یتاحترام مدیران نسبت به کارکنان، تشریح تصمیمات اتخاذشده در خصوص کارکنان به آنان، تشویق و قدردانی از فعال

 نام برد.  تعاملی و انجام مناسب وظایف و اعتماد مدیران به افراد خود، به عنوان راهكارهاي بهبود عدالت 

 

 پیشنهادات برای پژوهش های آتی
 رسد:با توجه به نتایج پژوهش حاضر، پیشنهادات زیر براي تحقیقات آتی ضروري به نظر می

 اي سنجش عدالت سازمانی مندي از بعد عدالت اطلاعاتی بربهره 

 مندي از ابعاد توانمندسازي و یادگیري سازمانی براي سنجش توسعه منابع انسانی  بهره 

 هاي انسانی بررسی رابطه میان عدالت سازمانی و بهبود سرمایه 
  بررسی رابطه میان عدالت سازمانی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان 

  و تنیدگی شغلی )استرس( بررسی رابطه عدالت سازمانی 

 سازي عدالت سازمانی. بررسی تاثیر سبک رهبري خدمتگزار بر پیاده 

 

 منابع
 . 550-533: 90. مجله مصباح، یدرباره عدالت سازمان قاتیها و تحق هینظر یخیتار ری(. س5313م. ) یازگل .5

کتب علوم  نیتدو انتشارات سازمان مطالعه و. تهران: یو رفتار سازمان يرهبر يهایو تئور یفلسف ی. مبان(5310افجه ع. ) .2
 دانشگاهها.  یانسان

آن )مطالعه موردي درشرکت ملی صنایع  بر عوامل موثر ( بررسی میزان تعهد سازمانی کارکنان و5395بهروش ) ار،یآقا .3
 پتروشیمی( . مقاله ارائه شده در دومین کنفرانس توسعه منابع انسانی.

، فصلنامه مدیریت در آموزش و پرورش، بهداشت روانی کارکنان ت مشارکت جویانه در( نقش مدیری5399) میایكاف، مر .9
(59 : )9- 50 . 

دانشگاه  ينامه دکتر انی. پاتهران یعموم يمارستانهایپرستاران در ب یدر سلامت روان تیری( نقش مد5395) وشی،دارییبابا .0
 . تهران  قاتیواحد علوم و تحق  یآزاد اسلام

(، رابطه ادراك عدالت سازمانی و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه علوم پزشكی و خدمات بهداشتی 5392)  یو رجب یتوکل .0
 . 99 -30( : 29سلامت ) تیریمد یپژوهش یدرمانی کرمان. فصلنامه علم

ی ( بررسی میزان تعهدسازمانی کارکنان و عوامل موثر بر آن )مطالعه موردي در شرکت مل5395راحله ) ،یقوشج يجعفر .0
 . 20 -50( .: 0صنایع پتروشیمی(  مجله بازتاب ، )

دانشگاه  دکترا ، رساله ران،یا یدولت يسازمانها ياثر بخش برا یعدالت سازمان يالگو ی( طراح5390رضا،) يمحمود ییخدا .1
 .قاتیواحد علوم تحق یآزاد اسلام

 تی، دانشگاه تربارشد ینامه کارشناس نیایپا،  یشغل تیو رضا یبر تعهد سازمان ییجابجا ری( تأث5393اندیش، غلام )خیر .9
 .مدرس

، انتشارات مرکز آموزش ی، ترجمه طوس( . چاپ اولیرفتار سازماندر کار ) ی( . رفتار انسان5305. )استورم. ج وی. ن. كسیوید .55
 ، تهران .یدولت تیریمد

از  يادر مجموعه یو تعهد سازمان یشغل رتیبا بص ی(. رابطه کارراهه شغل5310، ا. )  ي، ح . نور یصی، م . عرذاکر فرد .55
 یشناسکنگره دو سالانه روان نی. مقاله ارائه شده در اولیصنعت يپژوهش و توسعه شرکتها يکارکنان زن و مرد واحدها

 .  ، دانشگاه اصفهان یو سازمان یصنعت

 يها، دفتر پژوهشیو اعراب انیترجمه پارسائ، کاربردها چاپ دوم ،ریه هایم، نظ، مفاهی. رفتار سازمان( 5301، ا . )  نزیرا ب .52
 .، تهرانیفرهنگ

 . 30 -21 ( ،50مجله مدیریت دولتی ، ) ( بررسی جوانب مختلف انگیزش کارکنان در سازمان ،5315) یراسخ، عل .53

 .502-511(: 9)9  ران،یا یو عوامل موثر بر آن . مجله جامعه شناس ي(. وجدان کار5310. ) دیان،حمیرضائ .59
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 انیمشتر تیجلب رضا يبرا یخدمات يسازمانها یعدالت در اثر بخش تیرعا ریتاث یبررس"( 5391صومعه، پروانه) ینالیز .50
 مدرس تهران  تیارشد ،دانشگاه ترب ینامه کارشناس انی،پا"

فصلنامه . کرمان یدانشگاه علوم پزسك رانیمد فیبا وظا یتیریمد يهاسبک نیرابطه ب نیی( تع5390) یسبحانی نژاد، عل .50
 . 99 -30( : 29سلامت ) تیریمد یپژوهش یعلم

 يدر واحدها رانیمد یتیشخص يها یژگیو و یجو سازمان قیاثربخش از طر يرهبر ینیب شی( پ5390) دیسعادت، ام .50
واحد خوراسگان ) اصفهان(  ی، دانشگاه آزاد اسلام ی، فصلنامه دانش و پژوهش در روان شناس1منطقه  یدانشگاه آزاد اسلام

( ،20:)550-535  . 

 . 53 - 1( : 52. ). فرهنگ تعاونيو تحول ادار ي( تعهد ، وجدان کار5310) ی،علیسلطان .51

. مجله علوم تربیتی و زمانی با خشنودي شغلی شرکت صنعتی( بررسی روابط ساده و چندگانه عدالت سا5310) میسودمند، مر .59
 . 05-00( : 55روانشناسی، ویژه نامه روانشناسی )

با عنوان شناخت نحوه تاثیرگذاري ابعاد عدالت سازمانی بر جنبه هاي گوناگون  ي(، مطالعه ا5310و همكاران )  نیدجوادیس .25
 .  395 -325( . 23، ) یرضایت شغلی و سازمانی. فصلنامه رفاه اجتماع

 . 1 -9( : 200نامه ، )، هفته نامه بر یجهان ي، تنها راه رقابت در بازارهايبهره ور ي. ارتقا(5390) میمر نجر،یس .25

گاز فجر و  شیپالا يدر شرکت ها ي( تعیین اولویت عوامل مؤثر برتعهد سازمانی کارکنان) مطالعه مورد5390رزا ) ،یعبداله .22
 .33-3( : 9. فصلنامه جامعه شناسی ایران ، )بلند ( دیب

 و فصلنامه اخلاق در علوم "نان کارک يعدالت در خشنود تیاهم و یابیشزنقش ار"( 5390پرور) محسن،گل ،رضا،یضیعر .23
 .93-559صفحه  ، 2و5شماره  ،سوم سال ،يفناور

 زانیم نییبه تع یمیپتروش عیصنا یکارکنان شرکت مل یعوامل موثر برتعهد سازمان ی(، بررس5395عموزاد و همكارانش ) .29
 . 90-09( : 9. فصلنامه تحقیقات علوم رفتاري ، )یکارکنان شرکت مل یتعهد سازمان

کارکنان  انیو قصد ترك شغل در م یتعهد سازمان ،یشغل يبا خشنود یرابطه جو اخلاق ی( بررس5395و همكاران ) يریقد .20
 . 09 -90( : 50شرکت گاز استان اصفهان. مجله مدیریت دولتی ، )

 . 09 -01(  : 00( روشهاي ایجاد اعتماد بین کارکنان و مدیران . ماهنامه تدبیر، )5390) یقنبري، عل .20

 .00شماره  ت،یریمجله دانش مد ،«یو عدالت اجتماع یدولت تیریمد(»5310اصغر ) یعل ،يدمحمو .20

(. بررسی روابط ساده، چندگانه و تعاملی متغیرهاي مهم محیطی، نگرشی، شخصیتی و عاطفی با 5313) ،رضايمحمود .21
 .03-15(: 5)50 ،یو روانشناس یتیرفتارهاي نابارور در محیط کار در کارکنان یک شرکت صنعتی. مجله علم ترب

، انتشارات مرکز “بررسی مقایسه اي مفهوم عدالت ) از دیدگاه مطهري ، شریعتی ، سید قطب( ( .”5301مرامی علیرضا ) .29
 اسناد انقلاب اسلامی.

 یابید ارزبا خو یو تعهد سازمان یو اعتماد سازمان یشغل تیرضا ،یعدالت سازمان نی(، رابطه ب5392و همكاران ) انیارمحمدی .35
 .51 -0( : 29) پیاپی   ;. فصلنامه  المپیک یسازمان یاز تعال

31. Alexander&Ruderman. (2016) Antecedants and concequence of dual and unilateral 
commitment: A longitudinal study . University of Melbourn,Working Paper in HRM & 
IR, (1):11-20. 

32. .Cherash Y. Spector .K( 2001). Principals' Opinions Of Organisational Justice In 

Elementary Schools In Turkey. Journal Of Educational Administration,46( 4): 497-513. 
33. Churton. M (2000) Behavior in organization:understanding and managing thw human 

side of work. Boston:Allyn and Bacon. 
34. Cobb,A.T. , Floger,R.And Wooten, K. (1995) ."The Role Justice Playes In 

Organizational Change" . Public Administration Quarterly,19(2),135-152  .  

35. Dking. K (2019) teachers organizational commitment in educational organization. 
National Forum Of Teachers Education Journal . (10):34-46. 

36. Ertak.m (2017) Leadership in organizations, in Anderson , N, et al (Eds) Handbook of 
industrrial ,Work and Organizational psychology , Vol2, Age Publications , Inc  .  

37. Giap And.Et.Al (2019) An Assessment of the Multidimensionality of Organizational 

Commitment in Malaysia. Malaysian Management Review, 39(2), 11-23. 
38. Hosmer,L.T.(1995)."Trust: The Connecting Link Between Organizational Theory And 

Philosophical Ethics". Academy Of Management Review. Vol20,No 2. 379-404  
39. Hoy , W. And Tarter, C.J.(2004). "Organizational Justice In Schools : NO Justice 

Without Trust. " International Journal Of Educational Management, 18.250-259  .  

40. Messer& White. N (2016) Leader-member exchange model of leadership:A critique and 
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک1399(، مهر 26: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

 یبر تعهد سازمان یهوش رقابت ریدر تاث یانحراف یرفتارها یانجینقش م

 در بانک ملت

     

 2هیاژ یمحمد باقر ،1*یمحمد یمهد
 21/04/99تاریخ دریافت:  

 30/05/99تاریخ پذیرش: 
 

  32274کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

. باشدیدر بانک ملت م یبر تعهد سازمان یهوش رقابت ریدر تاث یانحراف یرفتارها یانجینقش م یبررس قیتحق نیهدف ا
ینفر م 900کارکنان بانک ملت شهر اصفهان حدود هیمشتمل بر کل یاو در جامعه یپژوهش حاضر از نظر هدف کاربرد

های شاخص انحراف کاری عبارتند از: دزدی، .  نمونهدیگرد عیتوز یتصادف یرگیپرسشنامه به روش نمونه 120. باشد
با همكاران و  ادبانهیوری، رفتار خرابكارانه، پذیرش رشوه و اتلاف منابع، رفتار بخلافكاری، نقض قوانین، رفتار ضد بهره

در  یانحراف ینشان داد رفتارها قیتحق نوع انحرافات سازمانی است. نیترها و دزدی کارکنان اصلیمضایقه کردن از تلاش
دارد. و  یمعنادار یمنف ریتاث یانحراف یبر رفتارها یدارد. هوش رقابت یانجینقش م یبر تعهد سازمان یهوش رقابت ریتاث

 دارد. یمعنادار ینقش منف یبر تعهد سازمان یانحراف یرفتارها نیهمچن
 
 
 
 
 
 
 

 

 بانک ملت. ،یتعهد سازمان ،یهوش رقابت ،یانحراف یرفتارها یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                        

 نور امیدانشگاه پ یدولت تیریگروه مد اریاستاد 1-
 نور امیارشد دانشگاه پ یکارشناس یدانشجو -2
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 مقدمه  -1
های سازمانی است. به این گونه رفتارها، که از ی سازمان، مدیریت هنجارشكنیهای مهم مدیریت در عرصهدغدغهاز جمله 
(. رفتارهای کاری 1394شود )هادوی نژاد و درزی، روی سازمان است رفتارهای انحرافی در سازمان اطلاق میمسائل پیش

کند و این موضوع، محققان زیادی را در سرتاسر جهان بر زمان را تهدید میانحرافی، رفتارهایی است که با نقض قوانین کاری، سا
های مبارزه با آنها به تحقیق بپردازند. مطالعات مربوط ها، عوامل مرتبط و راهآن داشته که در مورد این رفتارها، شناسایی پیش زمینه

شود و بنابراین ها بسیار گران تمام میانحرافی برای سازمانرفتار  است.سال قبل شروع به رشد کرده  25به انحراف کاری بیش از 
کوارو کنند )پیموضوع مطالعات مختلفی بوده، به طور مثال، یک تحقیق در این زمینه نشان داده که کارکنان شادتر، کمتر دزدی می

ل فردی، ادراکی، سازمانی و... در های انحراف کاری تحقیقاتی صورت گرفته است و عوام(. در مورد پیش زمینه2014، 1و مفیت
ی شناسای انواع رفتارهای ( هم چنین تحقیقات بسیاری در زمینه1388اند )سلمانی و رادمند، انحرافات کاری اثرگذار شناسایی شده

مورد توجه قرار  ها در بروز این رفتارها و مقابله با آنها نیز بسیارکاری انحرافی و مطالعه آنها انجام شده و نقش مدیران سازمان
 شود به طور خلاصه به آنها اشاره شود.گرفته است که در این تحقیق سعی می

 

 موضوع ادبیات -2

تولید دارند، دو گروه رفتارهای انحرافی معطوف به افراد  رفتارهای انحرافی که همپوشی محتوایی قابل توجهی با رفتارهای ضد
توان به دزدی اموال سازمان، تخریب گیرند. از نمونه رفتارهای انحرافی معطوف به سازمان میو معطوف به سازمان را در بر می

ف مواد در محیط کار و از نمونه اموال سازمان، نافرمانی از سرپرستان و مدیران، تاخیر و غیبت بدون هماهنگی و اطلاع قبلی، مصر
توان به دزدی از همكاران یا مراجعان، انجام شوخی رکیک با همكاران، به خطر انداختن رفتارهای انحرافی معطوف به افراد می

(. چند دهه تلاش 2010 ،2اشاره کرد )لوینعمدی همكاران، افشای رازهای دیگران علیرغم میل باطنی آنها و مواردی از این دست 
( که هر یک 2014، 4( و موقعیتی )اسمیتی کرای2014، 3پژوهشی به شناسایی و معرفی عوامل مختلف شخصی )اودین و همكاران

 توانند زمینه کاهش یا افزایش رفتارهای انحرافی را پدید آورند، منجر شده است.به نوعی می

باشند. بیشتر تحقیقات در  )رفتار انحرافی منفی( و هم مخرب رانحرافی مثبت()رفتا توانند هم سازندهرفتارهای انحرافی می
زمینه انحرافات مخرب بوده و با وجود اهمیت انحرافات سازنده )رفتار ارادی در جهت نقض هنجارها که منابع مهمی نوآوری و 

(. 2006، 5نه انجام شده است )گالپرین و بورکباشد و به ایجاد مزیت رقابتی کمک نماید( تحقیقات کمی در این زمیکارآفرینی می
رفتارهای انحرافی سازمانی نیز مجموعه رفتارهای مبتنی بر تخطی از هنجارها، قواعد و دستورالعمل هاست که به افراد و سازمان 

 (.2008، 6معطوف هستند و اغلب هدف آنها ایجاد آسیب، ناراحتی یا حتی تنبیه است )بوردیا، رستوبوگ و تانگ

گذارند آن افراد قواعد و هنجارهای سازمان محل کار خود را زیر پا می رفتارهای انحرافی طیف وسیعی از رفتارهایی را که طی
 (.2013، 7گیرد )کومیبر میکنند، درهایی به سازمان و افراد مرتبط با آن وارد میهای آشكار و پنهان و آسیبو هزینه

از: رفتارارادی که هنجارهای سازمانی را نقض کرده و سلامتی سازمان و یا کارکنانش و یا هر رفتار انحرافی کاری عبارت است 
ای برای تطبیق با انتظارات هنجاری (. انحراف کاری، ارادی است زیرا کارکنان انگیزه2014کند )کلبرت و همكاران، دو را تهدید می

د. منظور از هنجارهای سازمانی، هنجارهای هستند که قوانین سازمانی، آنها شونندارند و یا برای نقض این انتظارات برانگیخته می
شوند. از طرفی هر رفتاری که هنجار را نقض کند انحرافی نیست و های کاری مطرح میرا تعریف کرده و به عنوان استاندارد

به عنوان رفتار  رساند ونمیها آسیبی به سازمانملاک، تهدید کردن سازمان است. مثلاً پوشیدن لباس خارج از فرم سازمانی معمولاً 
 (.2015، 8آید )ییلدیز و آلپكاننمیانحرافی به شمار 

 هوش رقابتی -2-1
پردازند با هدف ها در آن به فعالیت و رقابت میهوشمندی رقابتی عبارت است از نظارت هدفمند بر محیط رقابتی که سازمان

های اخیر، هوشمندی رقابتی به یكی از مفاهیم مهم مدیریت تبدیل شده و با فرهنگ لال سالاخذ تصمیمات راهبردی. در خ
 های پیشرو عجین گشته است.شرکت

                                                        
1.Pi Cuaru and Mofit 
2.Levine 
3.Uddin et al 

4.Smithikrai 
5.Galperin Bella & Burke 
6.Bordia, Restubog & Tang 
7.Kumi 
8.Yıldız& Alpkan 
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تر و با دقت بیشتری تجزیه و تحلیل ها اطلاعات محیط اطراف خود را سریعگردد سازمانافزایش هوشمندی رقابتی موجب می
دسترس تصمیم گیرندگان قرار دهند. این امر جریان تبادل  ذخیره و درمواقع مقتضی در کرده و نتایج حاصل را به طریق سودمند

ا به نحو چشمگیری بهبود گیری جمعی راطلاعات و دانش را در بستر سازمان تسریع کرده و اثربخشی فرایند تفكر و تصمیم
 بخشد.می

های خاص، توانند با تكیه بر ابزارها و تكنیکت میبدین ترتیب، مدیران اجرایی با درک بهتر رقبا و محیط پرچالش رقاب
بررسی قرار داده و نسبت به انتخاب راهبرد مناسب اقدام و  مورد ها، نقاط قوت و ضعف و نیات رقبا رااطلاعات مرتبط با قابلیت

کند و از شكست و موفقیت ی میبینیک سازمان هوشمند استراتژی رقبا را بهتر و سریعتر پیش .همواره یک گام از رقبا جلوتر باشند
پذیری آورد تا با ممیزی سیستماتیک از رقابتآموزد و این امكان را برای مدیران ارشد سازمان به وجود میآنها نكات بسیاری می

 سازمان، با آگاهی بیشتری نسبت به اتخاذ تصمیمات راهبردی اقدام کنند.
و ارزیابی عمیق تری داشته و برای خود  درک خود فعالیت حوزه از که بود ندخواه برنده رقابتی محیط در هاییسازمان امروزه

ها بر رقبای خود برتری یافته و جایگاه های رقابتی بیشتری فراهم سازند. به مدد افزایش هوشمندی رقابتی است که سازمانمزیت
بررسی اطلاعات گذشته چندان کارساز نیست، بلكه کنند. در عصر حاضر، تنها تمرکز بر وقایع و ای در عرصه رقابت کسب میویژه

بخشد. در دنیای امروز با حال ظهور است که حیات سازمان را استمرار می بررسی دقیق محیط و کسب اطلاعات از رخدادهای در
ن منجر روی سازماهای پیشویژگی بازارهای روبه رشد سریع، تكیه بر اطلاعات قدیمی به کاهش بینش و از دست دادن فرصت

تر ساخته و این، افزایش درجه هوشمندی است که نگاه و درک سازمان را نسبت به تحولات محیط و آینده شفاف گردد. بنابرمی
های موفق در این زمینه، با کاهش میزان توجه به سازمان .دهدتوان سازمان را برای تحلیل فرایندهای روبه ظهور افزایش می

های مالی، استراتژی فروش رقبا و... که به آسانی قابل دسترس است و در اخذ ت رقبا، گزارشبررسی قیمت محصولا -گذشته 
ها و تهدیدهای محور توجه خود را به آینده و هشدارهای آگاه کننده در ارتباط با فرصت -تصمیمات حیاتی نقش چندانی ندارد 

 .دارندمحیط معطوف می
هایی است که بصیرت و آگاهی بیشتری نسبت به خود و محیط رقابت داشته ازمانموفقیت فردا در عرصه کسب و کار از آن س

 باشند.

 تعاریف و مفاهیم تعهد سازمانی -2-2

های اخیر مورد توجه گسترده واقع شده بررسی مسیر تاریخی مطالعات تعهد سازمانی حكایت از آن دارد که این موضوع در سال
 اند. سی در حوزه تعهد سازمانی، تعاریف مختلفی از آن ارائه دادهرطالعه و برنظران علوم رفتاری با ماست و صاحب

های معیار و کننددرگیر شدن در سازمان تعریف می های سازمان و( تعهد سازمانی را پذیرش ارزش1974همكاران ) و1پرتر
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  دانندن میهای سازماگیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزشاندازه

 ماندن در سازمان را داردداند و آرزوی باقی(، تعهد سازمانی، حالتی است که فرد سازمان را معرف خود می1996) از نظر رابینز
 (. 1385)پارسائیان و اعرابی، 

دوری از  های یک سازمان وارزش عاطفی با اهداف و(، تعهد سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی 1986) 2اوریلی و چاتمن
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  کنندی آن تعریف میهای ابزارارزش

هایی شوند ای است که اعضای سازمان موظف و متعهد به باورها و کنش(، معتقدند که: تعهد سازمانی سازه2001) 3میلر و لی
 ت آنها به سازمان محل کارشان باشد. ها و التزاماکه تداوم بخش فعالیت

 های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمانی است که در آن مشغول به کارند. (، تعهد سازمانی، نگرش2007از نظرآلن )

 عوامل موثر بر تعهد سازمانی -2-3

 زمانی را بیان کرده اند. های تعهد سا( چهار دسته از پیش شرط1( در مدل نظری خود )شكل 1982) مودی و همكاران

های شخصی و فردی، شامل سن، جنس، میزان تحصیلات، نژاد و سابقه خدمت در میزان تعهد فرد به سازمان الف( ویژگی
متبوعش تأثیر قابل توجهی دارد. ب( ویژگی مرتبط با نقش، همچون حیطه شغل یا چالش شغلی، تضاد نقش و ابهام نقش از دیگر 

های ساختاری، همچون بعد و اندازه سازمان، میزان تمرکز و رسمیت شود. ج( ویژگیعهد سازمانی تلقی میعوامل مرتبط با ت
شود. د( تجربیات کاری که در طول سازمانی، حیطه کنترل و نظارت، معرف عوامل مؤثری است که موجب تعهد سازمانی نیروها می

است که بر میزان وابستگی روانی کارکنان به سازمان مهم است. در این  ایدهد، عامل عمدهزندگی کاری فرد در سازمان رخ می

                                                        
1.Porter 
2.O,Reilly & Chatman 
3.Miller&Lee 
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یابد شود، میزان تمایل به ادامه فعالیت فرد در مؤسسه افزایش میمدل نظری، تعهد سازمانی موجب حضور فعال فرد در سازمان می
 (. 1388)زکی،  شودو سرانجام عملكرد شغلی او بیشتر می

های اخیر مورد توجه گسترده واقع شده ات تعهد سازمانی حكایت از آن دارد که این موضوع در سالبررسی مسیر تاریخی مطالع
 است و صاحب نظران علوم رفتاری با مطالعه و برسی در حوزه تعهد سازمانی، تعاریف مختلفی از آن ارائه داده اند. 

های معیار و کنندرگیر شدن در سازمان تعریف مید های سازمان و( تعهد سازمانی را پذیرش ارزش1974وهمكاران )1پرتر
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  دانندهای سازمان میگیری آن را شامل انگیزه، تمایل برای ادامه کار و پذیرش ارزشاندازه

 اندن در سازمان را داردداند و آرزوی باقی م(، تعهد سازمانی، حالتی است که فرد سازمان را معرف خود می1996) از نظر رابینز
 (. 1385)پارسائیان و اعرابی، 

دوری از  های یک سازمان وارزش (، تعهد سازمانی را به معنی حمایت و پیوستگی عاطفی با اهداف و1986) 2اوریلی و چاتمن
 (. 1387)رودپشتی و محمود زاده،  کنندی آن تعریف میهای ابزارارزش

هایی شوند ای است که اعضای سازمان موظف و متعهد به باورها و کنش(، معتقدند که: تعهد سازمانی سازه2001) 3میلر و لی
 ها و التزامات آنها به سازمان محل کارشان باشد. که تداوم بخش فعالیت

 در آن مشغول به کارند. های مثبت یا منفی افراد نسبت به کل سازمانی است که (، تعهد سازمانی، نگرش2007از نظرآلن )

 

 
 (2002، یر و همكارانو تأثیرات انواع سه گانه تعهدسازمانی )میها همبسته، عوامل ضروری –1 شكل

 

 تقویت تعهد کارکنان در سازمانهای شیوه -2-3

موفق شوند، محققان  خود توانند در بالا بردن تعهد کارکنانها میها و شرکتدر پی یافتن جواب این سوال که چگونه سازمان
آید نچه در ادامه میآ های کارگری انجام داده اند.های تجاری و اتحادیهمطالعات زیادی را در طیفی از اجتماعات مختلف، سازمان

 باشد. مورد نیاز برای افزایش تعهد کارکنان می هایوار بر فعالیتمروری فهرست

 روشن و داشتن یک ماموریت و ایدئولوژی سازمانی واضح .1

 سازیسنت .2

 تضمین عدالت سازمانی .3

 دریافت شكایات .4

 برقراری روابط دو جانبه بین مدیران و کارکنان سازمان .5

 های جمعیایجاد حس جمعی و تاکید بر همكاری .6

 ایجاد حس یگانگی .7

 اهمیت دادن به پیشرفت کارکنان، شكوفاسازی و توانمندسازی آنان .8

                                                        
1.Porter 
2.O,Reilly & Chatman 
3.Miller&Lee 
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 امنیت شغلی  .9

 (1383)ابراهیمی،  انتخاب مدیران مناسب .10

 یکم تعهدات سازمانی در قرن بیست و- 2-4

اند که تعهد سازی، فناوری اطلاعات(، برخی چنین عنوان کردهیكم )مثل جهانی ها در قرن بیست وبا توجه به تغییرات سازمان
ائمی تعهد سازمانی پیشنهاد (، سه دلیل درباره اهمیت د1997) یر و آلنسازمانی مفهومی کهنه و قدیمی است. با این وجود می

 کنند:می

شان به انعطاف پذیری های وابسته از جانب کارکنانشوند، شرکتشوند؛ بلكه بیشتر متكی و وابسته مینمیها ناپدید سازمان
باید ارکنان میتوجه هستند، بنابراین کبی ها کمتر نسبت به اشتباهاتجایی که مدیران امروزی سازمانآبیشتری نیاز دارند. از 

 نماید. کارهای خود را به طور صحیح انجام دهند. تعهد کارکنان به سازمان، عملكرد آنان را اصلاح می

دهند، به کیفیت کاری کارکنان موقت متكی هستند. شاید این کارکنان سپاری انجام میهایی که کار را از طریق برونسازمان
 می نباشد اما تعهد سازمانی کارکنان موقت برای حفظ کیفیت ضروری است. شان مانند کارکنان دائتعهد سازمانی

برداری نكنند، در سازمان ها از این واکنش بهرهتوسعه و رشد تعهد، واکنش طبیعی تعلق به گروه است. در صورتی که سازمان
  (.1386پور، عوضیابد و حاصل بیگانگی از کار برای سازمان زیانبار است. )بیگانگی و بیزاری رواج می

 

 مدل مفهومی -3

 

 
 تحقیق مدل مفهومی-2شكل 

 

 فرضیات -4

 رفتارهای انحرافی در تاثیر هوش رقابتی بر تعهد سازمانی نقش میانجی دارد.: اصلی
 هوش رقابتی بر رفتارهای انحرافی تاثیر منفی معناداری دارد.: فرعی
 رفتارهای انحرافی بر تعهد سازمانی تاثیر منفی معناداری دارد.: فرعی

 

 ها داده تحلیل و تجزیه -5

نفر  900تعداد کل پرسنل حدود شهر اصفهان توزیع گردید.  ملتبه منظور این پژوهش پرسشنامه ذیل بین پرسنل بانک 
 جهت تحلیل آماری استناد شده است.پرسشنامه کامل شده  114پرسشنامه به تعداد  120میباشد که پس از توزیع 

سوالات مبنی بر تعهدات مستمر و عاطفی و هنجاری و رفتارهای انحرافی تولید و مالی و سیاسی و شخصی و تعداد سوالات 
درصد  1وهش حاکی از آن است که های پژدر خصوص توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب تحصیلات یافتهبوند. هوش رقابتی 

درصد دارای مدرک فوق  4/17درصد دارای مدرک لیسانس،  4/66درصد دارای مدرک فوق دیپلم،  1/15درک دیپلم، دارای م
در خصوص توزیع فراوانی پاسخ دهندگان بر حسب متغیر سن د. لیسانس و بالاتر بودندکه حجم نمونه آماری ما را تشكیل می دهن

سال و بالاتر هر کدام به  51سال،  50تا  41سال،  40تا  31سال،  30تا  20ای وهش حاکی از آن است که کارکنان دارهای پژیافته
اند. همانطور که مشخص است افراد دارای درصد از حجم نمونه آماری را به خود اختصاص داده 1/11و  8/19، 7/59، 4/2ترتیب 

ها اند. پس از تحلیل دادهبه خود اختصاص دادهماری سال کمترین سهم را از نمونه آ 30تا  20سال بیشترین و افراد دارای  40تا  31
  هر سه فرضیه تایید شد.

 

 رفتارهای انحرافی

 هوش رقابتی تعهد سازمانی
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  بررسی فرضیات-1جدول 

 Adj.2R F-Ratio Beta P 

80/36 647. 1فرضیه   
.471 
.429 

<.001 

89/43 524. 2فرضیه   -.732 <.001 

93/26 399. 3فرضیه   -.644 <.001 

 

 11رگرسیون -5-1
 

 2خلاصه مدل-2جدول 

Std. Error of the 

Estimate 

Adjusted R 

Square 
R Square R Model 

116/2 .647 .666 .816 1 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش
 

 3نواآجدول  -3جدول 

Sig. F Mean Square df Sum of Square Model 

.000 806/36  
745/164  

476/4  

2 

74 

78 

489/329  

611/165  

100/495  

1 regressin 

Residoul 

Total 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش

 متغیر وابسته تعهد سازمانی

 
  4جدول همبستگی-3جدول 

  
Standardized 

Coefficients 
Coefficients Unstandardized  

Sig t Beta Std. Error B Model 

.000 

.001 

.001 

887/3  

452/3  

786/3  

.429 

.471 

.765 

.083 

.054 

973/2  
.286 

.205 

1 (Constant) 

 هوش رقابتی
 سازمانیتعهد 

 تعهد سازمان متغیر وابسته
 

 25رگرسیون -5-2

 

 مدلخلاصه  -4جدول 

Std. Error of the 

Estimate 

Adjusted R 

Square 
R Square R Model 

459/2  -.524 -.536 -.732 1 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش

 

                                                        
1 REGRESSIN 1 
2 Model Summary 
3 ANOVA 
4 Coefficients 
5 REGRESSIN 2  
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 نواآجدول  -5جدول 

Sig. F Mean Square df Sum of Square Model 

.000 885/43  
340/265  

046/6  

2 

76 

77 

340/265  

760/229  

100/495  

1 regressin 

Residoul 

Total 

 بین هوش رقابتیمتغیر پیش

 متغیر وابسته تعهد سازمانی

 
  همبستگی-6جدول 

  
Standardized 

Coefficients 
Coefficients Unstandardized  

Sig t Beta Std. Error B Model 

.000 

.00 
517/5  

625/6  
.732 

.785 

.074 
331/4  

.487 

1 (Constant) 

 هوش رقابتی
 تعهد سازمانی

   رفتارهای انحرافی متغیر وابسته 

 

 1 3رگرسیون  -5-3

 
 خلاصه مدل -7جدول 

Std. Error of the 

Estimate 

Adjusted R 

Square 
R Square R Model 

328/6  -.399 -.415 -.644 1 

 انحرافیمتغیر پیش بین رفتارهای 

 
 نواآجدول  -8جدول 

Sig. F Mean Square df Sum of Square Model 

.000 933/26  
431/1078  

041/40  

2 

76 

78 

431/1078  

544/1521  

975/2599  

1 regressin 

Residoul 

Total 

 بین رفتارهای انحرافیمتغیر پیش

 متغیر وابسته تعهد سازمانی

 
 همبستگی-9جدول 

  
Standardized 

Coefficients 
Coefficients Unstandardized  

Sig t Beta Std. Error B Model 

.002 

.000 
274/3  

190/5  
.644 

020/2  

.189 
616/6  

.982 

1 (Constant) 

 رفتارهای انحرافی
 تعهد سازمانی

 تعهد سازمانی  متغیر وابسته

 

 گیری نتیجه و بحث -6

ها و شرایط لازم برای کارکنان جذب کارکنان با استعداد اقدام کنند و زمینه به فرایندملت شهر اصفهان اگر مدیران در بانک 
. استخدام یا جذب استعداد، ، کاهش رفتارهای انحرافی آنان را شاهد خواهیم بودتوانا و متخصص در بانک خود فراهم کنند

                                                        
1 REGRESSIN 3 
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های سطح کسب و کار و کیب برنامهرشد راهبردی است. با تر سازوکاری برای جایگزینی استعداد و هم چنین ابزاری برای
ی جایگزین پروری و ابزارهای استخدام، مدیران می توانند جذب استعدادها را به صورت فعالانه حمایت کنند. جذب هابرنامه

توان گفت، زمانی که های مناسب اشاره دارد. در واقع میاستعداد، به یافتن استعدادهای مناسب در زمان مناسب برای فرصت
های مناسب را در جذب کارکنان مستعد در نظر بگیرند، افراد متخصص و توانا را برای ها و زمینهمدیران بانک رفاه، شاخص

 .بهتری خواهند داشتسازمانی های کلیدی در بانک در نظر بگیرند، کارکنان طبیعتاً پست

 

 منابع
. ساله شهر همدان 25-17جوانان  یاجتماع یمؤثر بر انزوا یفرهنگ -یعوامل اجتماع ی(. بررس1381م، ) انیمقدم یمیابراه .1

 .یو علوم انسان اتیادب یاصفهان، دانشكده ارشد، دانشگاه ینامه کارشناس انیپا

ارشد.  یکارشناس نامه انیشهرستان کرج، پا هایرستانیدب رانیدب هیبر روح یجو سازمان ریتاث ی(. بررس1386ش، ) فر یاحمد .2
 واحد اهواز. یدانشگاه آزاد اسلام

. مجله 1382در سال  یکارکنان گمرک بندر انزل نیاز کار ب یگانگیعوامل مؤثر بر ب ی(. بررس1383ا، ) یسده م و مؤذن یبیاد .3
 .66-35: 7دانشگاه سمنان،  یدانشكده علوم انسان

آموزش و  یدر کارکنان ادارات و نواح یگانگیاز خود ب دجایبا ا یشغل یعوامل فشارزا نیرابطه ب ی(. بررس1380م، ) یاسلام .4
 .یو علوم انسان اتیواحد کرمان، دانشكده ادب یارشد. دانشگاه آزاد اسلام ینامه کارشناس انیپرورش شهر کرمان. پا

 .81 -55: 3زنان از کار، مجله نامه پژوهش،  تی(. رضا1381آزاده م، ) اعظم .5

 تیمعلمان ترب یشغل یمدرسه و دلبستگ ی(. رابطه جو سازمان1393ک، ) یزاده س و هژبر ینژاد ر، حاج یم، رمضان اکبر .6
. 8شهر رشت. دو فصلنامه پژوهش در مدیریت ورزشی و رفتار حرکتی. سال چهارم )دوازدهم پیاپی(، شماره  یهامدرسه یبدن

 .72-63صص 

یاسی کارکنان. پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه فردوسی رابطه بین جو سازمانی و رفتار س ی(. بررس1380شیبانی ا، ) امیر .7
 مشهد.

(. بررسی رابطه جو سازمانی با سبک مدیریت و آثار آن بر معلمان مدارس ابتدایی. 1387ع و پرورش پ، ) یدختیب نیام .8
 . 41-25 صص(. 12 مسلسل) 4 شماره 3 دوره ،(تربیتی علوم در تازه های های مدیریت آموزشی )اندیشه-نوآوری

 انتشارات سمت. ت،یری(. آمار و کاربرد آن در مد1392م، ) یع و مومن آذر .9

پرستاران شهر اراک، مجله  انیاز کار در م یگانگیعوامل موثر بر ب یجامعه شناخت ی(. بررس1387ر، ) یح و جواد یآقاجان .10
 .98 – 81: 12 ،یجامعه شناس

و فرهنگ  یجو سازمان ،یسازمان یرفتار شهروند ،یشغل یفرسودگ انیم ی(. بررس1392ا، ) ییم و آقا ییر، آقا ییآقا .11
 .4، شماره 5دوره  ،یدولت تیریمد هینشر ،یسازمان

(، مجله رازیدانشگاه ش ی)مطالعه مورد انیدانشجو یاسیس یگانگیعوامل موثر بر ب ی(. بررس1383ح، ) یم ت و قائد مانیا .12
 . 104-79. صص1383مشهد، تابستان  یدانشگاه فردوس یو علوم انسان اتیدانشكده ادب یعلوم اجتماع

 د،یضد تول یبر رفتارها یو جو سازمان یعدالت سازمان ری(. تاث1392ک و رنجبر ح، ) یآ، سرهنگ یح، برات یضیه، عر یبرات .13
 .4، شماره 11دوره  ،یفرهنگ سازمان تیریمجله مد

 .83-71: 91مجله معرفت،  ،یگانگی(. از خود ب1384ا، ) یریبش .14

های عمومی شهر (. بررسی رابطه جو سازمانی و تعهد سازمانی کتابداران کتابخانه1391ح، موسوی م و سنجی م، ) بهزادی .15
 .426-407صص 70پیاپی 3 شماره ،18 دوره عمومی، های¬مشهد از دیدگاه کتابداران. تحقیقات اطلاع رسانی و کتابخانه

 م، انتشارات آگه. ین مدرن، ترجمه مددانسا یگانگی(. از خودب1387) س،یفرت میپاپنها .16

 دیانتشارات دانشگاه شه ،یپژوهش، علوم انسان ران،یا یاز کار در ساختار ادار یگانگیب دهی(. پد1380م، ) یمیغ و قد یتوسل .17
 .87/115، 20شماره  ،یبهشت

 ها )سمت(. کتب دانشگاه نیکار و شغل، انتشارات سازمان مطالعه و تدو ی(. جامعه شناس1385غ، ) یتوسل .18
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک2911(، مهر 16: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

سبز با استفاد از  یفکر هیعوامل موثر بر سرما یبندو رتبه ییشناسا
DANP 

     

 2یلیلان فدار ،1یزیعز ثمیم
 21/50/99تاریخ دریافت:  

 29/50/99تاریخ پذیرش: 
 

  21529کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

به  ،یطیانتقال دانش، توجه به مقررات مح قیخود از طر یداریکه بر ثبات و پا ییهاسبز در شرکت یفکر هیسرما
شرکت تمرکز  یهابه هدف یابیو اِعمال ابتکارات به منظور دست اتیعمل نیانجام بهتر ن،ینو یهایتکنولوژ یریکارگ
کرده و  تیرا رعا یالمللنیب یطیسازد که مقررات محیکند و شرکت ها را قادر میم فایا یاتیح یاند، نقشکرده
شود.  یها مشرکت یارزش برا جادیامر منجر به ا نیرا فراهم آورند که ا طیمصرف کنندگان حساس به مح یمندتیرضا
هدف انجام شد.  نیرسد که پژوهش حاضر با ا یسبز مهم به نظر م یفکر هیعوامل موثر بر سرما ییاساس شناسا نیبر ا

است. از نظر هدف پژوهش  یلتحلی-یفیتوص قاتیها از نوع تحقداده یاز نظر گردآور نهیبا توجه به نوع زم ق،یتحق نیا
باشد. ینفر م 3به تعداد  رازیکوثر در شهر ش یپژوهش حاضر خبرگان موسسه اعتبار یاست. جامعه آمار یحاضرکاربرد

به  یینها یوزن ها ریباشد. باتوجه به مقاد یم DANPحاضر  هشعوامل در پژو یبندمورد استفاده جهت رتبه کیتکن
کارکنان با وزن  اریاول، مع تیاولو 50353 ییبا وزن نها یرونیب اریشود که معیمشاهده م ار،یهر مع یدست آمده برا

 تیاولو 50150 ییسازمان با وزن نها اریسوم و مع تیاولو 50110 ییبا وزن نها زهیانگ اریدوم، مع تی، اولو50102یینها
و  تیالو نی، بالاتر50220 ییبا با وزن نها یمشتر تیرضا زین ارهایمع ریز انیدهند. در میچهارم را به خود اختصاص م

کوثر بو خود  یسبز در موسسه اعتبار یفکر هیسرما جادیرا در ا تیالو نیتر نییپا 50510ییبا وزن نها یساختار سازمان
 اختصاص داده است.

 
 
 
 
 
 
 
 

 DANP کیسبز، تکن یانسان هیسرما ان،یمشتر تیسبز، رضا یفکر هیسرما یدی:ـان کلـواژگ

                                                           
 meisam.azizi1@gmail.com .رانیا رازیاپادانا، ش یموسسه آموزش عال ت،یریارشد، گروه مد یکارشناس 2-
 Feili@apadana.ac.ir (لئومس سندهی. )نورانیا رازیاپادانا ، ش یموسسه آموزش عال ت،یریگروه مد یمرب -1
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 مقدمه  -1
سازمانها برای بهبود عملکرد و مقابله با رقباء، باید دارای مزایای رقابتی باشند تا بتوانند در شرایط پیچیده و متحول، عملکردی 

ه، بلکه ماهیت آن نیز، تغییر کرده برتر داشته و خود را در بازار حفظ نمایند. در سالهای اخیر نه فقط حساسیت رقابت افزایش یافت
گذاری در منابع مشهود به سمت  ها، برای کسب عملکرد برتر و مزایای رقابتی، از سمت سرمایه است. چرا که توجه به سازمان

جمله منابع نامشهود در سازمان، (. از  Ramaswami & Srivastava, 2009)است یافته گذاری در منابع نامشهود، تغییر سرمایه
 کنند که در آن را تجربه می روز هایمدیران امروز  .که سرمایه نوآوری و سرمایه دانایی زیرگروه آن هستنداست.  2سرمایه فکری

از نوآوری، دانش و  تواند برگرفته ذا، سرمایه فکری می(. لTsai et al, 2008دانایی و هوشمندی است) ها سرمایه واقعی سازمان
 که است دانشی فکری سرمایه .این امر ناشی از رفتارها و اعمال نوآورانه از سوی کارکنان استدانایی در سازمان باشد که 

 به نیاز به توان می فکری سرمایه اهمیت دلایل (. ازLi et al, 2010کنند) می استفاده رقابتی مزیت برای کسب آن از هاشرکت
 اشاره اقتصاد جدید در نوآوری و یادگیری مانند مفاهیمی به توجه و مشتری ارزش یافتن اهمیت و متخصص، ماهر کارکنان

 اجرای اصول و زیست محیط از حمایت زمینه در روزافزونی تأکید اخیر دهه چند در دیگر، سوی از (.Ienciu et al, 2011کرد)
مفهوم  زیست گرایی، و حفظ محیط محیط به عمومی گرایش (. و دلیلDiefa & Xavier, 2010است) شده دیده پایدار توسعه

نامشهود،  های دارایی تمامی به سبز، فکری سرمایه. گردید مطرح 1550در سال 3توسط چن بار اولین برای1سرمایه فکری سبز
 می اطلاق شرکت یک یا سازمانی فردی سطوح در سبز، نوآوری یا محیط از حفاظت خصوص در روابط و ها توانایی دانش،
 به توجه دانش، انتقال طریق از خود پایداری و ثبات بر که هایی شرکت در سبز فکری سرمایه (.Chang & Chen, 2012شود)

های  هدف به دستیابی منظور به ابتکارات اعِمال و عملیات بهترین انجام نوین، های تکنولوژی کارگیری محیطی، به مقررات
 و کرده رعایت المللی را بین محیطی مقررات که سازد می قادر را ها شرکت و کند می ایفا حیاتی نقشی اند، کرده تمرکز شرکت

 ها شرکت. شود می ها شرکت ارزش برای ایجاد به منجر امر این که آورند فراهم را محیط به حساس کنندگان مصرف رضایتمندی
 تقویت نتیجه در. شوند بازار به واردان تازه ورود و مانع کرده متمایز موجود رقبای از را خود توانند می سبز فکری سرمایه توسط
 حال (. درCheng-Li & Fan-Hua  2011شود) می بازار در آنها تثبیت جایگاه موجب طریق، این از ها شرکت رقابتی مزیت
 جهت در ها توانایی برای افزایش سبز فکری سرمایه روی بر گذاری سرمایه که اند شده متوجه خوبی به موفق های شرکت حاضر
 سرمایه که دارند اعتقاد مدیران بیشتر رو این و از بوده ضروری ارزش با محیطی زیست رفتارهای رعایت و سبز محصوولات خلق

باشد. با توجه به ضرورت سرمایه فکری سبز پژوهش حاضر به  ها می شرکت محیطی زیست عملکرد محرک مهمترین سبز فکری
می باشد. جدول یک عوامل موثربر سرمایه فکری   danpدنبال شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر سرمایه فکری سبز با تکنیک 

 را نشان می دهد.
 

 بندی رتبه های شاخص 1 جدول
 منبع کد زیر معیار معیار

 
 

 سازمانی

 a 1 سازمانیساختار 

 (2391(، کلید بری و همکاران)2390وکیلی و شهریاری)

 a 2 سیستم اطلاعاتی

 a 3 فرهنگ

 a 4 سرمایه اجتماعی

 a 5 مدیریت دانش

 

 انگیزش
 b 1 تجربه کارکنان

 (،2393طوطی فر و همکاران)
 (2390حسینی)

 b 2 نگرش کارکنان

 b 3 روحیه کاری

 
 بیرونی

 c 1 مشتریرضایت 

 c 2 تنوع خدمات (2390(، درویشی و ضیایی)2300قلیج لی و مشبکی)

 c 3  اعتماد مشتری

 
 کارکنان

 d 1 آموزش

 d 2 خلاقیت (2390(، حسینی)2390موحدی و همکاران)

 d 3 دانش و مهارت

                                                           
1 Intellectual Capital 
2 green intellectual capital 

3 Chen 
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 روش تحقیق-2
تحقیقات توصیفی خواهد بود. علاوه بر این تحقیق از نظر  ها از نوعاین تحقیق، با توجه به نوع زمینه از نظر گردآوری داده

خبرگان پژوهش استفاد شده است.  صورت کتاب خانه ای و میدانیوری اطلاعات به آروش گرد هدف تحقیقی کاربردی است.
 3از به تعداد سال دارند( موسسه اعتباری کوثر در شهر شیر 20)مدیران شعب که تحصیلات بالای ارشد و سابقه کاری بالای حاضر

. تمامی مراحل با استفاده از می باشد DANPنفر می باشد. تکنیک مورد استفاده جهت رتبه بندی عوامل در پژوهش حاضر 
 صورت پذیرفت.  Excelافزار نرم

 

 هایافته-3
 سیماترسوپر  متل،یارتباطات د سیچند شاخصه است که با استفاده از ماتر یریگ میتصم یاز روشها یکی DANPروش 

ANP و  متلیاز روش د یبیکند در واقع روش دنپ ترک یرا محاسبه م ارهایرمعیو ز ارهایداده و وزن مع لیرا تشکANP است. 
شود که هر خوشه دارای وزن مشابهی است، اگرچه واضح است که تأثیر یک خوشه بر سنتی تلویحاً فرض می ANP  در

 سوپرماتریس ایجاد در هاخوشه وزن  سنتی مبنی بر یکسان بودن ANP راین فرضهای دیگر ممکن است متفاوت باشد. بنابخوشه
 ANP تواند این نقص را مرتفع کند. در این روش نتایج بر اساس مفهوم پایهمی  DANP مؤثر اوزان متعاقباً نیست؛ معقول موزون

 ساختار مدل ساختن جهت دیمتل روش بنابراین. آیدمی دستبه گردند،می محاسبه دیمتل وسیلهبه که از ماتریس ارتباط کامل و 
گیرد . این روش در خصوص سنتی مورد استفاده قرار می ANP سازینرمال روند  بهبود جهت نیز و بعد و معیار هر برای شبکه

 نهایت در و گیردمی نظر در را معیارها میان وابستگی و بوده  های سنتی بسیار مناسبمسائل دنیای واقعی در مقایسه با روش
در روشها سنتی و  .گرددمنظور تعیین اوزان مؤثر هر بعد و معیار ترکیب میبه DANP جهت تشکیل ANP روش با دیمتل

این کار صورت می گرفت که با استفاده از روش دیمتل ماتریس ارتباطات کل  ANP کلاسیک برای حل مدل ترکیبی دیمتل و
آستانه گرفته میشد و از روی مقدار آستانه و ماتریس ارتباطات کل، روابط بین معیارها و محاسبه می شد سپس از آن مقدار 

داده میشد و سپس دوباره مقایسات زوجی انجام شده و وزن معیارها و زیرمعیارها محاسبه  ANP زیرمعیارها استخراج و به روش
اما در  .آستانه تعداد زیادی از روابط درونی حذف می شود( می گشت. )یکی از معایب این روش این است که با در نظر گرفتن مقدار

دیگر از ماتریس ارتباطات کل مقدار آستانه گرفته نمی شود )این کار باعث می شود تمام روابط درونی حفظ شود( و  DANP روش
ی رسد تا وزن نهایی معیارها با همان اعداد تاثیرگذاری کل، سوپر ماتریس اولیه تشکیل شده و سپس موزون و به توان بی نهایت م

ایجاد ماتریس تصمیم دیمتل )ماتریس در گام اول  .و زیرمعیارها محاسبه شود. الگوریتم دنپ در شکل زیر نشان داده شده است
 ارایه می شود. ارتباطات مستقیم دیمتل(

 

 ماتریس ارتباطات مستقیم (1جدول 

0 2.5 2 3.5 3 1.5 2 3 2.5 2.5 2 2 2 2.5 

1 0 2 2 2.5 1.5 1 1 2 1.5 1.5 1.5 1 1.5 

0.5 1 0 3 3 1 2.5 1.5 3 1 2.5 2.5 1.5 1.5 

0.5 1 2 0 2.5 2 2.5 2.5 3 0.5 3 1 2.5 2 

1 2.5 2 2.5 0 2.5 1.5 1.5 2.5 2 2 3.5 2.5 4 

0.5 1 1.5 2 1.5 0 1.5 2 3.5 2.5 3 2 2.5 3 

2 0 1 3 2.5 0.5 0 3 2 1 1.5 1 1.5 1.5 

0.5 0.5 1.5 3 2.5 1 1.5 0 3.5 1.5 3.5 2 3.5 3 

0.5 1.5 1.5 1.5 1 1 1.5 1.5 0 1.5 4 2 2.5 1.5 

0 0.5 1 0.5 1 1.5 1.5 1.5 2 0 2.5 2 1.5 1 

1.5 1 1.5 3.5 1.5 2 1.5 1.5 2.5 1.5 0 1 1 1 

1.5 2.5 1.5 2 2.5 2 1.5 2 3 3 2.5 0 2.5 4 

1 2.5 1 1.5 1 3.5 2 2.5 4 4 3 2 0 2.5 

2.5 3.5 2 2 3 3.5 2 1.5 3.5 3 3 2.5 2.5 0 

 
 ارایه می گردد. نرمال سازی ماتریس دیمتلدر گام دوم 
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 نرمال سازی ماتریس دیمتل (2جدول

 

0.000 0.068 0.054 0.095 0.081 0.041 0.054 0.081 0.068 0.068 0.054 0.054 0.054 0.068 

0.027 0.000 0.054 0.054 0.068 0.041 0.027 0.027 0.054 0.041 0.041 0.041 0.027 0.041 

0.014 0.027 0.000 0.081 0.081 0.027 0.068 0.041 0.081 0.027 0.068 0.068 0.041 0.041 

0.014 0.027 0.054 0.000 0.068 0.054 0.068 0.068 0.081 0.014 0.081 0.027 0.068 0.054 

0.027 0.068 0.054 0.068 0.000 0.068 0.041 0.041 0.068 0.054 0.054 0.095 0.068 0.108 

0.014 0.027 0.041 0.054 0.041 0.000 0.041 0.054 0.095 0.068 0.081 0.054 0.068 0.081 

0.054 0.000 0.027 0.081 0.068 0.014 0.000 0.081 0.054 0.027 0.041 0.027 0.041 0.041 

0.014 0.014 0.041 0.081 0.068 0.027 0.041 0.000 0.095 0.041 0.095 0.054 0.095 0.081 

0.014 0.041 0.041 0.041 0.027 0.027 0.041 0.041 0.000 0.041 0.108 0.054 0.068 0.041 

0.000 0.014 0.027 0.014 0.027 0.041 0.041 0.041 0.054 0.000 0.068 0.054 0.041 0.027 

0.041 0.027 0.041 0.095 0.041 0.054 0.041 0.041 0.068 0.041 0.000 0.027 0.027 0.027 

0.041 0.068 0.041 0.054 0.068 0.054 0.041 0.054 0.081 0.081 0.068 0.000 0.068 0.108 

0.027 0.068 0.027 0.041 0.027 0.095 0.054 0.068 0.108 0.108 0.081 0.054 0.000 0.068 

0.068 0.095 0.054 0.054 0.081 0.095 0.054 0.041 0.095 0.081 0.081 0.068 0.068 0.000 

 می باشد.(Tc) تشکیل ماتریس ارتباطات کل دیمتلدر گام سوم 
 

 ماتریس ارتباطات کل دیمتل (3جدول 

0.070 0.170 0.161 0.242 0.217 0.166 0.171 0.206 0.256 0.196 0.233 0.183 0.196 0.214 

0.072 0.071 0.124 0.153 0.156 0.123 0.105 0.111 0.177 0.126 0.158 0.127 0.121 0.138 

0.071 0.111 0.087 0.200 0.187 0.128 0.159 0.143 0.229 0.131 0.209 0.168 0.154 0.160 

0.072 0.113 0.140 0.128 0.176 0.155 0.161 0.170 0.234 0.123 0.225 0.134 0.181 0.174 

0.098 0.172 0.159 0.213 0.138 0.192 0.156 0.166 0.254 0.186 0.231 0.218 0.205 0.249 

0.075 0.118 0.131 0.181 0.156 0.110 0.141 0.161 0.253 0.179 0.234 0.163 0.187 0.202 

0.100 0.075 0.102 0.184 0.161 0.102 0.083 0.167 0.185 0.117 0.166 0.118 0.141 0.144 

0.079 0.112 0.137 0.214 0.187 0.145 0.147 0.117 0.263 0.161 0.254 0.169 0.218 0.210 

0.064 0.112 0.114 0.147 0.122 0.116 0.122 0.129 0.134 0.132 0.226 0.141 0.161 0.141 

0.039 0.070 0.084 0.097 0.100 0.107 0.102 0.108 0.155 0.073 0.163 0.121 0.116 0.107 

0.085 0.097 0.114 0.193 0.134 0.137 0.121 0.128 0.194 0.127 0.125 0.115 0.125 0.128 

0.110 0.171 0.147 0.201 0.201 0.179 0.156 0.178 0.266 0.210 0.244 0.131 0.205 0.247 

0.093 0.163 0.129 0.183 0.156 0.208 0.163 0.186 0.283 0.229 0.251 0.175 0.137 0.204 

0.140 0.205 0.171 0.219 0.227 0.227 0.181 0.180 0.297 0.223 0.274 0.208 0.219 0.164 

 
 ارایه می گردد.(TD) ماتریس ارتباطات معیارها در گام چهارم تحلیل

 نتایج R D R+D R-D معیارها
a 1 1.168 2.682 3.85 -1.514 معلول 
a 2 1.760 1.761 3.521 -0.001 معلول 
a 3 1.797 2.136 3.933 -0.339 معلول 
a 4 2.555 2.186 4.741 0.369 علی 
a 5 2.317 2.635 4.952 -0.318 معلول 
b 1 2.095 2.292 4.387 -0.197 معلول 
b 2 1.969 1.846 3.815 0.123 علی 
b 3 2.148 2.412 4.56 -0.264 معلول 
c 1 3.180 1.860 5.04 1.32 علی 
c 2 2.213 1.443 3.656 0.77 علی 
c 3 2.993 1.825 4.818 1.168 علی 
d 1 2.170 2.645 4.815 -0.475 معلول 
d 2 2.367 2.559 4.926 -0.192 معلول 
d 3 2.483 2.934 5.417 -0.451 معلول 
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 انجام می شود.  و ایجاد سوپر ماتریس اولیه TD و Tc نرمال سازی ماتریسدر گام پنجم 
 

 شده نرمال کل ارتباطات ماتریس:  (5جدول

0.082 0.126 0.108 0.115 0.125 0.113 0.161 0.108 0.114 0.101 0.137 0.132 0.128 0.146 

0.198 0.123 0.169 0.179 0.221 0.179 0.121 0.162 0.201 0.179 0.155 0.207 0.225 0.213 

0.187 0.215 0.133 0.222 0.204 0.198 0.164 0.188 0.203 0.215 0.182 0.177 0.178 0.177 

0.281 0.265 0.304 0.203 0.273 0.274 0.296 0.294 0.263 0.249 0.310 0.243 0.253 0.228 

0.252 0.271 0.285 0.281 0.177 0.236 0.259 0.257 0.219 0.256 0.215 0.242 0.216 0.236 

0.307 0.362 0.195 0.319 0.374 0.268 0.289 0.354 0.317 0.337 0.354 0.350 0.374 0.386 

0.315 0.310 0.656 0.332 0.304 0.342 0.237 0.360 0.332 0.322 0.314 0.304 0.293 0.307 

0.379 0.327 0.218 0.349 0.322 0.391 0.474 0.285 0.332 0.341 0.333 0.346 0.333 0.307 

0.373 0.384 0.402 0.402 0.379 0.380 0.395 0.388 0.272 0.397 0.435 0.369 0.371 0.374 

0.286 0.273 0.231 0.211 0.277 0.269 0.251 0.237 0.269 0.186 0.284 0.292 0.300 0.281 

0.341 0.343 0.367 0.387 0.231 0.351 0.354 0.375 0.459 0.416 0.280 0.339 0.329 0.345 

0.309 0.328 0.349 0.274 0.324 0.296 0.292 0.283 0.317 0.352 0.312 0.224 0.340 0.351 

0.330 0.314 0.320 0.371 0.305 0.338 0.350 0.365 0.364 0.337 0.340 0.352 0.265 0.371 

0.361 0.358 0.332 0.355 0.370 0.366 0.358 0.352 0.319 0.311 0.348 0.424 0.395 0.278 

 
 می باشد. ایجاد سوپر ماتریس موزونگام ششم 

 
 ماتریس موزون( سوپر 6جدول

0.017 0.026 0.023 0.024 0.026 0.024 0.034 0.023 0.024 0.021 0.029 0.028 0.027 0.031 

0.042 0.026 0.036 0.038 0.046 0.037 0.025 0.034 0.042 0.038 0.033 0.044 0.048 0.045 

0.039 0.045 0.028 0.047 0.043 0.042 0.034 0.039 0.043 0.045 0.038 0.037 0.038 0.038 

0.059 0.056 0.064 0.043 0.057 0.058 0.062 0.062 0.055 0.052 0.065 0.051 0.054 0.048 

0.053 0.057 0.060 0.059 0.037 0.050 0.054 0.054 0.046 0.054 0.045 0.051 0.046 0.050 

0.071 0.084 0.045 0.074 0.086 0.055 0.059 0.072 0.075 0.080 0.084 0.081 0.087 0.090 

0.073 0.072 0.152 0.077 0.070 0.070 0.048 0.074 0.079 0.077 0.075 0.071 0.068 0.071 

0.087 0.076 0.050 0.081 0.074 0.080 0.097 0.058 0.079 0.081 0.079 0.080 0.078 0.071 

0.111 0.114 0.119 0.119 0.112 0.120 0.125 0.122 0.080 0.117 0.129 0.118 0.118 0.119 

0.085 0.081 0.068 0.063 0.082 0.085 0.079 0.075 0.079 0.055 0.084 0.093 0.096 0.090 

0.101 0.102 0.109 0.115 0.069 0.111 0.112 0.118 0.136 0.123 0.083 0.108 0.105 0.110 

0.081 0.086 0.091 0.072 0.085 0.080 0.079 0.077 0.082 0.090 0.080 0.053 0.081 0.083 

0.087 0.082 0.084 0.097 0.080 0.091 0.095 0.099 0.094 0.087 0.087 0.083 0.063 0.088 

0.095 0.094 0.087 0.093 0.097 0.099 0.097 0.095 0.082 0.080 0.089 0.100 0.094 0.066 

 
 می باشد. و به دست آوردن وزن نهایی بعد از سه مرتبه به توان رساندن ماتریس موزونگام هفتم 
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 ( ماتریس همگرا7جدول

0.026 0.026 0.026 0.026 0.025 0.026 0.026 0.026 0.026 0.026 0.026 0.026 0.026 0.026 

0.038 0.038 0.039 0.038 0.037 0.038 0.038 0.038 0.038 0.038 0.038 0.038 0.038 0.038 

0.040 0.040 0.040 0.040 0.038 0.040 0.040 0.040 0.039 0.040 0.040 0.040 0.040 0.040 

0.056 0.056 0.057 0.056 0.054 0.056 0.056 0.056 0.056 0.056 0.056 0.056 0.056 0.056 

0.050 0.050 0.051 0.050 0.048 0.050 0.050 0.050 0.050 0.050 0.050 0.050 0.050 0.050 

0.076 0.076 0.077 0.076 0.073 0.076 0.076 0.076 0.075 0.076 0.076 0.076 0.076 0.076 

0.074 0.074 0.075 0.074 0.072 0.074 0.074 0.074 0.074 0.074 0.074 0.074 0.074 0.074 

0.077 0.077 0.078 0.077 0.074 0.077 0.077 0.077 0.077 0.077 0.077 0.077 0.077 0.077 

0.115 0.115 0.117 0.115 0.111 0.115 0.115 0.115 0.115 0.115 0.115 0.115 0.115 0.115 

0.080 0.080 0.081 0.080 0.077 0.080 0.080 0.080 0.080 0.080 0.080 0.080 0.080 0.080 

0.109 0.109 0.110 0.109 0.105 0.109 0.109 0.109 0.108 0.109 0.109 0.109 0.109 0.109 

0.079 0.079 0.080 0.079 0.077 0.079 0.079 0.079 0.079 0.079 0.079 0.079 0.079 0.079 

0.087 0.087 0.088 0.087 0.084 0.087 0.087 0.087 0.087 0.087 0.087 0.087 0.087 0.087 

0.089 0.089 0.091 0.089 0.086 0.089 0.089 0.089 0.089 0.089 0.089 0.089 0.089 0.089 

 
 گام آخر محاسبه وزن زیر معیار ها می باشد.

 

 ( وزن نهایی معیارها8جدول
 معیار وزن نهایی زیر معیار ها نهایی وزن معیار وزن نهایی زیر معیار ها وزن نهایی

0.115 c1 

0.303 C 

0.026 a1 

0.208 A 

0.08 c2 0.038 a2 

0.108 c3 0.039 a3 

0.079 d1 

0.254 D 

0.055 a4 

0.086 d2 0.05 a5 

0.089 d3 

0.075 b1 

0.225 B 0.074 b2 

0.076 b3 

 
 اولویت 50353نهایی وزن با بیرونی معیار که شود می مشاهده معیار، هر برای آمده دست به نهایی های وزن مقادیر به باتوجه

نهایی  وزن با سازمان معیارو  سوم اولویت 50110نهایی  وزن با انگیزه معیار دوم، ، اولویت50102نهایی وزن با کارکنان معیار اول،
بالاترین ، 50220نهایی  وزن با رضایت مشتری با نیز معیارها زیر میان در .دهند می اختصاص خود به را چهارم اولویت 50150

پایین ترین الویت را در ایجاد سرمایه فکری سبز در موسسه اعتباری کوثر بو خود  50510الویت و ساختار سازمانی با وزن نهایی
 اختصاص داده است.

 

 نتیجه گیری
صورت پذیرفت.   DANPتکنیکشناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر سرمایه فکری سبز با استفاد از پژوهش حاضر با هدف 

، 50220نهایی  وزن رضایت مشتری با بامعیار و زیر ،50102نهایی وزن با کارکنان معیارتوجه به نتایج حاصل از یافته های پژوهش با
 در و سبز فکری سرمایه وضعیت بهبود که گفت توان می آمده دست به نتایج به توجه با را به خود اختصاص دادند. بالاترین الویت

 اثربخشی بهبود بر زیادی تأثیر نیزمشتریان  شغلی رضایت بهبود و باشد می تأثیرگذار مشتریان شغلی رضایت بهبود بر سازمان،
 زمینه در. کنند ویژه توجه سازمانشان فکری های سرمایه به موسسه اعتباری کوثر مدیران که شودمی پیشنهاد لذا .دارد سازمان
 آنها مشکلات که شود سعی و گردد ویژه توجه مشتریان رضایت و ها خواسته به که شود می پیشنهاد مشتری سرمایه ارتقای
 شود رسانی اطلاع مشتریان نوع زمینه در کارکنان به شود، مشتریان با ارتباطات بهبود جهت در ریزی برنامه به اقدام گردد، برطرف

 .گردد مبادرت بازخور این از استفاده با ریزی برنامه و سازمان سراسر در مشتریان بازخور انتشار به و
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک9922(، مهر 96: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

 ثر بر رفتار سبز ؤعوامل م ریثأت یابیارز

 اصفهان( یمی: شرکت پتروشی)مطالعه مورد
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 82/50/99تاریخ دریافت:  

 05/50/99تاریخ پذیرش: 
 

  89122کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

 ریمتغ ریتاث یابیبه ارز قیتحق نیعوامل موثر بر رفتار سبز انجام شده است. در ا ریتاث یابیحاضر با هدف ارزپژوهش 
کارکنان،  تیرضا ،یتعهد سازمان ،یسازمان یدرک شده، رفتار شهروند یسازمان تحمای بر هاشرکت یاجتماع تیمسئول

و  یتعهد سازمان ،یسازمان یدرک شده، رفتار شهروند یسازمان تیاحم یرهایمتغ ریتاث یابیبه ارز نیرفتار سبز و همچن
آن  یاصفهان، بازه زمان یمیکارکنان شرکت پتروش قیتحق یکارکنان بر رفتار سبز پرداخته شد. جامعه آمار تیرضا

به دو  امهپرسشن قیاز طر قیتحق هاینفر انتخاب شد. ابتدا داده 175و حجم نمونه  1099تا خردادماه  1092اسفندماه 
 قیتحق نیمورد استفاده در ا افزارهایقرار گرفت. نرم لیو تحل هیو سپس مورد تجز آوریجمع یکیو الکترون یروش چاپ

spss 22  وsmart pls2 اطلاعات،  یابزار گردآور ییایواگرا، همگرا، پا ییبدست آمده روا جی. بر اساس نتاباشندیم
 و هاشرکت یاجتماع تیمسئول ریمتغ نیب هاهیآزمون فرض جیشد. طبق نتا دییتا هاهیتمام فرض نیمدل و همچن یبرازش کل

 یکارکنان رابطه مثبت و معنادار تیو رضا یتعهد سازمان ،یسازمان یدرک شده، رفتار شهروند یسازمان تیحما یرهامتغی
کارکنان بر  تیو رضا یسازمانتعهد  ،یسازمان یدرک شده، رفتار شهروند یسازمان تیحما یرهایمتغ نیوجود دارد. همچن

 دارد. یمثبت و معنادار ریبر رفتار سبز تاث زیدرک شده ن یاجتماع تیمسئول ریدارند. متغ یمثبت و معنادار ریرفتار سبز تاث
 
 
 
 
 
 
 

 
 یسازمان تیحما ،یتعهد سازمان ،یسازمان شهروندی رفتار ها،شرکت یاجتماع تیرفتار سبز، مسئول یدی:ـان کلـواژگ

 درک شده

 

                                                           

 مسئول سندهی. نورانیاصفهان، ا ،یاصفهان یاشرف دیدانشگاه شه ت،یریگروه مد ،یبازرگان تیریارشد مد یکارشناس 1-
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 مقدمه  -1
های فراوان در اجتماعی و فرهنگی جهان در دو قرن اخیر، تحولات و دگرگونیهمراه با رشد و توسعه روزافزون اقتصادی، 

روی ما نهاده است. کاهش شدید و بیش از حد منابع، جنگل پهنه تنها سیاره مسکونی منظومه شمسی، عصری از بحران را پیش
، بخشی از مشکلات عظیم زیست ... های متنوع گیاهی و جانوری، فرسایش خاک وزدایی، افزایش سریع جمعیت، تهدید گونه
های باشند. در این بین سابقه فعالیتها برای ایجاد مخاطره در کل اکوسیستم کافی میمحیطی هستند که متاسفانه هر یک از آن

های زیادی بعد از کشورهای توسعه یافته شروع شده، اما برنامه ریزی و سیاستگذاری رشد و توسعه اقتصادی ایران، اگرچه سال
توان به الگوهای بسیار نامناسب ها و مشکلات زیست محیطی زیادی داشته که از جمله آن میها، آثار، زیانتاسفانه این فعالیتم

هایی نظیر سهمیه بندی سوخت، تردد های اخیر دولت ایران طرحهای مختلف در جامعه اشاره داشت. البته در سالمصرف انرژی
ها در حوزه انرژِی و تبلیغات و تیزرهای گوناگون آموزشی های دوجداره و نظایر آنحرارتی و پنجره هایزوج یا فرد، حمایت از عایق

های زیست محیطی اجرا نموده، های فسیلی و کاهش آلودگی...، برای بهبود مصرف انرژی های گوناگون نظیر بازیافت ودر حوزه
برای کاهش آثار مخرب زیست محیطی مدنظر قرار دهد. در این زمینه های مختلف بیشتری را اما همچنان لازم است دولت فعالیت

 1098های سبز را اعمال نمایند)فراهانی و همکاران، ضرورت دارد دولت اقدامات لازم برای آگاه سازی عموم مردم برای انجام رفتار
ها بر حمایت سازمانی درک شده، رفتار شرکتی مسئولیت اجتماعی کوشد به ارزیابی تاثیر مولفهدر همین زمینه این مقاله می (.0:

های حمایت سازمانی درک شده، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی، رضایت کارکنان بر رفتار سبز و همچنین تاثیر مولفه
نشان  1 های تحقیق در جدولشهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت کارکنان بر رفتار سبز بپردازد. بر همین اساس فرضیه

 داده شده است.
 های تحقیقفرضیه -1جدول 

 فرضیه ردیف

 ها بر حمایت سازمانی درک شده تاثیر مثبت و معناداری دارد.مسئولیت اجتماعی شرکت 1

 حمایت سازمانی درک شده بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد. 8

 تاثیر مثبت و معناداری دارد.ها بر رفتار شهروندی سازمانی مسئولیت اجتماعی شرکت 0

 رفتار شهروندی سازمانی بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد. 2

 ها بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.مسئولیت اجتماعی شرکت 0

 تعهد سازمانی بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد. 0

 رضایت کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.ها بر مسئولیت اجتماعی شرکت 7

 رضایت کارکنان بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد. 2

 ها بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد.مسئولیت اجتماعی شرکت 9
 

 بیان مسئله -2
همه اقشار مردم چه در جایگاه مشتری و چه در ای حیاتی و بسیار مهم برای ای به مسئلهمحیط زیست به طور فزاینده امروزه

-جایگاه تولید کننده تبدیل شده است. کشور ایران همانند بسیاری از کشورهای دنیا از سطح بالای آلودگی هوا، حجم بالای آلودگی

ت زیست محیطی برد. مشکلاهای دفن نشدنی و کاهش سریع منابع انرژی رنج میهای صوتی ناشی از ترافیک، میزان زیاد زباله
ی زندگی و عادات شود. با ایجاد تغییراتی کوچک در شیوههای ناپایدار ایجاد میی مصرف گرایی ناهنجار و فعالیتعمدتا به واسطه

های متفاوتی را در تشویق توانند استراتژیها میهای ارزشمندی در این حرکت داشته باشد. دولتتواند مشارکتمصرفی، هر فرد می
ایدار و توسعه رفتار سبز به کار گیرند. مشکلات زیست محیطی روزافزون و تاثیرات سوء مصرف گرایی بر سلامت جسمی مصرف پ

(. رفتار سبز نوعی 80: 1095حمدی و همکاران، ) نمایدناپذیر می ها، پرداختن به محصولات سبز را امری اجتنابو روحی انسان
کند. این رفتار تا حد رساند و به پایداری محیط زیست کمک میرا به حداقل میهای زیست محیطی فعالیت فردی است که آسیب

-ی هنجارهای اجتماعی، انتظارات و نوع فعالیت افراد تقویت میباشد و بوسیلهزیادی ارادی و تحت تاثیر عوامل روانشناختی می

زمینه رفتار سبز مفهومی است که به موجب آن ها در (. همچنین مسئولیت اجتماعی شرکت992: 8517و همکاران،  1شود)نورتون
کنند های اجتماعی و زیست محیطی را ادغام میهای خود و در تعامل با مشتریان به صورت داوطلبانه، نگرانیها در فعالیتسازمان
های نیاز به پژوهش ها انجام شده است و(. تحقیقات محدودی در زمینه رفتار سبز در سازمان120: 1090پور، فرد و حسین)وکیلی

ای که در اینجا مطرح است تاثیر عواملی همچون مسئولیت اجتماعی شود. مسئلهگسترده و کاربردی در این زمینه کاملا احساس می
باشد. حال ها، حمایت سازمانی درک شده، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت کارکنان بر رفتار سبز میشرکت

ها چه تاثیری بر متغیرهای حمایت سازمانی درک شده، رفتار شهروندی شود که مسئولیت اجتماعی شرکتمی سوالاتی مطرح
سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت کارکنان دارد؟ متغیرهای حمایت سازمانی درک شده، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و 
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ها چه تاثیری بر رفتار سبز دارد؟ برای پاسخ به این لیت اجتماعی شرکترضایت کارکنان چه تاثیری بر رفتار سبز دارند؟ مسئو
شود. قلمرو مکانی تحقیق شهر اصفهان )شرکت پتروشیمی اصفهان( های بدست آمده بوسیله پرسشنامه استفاده میسوالات از داده

گردد و سپس روش و پیشینه پژوهش بیان میباشد. در ادامه مبانی تحقیق می 1099تا خردادماه  1092و بازه زمانی آن اسفندماه 
 گیرد.تحقیق مورد تجزیه و تحلیل قرار می

 

 مبانی نظری پژوهش -3
دهد که بیش از کشور صنعتی نشان می 9های زیست محیطی یک نگرانی جهانی است. یک بررسی جامع از مسائل و چالش

درصد از افراد به انجام رفتارهای سبز تمایلی ندارند و در  22لی که درصد از افراد رفتارهای سازگار با محیط زیست دارند در حا 05
شود. افرادی که کنند. نوع انجام رفتارهای سبز متفاوت است و به دو گروه عمومی و خصوصی تقسیم میبرابر انجام آن مقاومت می

کنند دارای یک رفتار در حوزه خصوصی کنند و از محصولات خانگی استفاده میکالاهای سازگار با محیط زیست را خریداری می
نوعی کنند های مدیریت محیط زیست حمایت میکنند و از سیاستهای سبز مشارکت میهستند، در حالی که افرادی که در فعالیت

رفتار سبز (. بر همین اساس این تحقیق به بررسی عوامل موثر بر 0: 8585و همکاران،  1دهند)اوگیمونیرفتار عمومی را نشان می
گردد، سپس پیشینه داخلی و ها مطرح میپرداخته است. در این بخش ابتدا متغیرهای تحقیق تعریف و مبانی مرتبط با فرضیه

 گیرد.خارجی پژوهش مورد بررسی قرار می
 

 ها و حمایت سازمانی درک شدهرابطه بین مسئولیت اجتماعی شرکت -3-1
 هایفعالیت در را محیطی زیست و اجتماعی هاینگرانی هاشرکت آن موجب به که است مفهومی هاشرکت اجتماعی مسئولیت

حمایت سازمانی درک شده یک عنصر سازمانی بسیار موثر  .کنندمی ادغام داوطلبانه صورت به ذینفعانشان با خود تعامل و تجاری
ه باعث نگرش شود. حمایت سازمانی درک شدد میزمان چقدر ارزشمند است استفااست که برای ارزیابی عملکرد سازمان و اینکه سا

-شرکت اجتماعی مسئولیت بوسیله (.95: 8585و همکاران،  8تاثیر مثبتی بر سلامت روان افراد دارد)کیوشود و و نتایج مثبت کار می

 سازمان از افراد شخصی برداشت شودمی باعث که دهدمی انجام را ارزشمندی هایفعالیت سازمان که شوندمی متوجه کارکنان ها،
 بیشتر دارد خود سازمان از مناسبی شخصی برداشت و اندشده متوجه را خود کار مفهوم که اعضایی از سازمانی حمایت. یابد بهبود
 حمایت افزایش باعث هاشرکت اجتماعی مسئولیت بنابراین (.1: 8512 همکاران، و 2کیم ؛28: 8518همکاران، و0 خان طارق)است

 شود:ی زیر مطرح میهمین اساس فرضیه شود و برمی شده درک سازمانی
 ها بر حمایت سازمانی درک شده تاثیر مثبت و معناداری دارد.مسئولیت اجتماعی شرکت:  1فرضیه 

 

 رابطه بین حمایت سازمانی درک شده و رفتار سبز -3-2
 و سازمانی حمایت. شودمی کارکنان مثبت متقابل روابط و مسئولیت احساس افزایش باعث شده درک سازمانی حمایت

-می افزایش را سازمان هایفعالیت با فرد سازگاری آن دنبال به و نفس به اعتماد همان یا خودکفایی احساس سازمان در عضویت

 هایارزش و اهداف با هماهنگ نحوی به شود افرادمی باعث سازمان با فرد سازگاری(. 202: 8552 همکاران، و 0اسلوس)دهد
 رفتارهای از دهد،می افزایش را کارکنان همکاری دهد،می ترویج را سازنده رفتارهای سازمان با بیشتر سازگاری. کنند عمل سازمان
 دستاوردهای به سازمان که برسد نتیجه این به فرد شودمی باعث سازمانی حمایت. دارد سبز رفتار بر مثبتی تاثیر و کاهدمی مخرب

 و هویت احساس خود سازمان در افراد بنابراین دهند، انجام را خود وظیفه بتوانند تا کندمی اعتماد افراد به و کندمی افتخار خود
 رفتارهای بر است ممکن افراد رفاه(. 152: 8585 همکاران، و 0گوپتا)شودمی نیز آنان رفاه افزایش باعث که کنندمی غرور احساس

 سبز رفتار رفتارها این جمله از که باشد سازمان نفع به که کنندمی عمل ایگونه به بالاتر رفاه دارای افراد. بگذارد تاثیر آنان
ی شود و بر همین اساس فرضیهمی سبز رفتار ایجاد باعث شده درک سازمانی حمایت بنابراین (.221: 8519 ،7اسوانسون و سو)است

 شود:زیر مطرح می
 تاثیر مثبت و معناداری دارد. بر رفتار سبز حمایت سازمانی درک شده : 8فرضیه 
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 ها و رفتار شهروندی سازمانیرابطه بین مسئولیت اجتماعی شرکت -3-3
ها، فرآیندهای سازمانی و وضعیت یک شرکت در رابطه با تعهدات درک شده اجتماعی ها به فعالیتمسئولیت اجتماعی شرکت

ها روی و کار دارد و به طور مشخص این مفهوم به بررسی تاثیرات فعالیت شرکتها و جامعه سر یا ذینفعان آن اشاره و با شرکت
رفتار شهروندی سازمانی نوعی رفتار همچنین  (.00: 1090 و دریاباری، ذبیحی ؛210: 8515، 1پردازد)گالبرتمیافراد و جامعه 

و  اهداف سازمانی انجام و به صورت فردیباشد و به منظور تحقق ر از وظایف مشخص شده برای فرد میاختیاری است که فرات
رابطه میان کارمند و کارفرما باعث افزایش تعهد عاطفی  (.115: 8519و همکاران، 8شود)گیفنگروهی در سازمان نشان داده می

کنان سازمان گردد. کارشود. مسئولیت اجتماعی شرکت باعث ایجاد اعتماد در سازمان و ایجاد انگیزه کارآمد در میان کارکنان میمی
رفتار شهروندی سازمانی یک کنند. های مرتبط با مسئولیت اجتماعی شرکت نیازهای خود و جامعه را برآورده میبا توجه به فعالیت

کارکنان سازمان با  .دهدویژگی متمایز و منحصر به فرد در محل کار است که عملکرد موثر و کارآمدی عملیات تجاری را ترویج می
مسئولیت اجتماعی شرکت  کنند.های مرتبط با مسئولیت اجتماعی شرکت نیازهای خود و جامعه را برآورده میتوجه به فعالیت

کند، که برای پایداری و موجودیت یک سازمان مهم در کارکنان کمک می همچنین در توسعه و ارتقاء رفتار شهروندی سازمانی
تا حد زیادی بر رفتارهای شهروندی سازمانی اعی شرکت یک فعالیت قانونی است که درک آن توسط کارکنان مسئولیت اجتم .است

ها باعث ایجاد رفتار شهروندی بنابراین مسئولیت اجتماعی شرکت (.00: 8512و همکاران، 0)علی خانگذاردمیکارکنان تأثیر 
 شود:ی زیر مطرح میشود و بر همین اساس فرضیهسازمانی می

 ها بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.: مسئولیت اجتماعی شرکت 0فرضیه 
 

 رابطه بین رفتار شهروندی سازمانی و رفتار سبز -3-4
و نوعی از تعهدات اجتماعی یک سازمان است که های اخلاقی ای از اصول، هنجارها، ارزشمجموعهرفتار شهروندی سازمانی 

رفتار شهروندی سازمانی فواید  (.0: 8585و همکاران، 2کند)دانگباشد و رفتار سازمان را هدایت میز انگیزه های مالی می فراتر ا
رساند. رفتار شهروندی سازمانی باعث ایجاد گروهی از زیادی دارد و به طور کلی هم به سازمان و هم به کارکنان منفعت می

(. رفتار شهروندی سازمانی نوعی رفتار داوطلبانه 72: 1091هستند)ابراهیم پور و همکاران، شود که به شرکت متعهد کارکنان می
(. بر اساس 20: 8510، 0است و هرچه افراد رفتار خود را آزادانه انتخاب کنند احساس خودمختاری بیشتری دارند)داویلا و فینکلستین

(. در 91: 1090کنند)فاضل، ه با ارضای آنان رفاه بیشتری را احساس میگری، افراد دارای سه نیاز روانی هستند کنظریه خود تعیین
باشد که با تحقق و پشتیبانی از آنان میزان رفاه گری نیازهای روانی شامل خودمختاری، شایستگی و ارتباطات مینظریه خود تعیین

(. 97: 8550 و همکاران، 0یابد)چیرکوفش مییابد و زمانی که از تحقق این نیازهای اساسی جلوگیری شود، رفاه کاهافزایش می
کنند که منغعت رفاه کارکنان یک عامل مهم پیش بینی کننده رفتار کارکنان است. کارکنان با سطوح بالای رفاه به نحوی عمل می

این رفتار شهروندی (. بنابر202: 8519شود)سو و اسوانسون، استفاده از ارائه دهنده خدمات از جمله بروز رفتار سبز شامل آنان می
 شود:ی زیر مطرح میسازمانی باعث ایجاد رفتار سبز می شود و بر همین اساس فرضیه

 : رفتار شهروندی سازمانی بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد. 2فرضیه 
 

 ها و تعهد سازمانیرابطه بین مسئولیت اجتماعی شرکت -3-5
های اجتماعی و اخلاقی هستند، تمایل دارند رابطه خود با سازمان و شناخت خود فعالیتهایی که دارای کارکنان در سازمان

ها افزایش یابد، هویت اجتماعی کارکنان هم به عنوان نسبت به سازمان را افزایش دهند. زمانی که مسئولیت اجتماعی شرکت
باشد. مسئولیت ها و تعهد سازمانی میعی شرکتیابد که نشان دهنده رابطه بین مسئولیت اجتمابخشی از سازمان افزایش می

شود و عاملی برای جذب کارکنان بالقوه ها میهای آنهایی است که باعث رفاه کارکنان و خانوادهها شامل فعالیتاجتماعی شرکت
ه سازگاری دارند و خود تمایل ب (. افراد8797: 8515و همکاران،  7)علیگرددباشد که موجب افزایش تعهد سازمانی میبا انگیزه می

ها عاملی برای ایجاد کنند که متعلق به آن هستند. نتیجه ادراک افراد از مسئولیت اجتماعی شرکترا بوسیله ی سازمانی تعریف می
ها باعث ایجاد  تعهد سازمانی مسئولیت اجتماعی شرکت (. بنابراین8000: 8517و همکاران،  2باشد)حقمیها تعهد سازمانی آن

 شود:ی زیر مطرح میشود و بر همین اساس فرضیهمی

 ها بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معناداری دارد.: مسئولیت اجتماعی شرکت 0فرضیه 
 

                                                           
1 Galbreath 
2 Gefen 
3 Ali Khan 
4 Dang 
5 Davila and Finkelstein 
6 Chirkov 
7 Ali 
8 Haq 



 

99 

 

جم
 پن

ال
س

ره 
ما

 ش
،

6 
ی: 

یاپ
)پ

96
ر 

مه
 ،)

99
22

ک
د ی

جل
 ،

 

 رابطه بین تعهد سازمانی و رفتار سبز -3-6
ن را نشان ابستگی فرد به سازماتعهد سازمانی نوعی وابستگی روانشناختی است که فرد نسبت به سازمان دارد و سطح و

تعهد عاطفی وابستگی عاطفی فرد باشد. تعهد عاطفی، هنجاری و استمرار میدهد. تعهد سازمانی انواع مختلفی دارد که شامل می
و تعهد استمرار تأثیر مالی ناشی از ترک سازمان بر فرد می باشد)اسکلز و  تعهد به سازمان، تعهد هنجاری احساس به سازمان

های رفتار در سازمان تعهد سازمانی پیوندی روان شناختی بین کارکنان و سازمان و یکی  از پیش بینی کننده (.0: 8585، 1براون
شود، عاملی برای ایجاد تعهد بسیاری از عواملی که منجر به رضایت شغلی می(. 805: 0،8558ریکتا؛ 2: 8،1995است)آلن و میر

رضایت شغلی . شودهای شغلی تعیین میها و تجربههای فردی آنتوسط مشخصه باشد. تعهد اولیه افراد به یک سازمانسازمانی می
 8518، 2اسماعیلکنند)توانند سطوح بالاتری از رضایت را تجربه با تعهد سازمانی مرتبط است. افراد بسیار متعهد به سازمان می

(. افرادی که به سازمان خود متعهد هستند و رضایت بیشتری از شغلشان دارند احتمال بیشتری دارد که رفتارهایی مطابق با 88:
شود و بر همین اساس بنابراین تعهد سازمانی باعث ایجاد رفتار سبز می (.105: 0،8512دهند)پایل و مورلوسمحیط زیست انجام 

 شود:زیر مطرح می فرضیه
 : تعهد سازمانی بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد. 0فرضیه 

 

 ها و رضایت کارکنانرابطه بین مسئولیت اجتماعی شرکت -3-7
به منظور اطمینان از اهمیت مسئولیت اجتماعی سازمان، آن سازمان باید از روابط مطلوب با کارمندان خود اطمینان حاصل 

کند تواند این کار را برای مشتریان یا محیطی که در آن فعالیت میرا بر عهده نگیرد، نمی کند. اگر سازمان مسئولیت کارمندان خود
شود، از شغل خود احساس رضایت بیشتری کنند که سازمان در جامعه به رسمیت شناخته میانجام دهد. وقتی کارکنان احساس می

شوند که دارای شهرت بیشتری است. هنگامی که یک سازمان در کنند. کارکنان دوست دارند با فعالیت های سازمانی سازگار می
کند و باعث رضایت درگیر است، تصویر خود را در نگاه کارمندان تقویت می هامرتبط با مسئولیت اجتماعی شرکت هایفعالیت

کنند و دانش کارکنان خود را  دهد افراد را بهتر درکها این امکان را به سازمان ها میمسئولیت اجتماعی شرکت .شودکارمندان می
(. 10: 8550، 0؛ لو و بیهتاچاریا8002: 8517باشد)حق و همکاران، ارتقا دهند که این امر عاملی برای افزایش رضایت کارکنان می

 شود:زیر مطرح می بنابراین مسئولیت اجتماعی شرکت ها بر رضایت کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد و بر همین اساس فرضیه
 ها بر رضایت کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.: مسئولیت اجتماعی شرکت 7فرضیه 

 

 رابطه بین رضایت کارکنان و رفتار سبز -3-8
کارمندان به دنبال این هستند که نسبت به زندگی کاری خود احساس خوبی داشته باشند و آرزوی سطح بالایی از رفاه را دارند. 

تبادل اجتماعی فرد ممکن است در پاسخ به نتایج منفی یا مثبت یک مبادله اجتماعی، رفتاری را اتخاذ کند. طبق بر اساس نظریه 
 .توانند رفتارهای فرد را پیش بینی کننداز طرفی احساسات روزانه می .گذاردان بر رفتارهای کارکنان تأثیر میاین نظریه رفاه کارکن

آنان و هرچه اوقات فراغت کارکنان بیشتر باشد رضایت  .رضایت از زندگی ممکن است یک شاخص بسیار مهم در تعیین رفاه باشد
ای عمل یابد و آنان به گونهیابد سطح رفاه کارکنان ارتقا می یابد. اگر رضایت کارکنان سازمان افزایشبه تبع آن رفاه افزایش می

؛ سو و 05: 8512و همکاران، 7کند)آرگانسازمان از جمله اتخاذ رفتارهای سبز در محیط کار فراهم  که مزایایی را برایکنند 
زیر  و بر همین اساس فرضیه دارد (. بنابراین رضایت کارکنان بر رفتار سبز کارکنان تاثیر مثبت و معناداری221: 8519، 2اسوانسون
 شود:مطرح می

 بز تاثیر مثبت و معناداری دارد.: رضایت کارکنان بر رفتار س 2فرضیه 
 

 ها و رفتار سبزرابطه بین مسئولیت اجتماعی شرکت -3-9
ها در جستجوی های اخلاقی قوی هستند. آندهند اغلب دارای خط مشیکه به کیفیت کالا و خدمات اهمیت می هاییسازمان

بازیافت، ایجاد راهکارهایی برای استفاده از ضایعات و های هایی همچون برنامههای سازگار با محیط زیست از طریق برنامهراه
مسئولیت اجتماعی شرکت یک استراتژی مؤثر است که  (.0: 1092)احمدپور و فرمانبردار، باشندتوسعه بیشتر محصولات سبز می

ماعی و زیست محیطی حداکثر رساندن رفاه درازمدت اقتصادی ، اجتبطور گسترده به عنوان تعهد یک شرکت یا نام تجاری برای به 
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 مسئولیت
اهاجتماعی شرکت  

 

حمایت سازمانی 
درک شده

 
 

 مسئولیت 

 اجتماعی شرکتها

 
رفتار شهروندی 

 سازمانی

 

 تعهد سازمانی

 رضایت کارکنان

 رفتار سبز

 شرکت و رفتارهای کارکنان ها(.نگرش2: 8585و همکاران،  1شود)یهها و منابع تصور میز طریق شیوه های کسب و کار، سیاستا
کنند، هایی که از محیط کاری دریافت میرکنان از طریق پردازش دستورالعملکا .ممکن است تحت تأثیر ارزیابی محیط کار باشند

تواند به تعیین نگرش و محیط اجتماعی و محیط زیست افراد میپذیرند. بینند را میعنوان رفتار مناسب در محل کار میآنچه که به 
ها بر رفتارهای طرفدار محیط اجتماعی از جمله حفاظت و کاهش آسیب محیط ها کمک کند و مسئولیت اجتماعی شرکترفتار آن

 کارکنان که این های مطابق با محیط زیست دارد احتمالک کنند که سازمانشان فعالیتهنگامی که کارکنان درزیست تاثیر بگذارد. 
ها مسئولیت اجتماعی شرکت بنابراین (.221: 8519سو و اسوانسون، یابد)می افزایش دهند، نمایش را محیطی مثبت رفتارهای نیز

 شود:زیر مطرح می باشد و بر همین اساس فرضیهعاملی برای افزایش رفتار سبز کارکنان می
 ها بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد.: مسئولیت اجتماعی شرکت 9فرضیه 
 

 پیشینه پژوهش -4
های همگانی در خصوص نتایج بلندمدت تخریب محیط زیست و تغییرات آب و هوایی و همچنین تهدیدات در پاسخ به نگرانی

ها در سراسر جهان به طور فعالانه در حال توسعه مسئولیت اجتماعی خود در قبال ها برای رشد و سودآوری اقتصادی، سازمانآن
باشند. اسنفاده نادرست بشر از منابع طبیعی و تخریب ناشی از رفتارهای بشری منجر به محیط زیست و حفظ و نگهداری آن می

ع این چالش مهم تلاش کنند)حسن پور و های اکولوژیک بر کره زمین شده است و ضروری است همه جهان برای رفایجاد آسیب
( به 1098)فراهانی و همکاران، موثر بر رفتار سبز پرداخته است. (. تحقیقات محدودی به بررسی عوامل172: 1099ابراهیمی، 

ی بررسی رفتار مصرف کننده سبز بر اساس متغیرهای جمعیتی و نگرشی پرداختند. محدوده مکانی تحقیق شهر تهران و نمونه آمار
دهند، افرادی که معتقدند دوستدار دهد افرادی که به جهان پاک اهمیت میها نشان مینفر بود. نتایج تحقیق آن 080تحقیق 

کنند تمایل ها به مسئولیت خود در قبال محیط زیست عمل نمیمحیط زیست بودن دردسرساز نیست، افرادی که معتقدند شرکت
( به شناسایی و رتبه بندی عوامل موثر بر رفتار سبز کارکنان 1099ند. )حسن پور و ابراهیمی، بیشتری برای انجام رفتارهای سبز دار

بود. نتایج تحقیق  ictنفر از مدیران ارشد  10پرداختند. محدوده مکانی تحقیق کشور ایران و نمونه آماری تحقیق  danpبا تکنیک 
محیطی و عوامل مدیریتی تاثیر مثبت و معناداری بر رفتار سبز  دهد عوامل هنجاری، عوامل اطلاعاتی، عواملها نشان میآن

های پیچیده پرداختند. ( به بررسی تاثیر روانشناسی انطباقی بر رفتار سبز از منظر شبکه8585و همکاران،  8کارکنان دارد. )لی
دهد پیوندهای ضعیف باعث می ها نشانبود. نتایج تحقیق آن 8519محدوده مکانی تحقیق کشور چین و محدوده زمانی آن سال 

و  0شود. )جانسونشود. همچنین افزایش درآمد باعث افزایش بروز رفتارهای سبز میدریافت اطلاعات غلط و عدم رفتار سبز می
 1208( به بررسی رفتار سبز مصرف کنندگان پرداختند. محدوده مکانی تحقیق کشور سوئد و نمونه آماری تحقیق 8515همکاران، 

باشند. بر اساس ها، باورها، هنجارها و قدرت عادت عوامل تعیین کننده رفتار سبز میدهد ارزشها نشان مینفر بود. نتایج تحقیق آن
 نشان داده شده است. 1ی، مدل پژوهش در شکل ها و مبانی نظرفرضیه
 

 
 

 
 

 
 
 
 

 
 

 

 مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 

                                                           
1 Ye 
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3 Jansson 



 

93 

 

جم
 پن

ال
س

ره 
ما

 ش
،

6 
ی: 

یاپ
)پ

96
ر 

مه
 ،)

99
22

ک
د ی

جل
 ،

 

 روش تحقیق -5
-پیمایشی و از نظر جمع آوری اطلاعات، کتابخانه-ای، از نظر ماهیت توصیفیتوسعه-کاربردیپژوهش حاضر به لحاظ هدف، 

باشد. جامعه و قلمرو مکانی تحقیق استان اصفهان می 1099تا خردادماه  1092ای و میدانی است. محدوده زمانی تحقیق اسفندماه 
باشد. حجم نمونه بوسیله تکنیک نمونه گیری در دسترس میگیری، نمونهآماری تحقیق کارکنان پتروشیمی اصفهان و روش نمونه

 شوداستفاده می 1شود. بر همین اساس برای محاسبه حجم نمونه از فرمول گیری برای مدلسازی معادلات ساختاری محاسبه می
1 5q≤n≤15q                                                      

 175سوال است،  05حجم نمونه است. با توجه به اینکه تعداد سوالات پرسشنامه  nتعداد سوالات پرسشنامه و  q، 1در فرمول 
ها استفاده شده ها از آنپرسشنامه دارای اطلاعات صحیح بودند که برای تحلیل داده 109پرسشنامه توزیع شد که از این تعداد 

و  spss 22شود. نرم افزارهای مورد استفاده نیز ت ساختاری بهره گرفته میاست. برای بررسی روابط علی از مدلسازی معادلا
smart pls 2 باشند. در قسمت آمار توصیفی از فراوانی و میانگین و در قسمت آمار استنباطی از مدلسازی ساختاری مبتنی بر می

کارشناسان مورد تایید قرار گرفت. پایایی ابزار  شود. روایی صوری پرسشنامه بر اساس نظررویکرد حداقل مربعات جزئی استفاده می
گردآوری اطلاعات نیز از طریق آلفای کرونباخ و روایی سازه از طریق روایی همگرا و روایی واگرا تعیین گردید. در ادامه روایی واگرا 

 و همگرا متغیرها، پایایی و برازش کلی مدل ابزار گردآوری اطلاعات نشان داده شده است.
 

 وایی همگرار -5-1
 بوسیله آن هایبین گویه همبستگی شود اندازه گیری پذیر(مشاهده )متغیر گویه چند براساس پنهان( )متغیر سازه یک هرگاه

 این. باشدمی همگرا روایی دارای باشد، پرسشنامه بالا هاگویه عاملی بارهای بین همبستگی اگر. است بررسی قابل همگرا روایی
 میانگین باید همگرا روایی برای. است ضروری سنجد،می شود باید سنجیده که را آنچه آزمون که این از اطمینان برای همبستگی

بزرگتر باشد.  7/5از  CRو  0/5از  AVEکه  دارد وجود زمانی همگرا روایی. شود محاسبه پایایی ترکیبی و شده استخراج واریانس
 روایی همگرا مورد بررسی قرار گرفته است. 8بزرگتر باشد. در جدول  AVEباید از  CRهمچنین مقدار 

 

 های تحقیق(روایی همگرای متغیرها )مأخذ: یافته -2جدول 

 متغیرها ردیف
شاخص 

CR 
شاخص 
AVE 

 نتیجه <=  >

 اییدت 27/5 07/5 AVE < CR (CSR)هاشرکتاجتماعیمسئولیت 1

 اییدت 28/5 00/5 AVE < CR (POSشده) حمایت سازمانی درک 8

 تایید 22/5 01/5 AVE < CR (OCBسازمانی)رفتار شهروندی 0

 تایید 20/5 02/5 AVE < CR (OCتعهد سازمانی) 2

 تایید 20/5 08/5 AVE < CR (ESرضایت کارکنان) 0

 تایید 27/5 07/5 AVE < CR (EBرفتار سبز) 0
 

محاسبه شده است و  0/5بزرگتر از  AVEو شاخص  7/5بزرگتر از  CRبرای تمامی متغیرها شاخص  8بر اساس جدول 
 باشد.است. بنابراین روایی همگرای پرسشنامه مورد تایید می AVEبزرگتر از  CRهمچنین مقدار 

 

 روایی واگرا -5-2
ین روش میزان همبستگی بین سوالات یک عامل با آن عامل و در ا .گیری استوایی واگرا اثبات یگانگی یک ابزار اندازهر

دهد چقدر سوالات یک عامل با واگرا نشان می روایی. گرددهای دیگر مقایسه میمیزان همبستگی بین سوالات یک عامل با عامل
 است 8لارکر و 1ورنلف تریسما روش از استفاده هاسازه واگرای روایی های تعیین. یکی از روشسوالات سایر عوامل تفاوت دارند

 واریانس بیشتر از سازه هر برای شده استخراج واریانس میزان که است قبول قابل سطح در زمانی واگرا روایی این روش در که
روایی واگرا  0در جدول  .باشد در مدل ها(سازه بین همبستگی ضرایب مقدار مربع )یعنی دیگر هایسازه و سازه آن بین اشتراکی

 مورد بررسی قرار گرفته است.
 

                                                           
1 Fornell 
2 Larcker 
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 های تحقیق(روایی واگرای متغیرها )مأخذ: یافته -3جدول 

GB EB OC OCB POS CSR هاسازه 

     722/5 CSR 

    782/5 002/5 POS 
   208/5 011/5 070/5 OCB 
  722/5 020/5 082/5 051/5 OC 
 272/5 077/5 070/5 098/5 072/5 EB 
277/5 087/5 720/5 000/5 020/5 000/5 GB 

 دهد که روایی واگرای پرسشنامه مورد تایید است.نشان می 0نتایج مندرج در جدول 
 

 پایایی ابزار گردآوری اطلاعات -5-3
باید ویژگی پایایی را داشته باشند بدین معناست که اگر در چند زمان مختلف در یک  هادادهشود ابزار گردآوری وقتی گفته می

بسیار مهم است که بدانیم ابزار اندازه گیری  کنیم.جمعیت از آن استفاده کنیم در نتیجه به دست آمده اختلاف چندانی مشاهده نمی
-ی اندازه گیری پایایی از شاخصی به نام ضریب پایایی استفاده میدهند. برادر شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسانی به ما می

است به این معنا که اگر ضریب صفر باشد عدم پایایی و اگر این ضریب یک باشد پایایی  +1 دامنه ضریب پایایی از صفر تا شود.
برای  کنند.ه، به نتایج حاصل شک میشود و اغلب در صورت مشاهددهد. هرچند پایایی کامل به ندرت دیده میکامل را نشان می

ترین شاخص سازگاری درونی یعنی آزمون آلفای کرونباخ سنجش پایایی یا قابلیت اعتماد، ثبات و سازگاری پرسشنامه، از مهم
-ندر دانشگاه استنفورد روش آماری ضریب آلفا را برای حل مشکل تعیین پایایی آزمو 1901کرونباخ در سال استفاده شده است. 

ترین ضریب پایایی ثبات داخلی است که در بیشتر مطالعات از آن روش پایایی آلفای کرونباخ معمول های چند سوالی ابداع کرد.
های سنجش این روش یکی از روش سنجند.است که یک سازه را می مواردیشود و معرف میزان تناسب گروهی از استفاده می

بار آزمون نیاز دارد تا برآوردی از پایایی آزمون را فراهم کند. در کل، ضریب پایایی آلفای کرونباخ پایایی است که فقط به انجام یک 
چنانچه  رود.غلط طرح نشده باشند و جهت سنجش ثبات درونی سوالات به کار می-زمانی مفید است که سوالات به صورت صحیح

نظر پایایی دارای همبستگی درونی مناسبی بوده و قابل پذیرش است. بیشتر باشد سوالات پرسشنامه از  7/5ضریب محاسبه شده از 
 ی اعتمادپذیری و انسجام درونی بالای پرسشنامه است.دهندهپایایی پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفته است که نشان 2در جدول 

 

 های تحقیق(پایایی ابزار گردآوری اطلاعات )مأخذ: یافته -4دول ج

 نتیجه کرونباخآلفای  متغیر ردیف

 تایید 780/5 (CSRها)مسئولیت اجتماعی شرکت 1

 تایید 222/5 (POSحمایت سازمانی درک شده) 8

 تایید 720/5 (OCBرفتار شهروندی سازمانی) 0

 تایید 702/5 (OCتعهد سازمانی) 2

 تایید 700/5 (ESرضایت کارکنان) 0

 تایید 218/5 (GBرفتار سبز) 0

 مورد تایید است. پایایی ابزار گردآوری اطلاعاتدهد که نشان می 2 نتایج مندرج در جدول

 

 برازش کلی مدل تحقیق -6
تواند پس از بررسی های معادلات ساختاری است که توسط این معیار پژوهشگر میمربوط به بخش کلی مدل GOFمعیار 

نیز کنترل نماید. برای این معیار سه مقدار  گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش کلی رابرازش بخش اندازه
بوسیله فرمول  GOFبه ترتیب به عنوان قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی معرفی شده است. شاخص  00/5و  80/5، 51/5
 شود.محاسبه می 8

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  
 

 باشد.همان ضریب تعیین می 2Rهمان میانگین مقادیر اشتراک هر سازه و  Communalityدر این فرمول 

(9)  
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Communality = 5/027        R2 = 5/022            GOF = 5/000 
به عنوان مقادیر ضعیف،  00/5و  80/5، 51/5باشد که این عدد با توجه به مقادیر می 000/5محاسبه شده برابر با  GOFمعیار 

 بارعاملی و ضرایب مسیر نشان داده شده است. 8نشان از برازش کلی قوی برای مدل دارد. در شکل  GOFمتوسط و قوی برای 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بارعاملی و ضرایب مسیر -2شکل 

 

 هایافته -7
مورد های تحقیق شود و تایید یا رد فرضیههای پژوهش در دو بخش آمار توصیفی و آمار استنباطی ارائه میبخش، یافتهدر این 

 .گیرندقرار میآزمون 
 

 آمار توصیفی -7-1
درصد از جمعیت نمونه آماری این تحقیق را مردان  9/98دهندگان را زنان و درصد از پاسخ 1/7بر اساس نتایج بدست آمده 

دهندگان را درصد از پاسخ 0/00سال است که  01-25دهند. بیشترین فراوانی در متغیر سن مربوط به گروه سنی تشکیل می
 1/02) نفر 98دهندگان این تحقیق مجرد و درصد( از پاسخ 9/20نفر ) 72های پژوهش نشان دادند که دهند. یافتهتشکیل می

دهندگان بر اساس سطح سواد نشان از آن دارد که بیشترین فراوانی مربوط به سطح درصد( متاهل بودند. توزیع فراوانی پاسخ
درصد( است. همچنین بیشترین فراوانی متغیر درآمد مربوط به  7/1درصد( و کمترین فراوانی مربوط به سطح دکترا ) 8/02لیسانس )

 باشد.درصد( می 17میلیون ) 2درصد( و کمترین فراوانی مربوط به درآمد بالاتر از  25میلیون ) 8-0درآمد 
 

 آمار استنباطی -7-2
کمتر باشد فرض  50/5کنیم. این مقدار اگر از خطای داری میزان خطایی است که در رد فرضیه صفر محاسبه میسطح معنی

داری برای دهد سطوح معنینشان می 0همانطور که در نتایج جدول  شود. بر همین اساسصفر یا همان عدم ارتباط متغیرها رد می
شود و با توجه به ضرایب ها رد میاست لذا فرض صفر )مخالف( مربوط به تمام فرضیه 50/5تمام متغیرهای تحقیق کمتر از خطای 

ها بر یکدیگر به صورت مثبت و به میزان های تحقیق مورد تایید و میزان تاثیر متغیرتوان گفت که فرضیهاستاندارد محاسبه شده می
ها و متغیرهای حمایت متغیر مسئولیت اجتماعی شرکت ها بینباشد. بر اساس نتایج فرضیهضرایب استاندارد محاسبه شده می
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سازمانی درک شده، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین 
متغیرهای حمایت سازمانی درک شده، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت کارکنان بر رفتار سبز تاثیر مثبت و 

ها نتایج آزمون فرضیه 0معناداری دارند. متغیر مسئولیت اجتماعی درک شده نیز بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد. در جدول 
 شود.نشان داده می

 
 های محقق(ها )مأخذ: یافتهآزمون فرضیه -5جدول 

 نتیجه ضریب استاندارد Tمقدار  داریسطح معنی ردیف

 تایید p 800/0 77/5<51/5 1فرضیه 

 تایید p 001/0 08/5<51/5 8فرضیه 

 تایید p 100/8 28/5<51/5 0فرضیه 

 تایید p 158/10 07/5<51/5 2فرضیه 

 تایید p 027/9 70/5<51/5 0فرضیه 

 تایید p 729/2 02/5<51/5 0فرضیه 

 تایید p 082/10 09/5<51/5 7فرضیه 

 تایید p 120/0 01/5<51/5 2فرضیه 

 تایید p 097/2 08/5<51/5 9فرضیه 

 

 بحث و نتیجه گیری -8
های تحقیق مطرح شد. و سپس بیان مسئله و فرضیه اخته شد. ابتدا مقدمهپردرفتار سبز در این مقاله به ارزیابی عوامل موثر بر 

در بخش بعدی مبانی تحقیق، پیشینه تحقیق و روش تحقیق بیان گردید. همچنین روایی)واگرا و همگرا( و پایایی ابزار گردآوری 
اطلاعات و برازش کلی مدل تحقیق محاسبه و در پایان آمار توصیفی و استنباطی ارائه گردید. نرم افزارهای مورد استفاده برای 

های تحقیق مورد ها در بخش آمار استنباطی نشان داد که فرضیهبود. آزمون فرضیه smart pls2 و spss22بط علی بررسی روا
ها و متغیرهای حمایت سازمانی درک شده، رفتار آمده بین متغیر مسئولیت اجتماعی شرکتباشد. بر اساس نتایج بدست تایید می

کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین متغیرهای حمایت سازمانی درک شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت 
شده، رفتار شهروندی سازمانی، تعهد سازمانی و رضایت کارکنان بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارند. متغیر مسئولیت اجتماعی 

 درک شده نیز بر رفتار سبز تاثیر مثبت و معناداری دارد.
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 و توسعه تیریدر علوم مد یمطالعات کاربرد یتخصص-یدوماهنامه علم

 ، جلد یک4911(، مهر 66: یاپی)پ 6سال پنجم، شماره 

 

در  یریادگی-یاددهی ندیفرآ وریبهره شیعوامل مؤثر بر افزا

 هیچند پا هایسکلا

     

 1ینیعاطفه السادات هاتف الحس
 81/40/99تاریخ دریافت:  

 81/40/99تاریخ پذیرش: 
 

  74400کد مقاله:  

 
 

 یده ـچک
 

مقطع  هیچند پا هایدر کلاس یریادگی -یاددهی ندیفرآ وریبهره شیعوامل مؤثر بر افزا یپژوهش محقق به بررس نیدر ا
 ،یریادگی هاییشامل استراتژ ییرهایراستا متغ نیپرداخته است. در ا 94-90 یلیمنطقه مارگون در سال تحص ییابتدا

 هایدر کلاس یریادگی -یاددهی ندیفرآ وریبهره شیبر افزا یکیوژتکنول یهانحوه آموزش و تجربه ،یاددهی یکردهایرو
نفر به عنوان نمونه  14جامعه به تعداد  یاعضا هیمنطقه مارگون مورد آزمون قرار گرفته است. کل ییمقطع ابتدا هیچند پا

 قیتحق یرهایبا متغ باطپرسشنامه اطلاعات لازم در ارت 14پرسشنامه از تعداد  عی. و پس از توزدندیانتخاب گرد قیتحق
آمار  هایدرصد( و روش ،ی)فراوان یفیآمار توص هایاطلاعات از شاخص لیو تحل هیو تجز یبررس یشد. برا یگردآور
از  یبه دست آمده حاک جیاستفاده شد. نتا Spss-81 افزار( و نرمونیدو، رگرس ی)آزمون نرمال استاندارد، خ یاستنباط

و نحوه  یاددهی یکردهایرو ،یریادگی هاییبا استراتژ هیچند پا هایدر کلاس یریادگی – یاددهی ندیفرآ وریارتباط بهره
گرفته و با دقت  یرا جد یمسائل نیدر امر آموزش چن دبای هاکلاس نیمعلمان ا نبنابرای. است هاکلاس نیآموزش در ا

 باشند. فقمو هاکلاس نیا وریبهره شیقرار دهند تا بتوانند در افزا یمورد بررس
 
 
 
 
 
 
 

 

 یتکنولوژ س،یآموزش، تدر ،یریادگی ،یاددهی یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 نیواحد خم یدانشگاه آزاد اسلام ،ییارشد مشاوره و راهنما یکارشناس 8-
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 مقدمه  -1
ها، شامل معلم و های اساسی نظام تعلیم و تربیت است. عناصر اساسی این مؤلفهیادگیری یکی از مؤلفه -های یاددهیمؤلفه

دهد که همواره سؤالات اساسی در این زمینه در درجه اول از سوی فلاسفه فراگیر است. مطالعه متون مربوط به این مؤلفه نشان می
یادگیری، هنوز هم یکی از مشکلات اساسی  -های نظری و کاربردی در حوزه فرایند یاددهیمطالعه رغمیعلمطرح شده است. 

 .[88] استهای آموزشی، معطوف به نقش معلم و فراگیر در این فرایند نظام
یادگیری وجود دارد. اینکه چه روشی را برای چه درسی و چه موقع باید به کار برد،  -متعددی در امر یاددهی هایامروزه روش

ای واقعی کسی است که حقیقتاً در کار خود کفایت داشته باشد. به انتخاب معلم و توانایی وی در اجرای آن بستگی دارد. معلم حرفه
های ها و شیوهموزان، موضوع و روش تدریس به خوبی کارآمد است. او بر روشآوی در سه رکن تدریس، یعنی شناختن دانش

گوناگون تدریس مسلط است و با توجه به وضعیت و نوع کلاس ماهرانه، روش مناسب را برای تدریس در آن کلاس در پیش 
 گیرد. می

کند، بلکه از طریق تربیت نیروی انسانی وری در آموزش و پرورش نه تنها به توسعه اقتصادی اجتماعی کمک میارتقای بهره
های های پایه نیازمند مهارتعلاوه بر مهارت آموزاندانشامروز  که ییآنجاتواند موجب اعتلای کشور گردد. از کارآمد و خلاق می

مطالعات خود در (، در 8991)1وری در مدارس کسب شود. ولترزها از طریق ارتقای بهرهتری هستند، بایستی این مهارتپیچیده

های تدریس کند. وی معتقد است که باید روشهای تدریس را مطرح میزمینه عملکرد معلم در کلاس درس، نزدیک سازی روش
را در مدیریت کلاس ادغام کند تا بتواند تدریس و تعلیم را با نیازهای فراگیران و  میرمستقیغآموزشی، اعم از آموزش مستقیم و 

 . [6]دها انطباق دهگروه

ها و افزایش کنترل بر داند که افراد را برای تحقق تواناییو مسیری می ( آموزش را کلید توسعه جوامع7441)2یونسکو

(، جامعه امروز از فراهم نمودن اجباری آموزش به 7444) 3. به نقل از لی و همکاران[1]سازدها توانمند میتصمیمات اثرگذار بر آن

های فراگیران، چگونه یاد سمت تمرکز بر کیفیت آموزش و پرورش حرکت کرده و اصلاحات جدید برنامه درسی بر پرورش مهارت
در فرآیند یادگیری  آموزدانشنماید. در چنین محیطی، گرفتن، توسعه برنامه درسی و استفاده از راهبردهای متنوع تدریس تأکید می

های خود را با دیگران شریک بایست بجوید، بیاید، نتیجه بگیرد و دانستهگیرد، چرا که میتری را به عهده میبزرگ تیمسؤولخود 
 .[1]شود 

داد که  یادگیری از دیدگاه دبیران نشان -گیری از تکنولوژی آموزشی در فرآیند یاددهی بررسی موانع بهره ( در8401) یوسفی
های مفید آموزشی آموزان و کمبود نشریهحوصلگی و خستگی دانش، بییها و وسایل کمک آموزشعدم دسترسی دبیران به رسانه

نقش  نیترشیعواملی است که ب نیتردر رابطه با تکنولوژی آموزشی و ناتوانی دبیران در تهیه مواد و وسایل آموزشی از جمله مهم
نمایند. همچنین سایر عواملی چون نگرش منفی دبیران به گیری از تکنولوژی آموزشی در مدارس ایفا میبازدارنده را در بهره

نوین تدریس، عدم آگاهی دبیران به اهمیت و ضرورت طرح درس  یهاسودمندی تکنولوژی آموزشی، عدم آگاهی دبیران به روش
 [.84اند]نیز کمترین نقش بازدارنده را داشته

(، در پژوهشی به بررسی دیدگاه دبیران درباره عوامل مؤثر بر عدم استفاده از وسایل کمک آموزشی 8419جعفرنژاد )ستاری و 
های تحقیق حاکی از آن بود که عواملی چون نگرش منفی نسبت به اند. نتایج تحلیل دادهدر جریان یاددهی و یادگیری پرداخته

ی وسایل ریکارگبهدر کلاس درس، عدم تسلط معلمان در  آموزاندانش، تراکم وسایل کمک آموزشی، کمبود وجود وسایل آموزش
 .[1]است رگذاریتأثی وسایل کمک آموزشی در جریان یاددهی ریکارگبه عدم برو نارسایی در شیوه مدیریت مدارس  کمک آموزشی

ای نشان داد های فنی و حرفهوزشیادگیری در آم -( در پژوهشی با هدف بررسی فرایندهای یاددهی8419ذاکری و دیگران )
 . [0]و ارزشیابی است یادگیری دارای سه بخش اصلی آموزشی، یادگیری -فرایند یاددهی

های آموزشی بهینه مربیان کودکان استثنایی از رسانه استفادهپژوهش به منظور بررسی عوامل بازدارنده در (، در 8400)همت 
های آموزشی نورتاب در مربیان کودکان استثنایی به ثمربخشی رسانه متأسفانهان داد که یادگیری نش -نورتاب در فرایند یاددهی 

وسایل نورتاب از عوامل  یریکارگبهیادگیری اعتقاد ندارند. همچنین کمبود وسایل نورتاب و کمبود وقت جهت  -فرایند یاددهی 
 .[87]مربیان در فرایند آموزش بود نهیبهبازدارنده در استفاده 

اکثریت دبیران با مفاهیم -8. نشان دادنقش تکنولوژی آموزشی در فرایند یاددهی  ی پیراموندر تحقیق(، 8400) پیرنعیمیوئیبال
اربرد افزاری تکنولوژی آموزشی یعنی کبر جنبه سخت هاآنتاکید  نیترشیبلازم را نداشته و  ییآشنامختلف تکنولوژی آموزشی 

                                                           

1 Wolters 

2 United Nations Educational, Scientific and Cultural Organization (Unesco) 

3 Lee & et al 
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 لازم یهاآموزشهای آموزشی مربوط به تکنولوژی آموزشی شرکت نکرده و بیشتر دبیران در دوره-7وسایل و مواد آموزشی است. 
کاربرد وسایل و مواد آموزشی  صرفاًاند. بر این اساس طرز تلقی آنان نسبت به تکنولوژی آموزشی که اکثریت دو گروه نمونه را ندیده

 . [7]باشدگیرند قابل توجیه مینادیده می را آنهای دیگر دانند و جنبهرا تکنولوژی آموزشی می
یادگیری روی پیشرفت تحصیلی  -مفهومی در فرایند یاددهی یهانقشه یریکارگبهتأثیر ( در پژوهشی با هدف 8411) ،احمدی

مفهومی نسبت به روش تدریس مرسوم در پیشرفت تحصیلی و  یهانقشهکه روش تدریس مبتنی بر  نشان دادو باورهای ریاضی 
در مواردی که نیاز به یادگیری معنادار و عمیق مفاهیم  گرددیمآموزان تأثیر بیشتری دارد. بنابراین توصیه ریاضی دانش یورهابا

 . [8]است از این ابزار آموزشی استفاده گردد

ند و از آنجا دههای مؤثر تدریس از آن جهت که به شاگردان نحوه یادگیری را یاد میمعتقد هستند، روش 1جویس و همکاران

کند. به هستند، همه شاگردان را درگیر و زمینه درگیری در سطح بالاتر را ایجاد می اثربخشی سازگار و ریپذانعطافدارای  هاآنکه 
افزایند، تغییر آموزان هنگامی که حین آموزش، فعالانه شرکت دارند، بر سابقه ذهنی راهبردهای یادگیری خود میکلام دیگر، دانش

 .[4]تری از یادگیری را اجرا کنند توانند به طور مؤثرتر انواع بیشمند شوند، میی بهرهترییقویابند؛ آنان وقتی از یادگیری می

های یادگیری مختلفی دارند و عملکرد (، نیز با مطالعه خود نشان دادند که شاگردان سبک8998)2هیگبی و دیگران

ی دارد. به طوری که اگر روش یاددهی بستگی بلکه به روش تدریس مورد استفاده نیز آموزشگاهی آنان نه تنها به سبک یادگیر
کنند که تکالیف آموزشگاهی را خوب انجام آموزان تمایل پیدا میگیرد، دانشمورد استفاده، هم ردیفان را در شیوه یادگیری در بر می

 .[8]دهد
انسانی، ناکافی بودن فضای آموزشی، وجود مسائل و مشکلات  ، کمبود نیرویآموزدانششرایط سخت محیطی، کمبود جمعیت 

های آموزشی چند معضل آموزشی وجود کلاس سازنهیزممتعدد مالی و اقتصادی و آموزشی، عدم وجود منابع کافی و لازم همگی 
لحاظ کیفیت آموزشی و اند. به طبع این معضل وقتی نمود بیشتری دارد که آن را از پایه در نظام آموزش و پرورش ایران شده

 دهیم. های تک مورد مقایسه و ارزیابی قرار میپیشرفت تحصیلی با کلاس
این تحقیق  در وری کلاس درس،های ذکر شده در بالا و تأثیر ویژه عوامل موثر در بهرهبنابراین با توجه به نتایج پژهش 

مورد بررسی قرار خواهند گرفت. از طرف دیگر در این تحقیق های چند پایه به عنوان یک مسئله و معضل آموزشی وری کلاسبهره
ی آموزش، های یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوهاز استراتژی اعم وری آموزشتلاش خواهد شد تا عوامل افزایش بهره

های آموزشی در کلاس های چند پایه مورد بررسی قرار گیرد. با توجه به اینکه این واقعیت معضلهای تکنولوژیکی در کلاستجربه
یادگیری  -چند پایه در نظام آموزش ما وجود داشته و هست، همواره این پیامد را نیز با خود همراه داشته است که کیفیت یاددهی

های تک پایه قرار دارد. پس در این پژوهش تلاش خواهد شد تا عوامل و تری نسبت به کلاسها در سطح پاییندر این کلاس
های چند پایه در مقطع ابتدایی شود، مورد یادگیری در کلاس -ی فرآیند یاددهیرو بهرهتوانند موجب افزایش که میهایی مؤلفه

 شناسایی و بررسی قرار گیرند. 
تا به اهداف  رندیگیمهستند که شاگردان در حین یادگیری به کار  ییهاوهیشو  هاروشاستراتژیهای یادگیری در این پژوهش 

 کنند مانندکه فرایند یاددهی را میسر می هستند ییهاوهیشو  هاروش . همچنین رویکردهای یاددهیآموزشی مورد نظر دست یابند
ی آموزش: گذارند. بعلاوه نحوه ریتأث آموزانبر عملکرد یادگیری دانش کهدهی ـ یادگیری اکتشافی، تعاملی و انتقالی سه رویکرد یاد

باشد و در نهایت از نظر جی. آر. گاس تکنولوژی آموزشی عبارت است دهی عمدی تجارب انسانی میفرآیند هدایت و جهت ینحوه
های جدید تدریس، ابزار و ی نوین ارتباط جمعی و شیوههاروشو استقرار یک سیستم فراگیری که از مزایای  افتهیسازماناز: طرح 

ی تکنولوزیکی را توانایی و تجربه معلم از تکنولوژی هاتجربهکند. بنابراین ی میریگهبهربندی کلاس وسایل بصری و سازمان
 آموزشی در تدریس گویند.

 

 ی تدریسهاروشتعریف و اهمیت شناخت -2
های آموختن آن مطرح های جدید در یادگیری، رویکردهای جدیدی درباره علم و روشبا تحول علم و فناوری و پیدایش نظریه

-ای آشنا میهای ویژهها و دانشش تدریس به فرایندهای تدریس و یادگیری اشاره دارد و فراگیر در این فرایندها با مهارتشد. رو

 .[7] اندی شدهنیبشیپشود که در برنامه درسی 
گیرد تا به هدفهای آموزشی ها را به کار میشود که معلم بنا به تشخیص خود آنو فنونی گفته می هاروشروش تدریس به 

را به خوبی بداند و در  سیتدر در این راه معلم باید روشهای .دست یابد و دیگران راحت تر و بهتر مطالب را یادگرفته و به کار گیرند

                                                           

1 Jooyce,B.et al 

2 Higbee,j,L.et al 
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که بدون شک توفیق در این امر مستلزم تجربه و  اگانه یا ترکیبی استفاده نمایدها به طور جداز آن مختلف هایها و مکانزمان
 . [4]ی همکاران استفاده لازم را کسب نمودتجربه ،توان از نظرات متخصصین تدریسباشد که در این کار میکارورزی آگاهانه می

 باشد: ( شامل موارد زیر می7440سیستم های تدریس از نظر جویس )
ی محض به منظور تسهیل از سخنران در آموزش دسته جمعی، به جای آموزش بیشتر از راه :آموزانسته جمعی دانشآموزش د

 گیرد. وسایل سمعی و بصری بهره می
گیرد، های خود یاد میآموز بر اساس تواناییدر سیستم آموزشی، فرض بر این است که دانش :الگوی یادگیری انفرادی -7

  .است خودی آموزشی مورد نیاز هاتیفعالری و شخصاً مسئول یادگی
 که شودریزی میی آموزشی به نحوی برنامههاتیموقعو  هافرصتدر این روش  :کوچک هایگروهالگوی یادگیری در  -4

کنند و به بحث و گفتگو بپردازند، گزارش تهیه کنند و به طرح های کوچک با هم کار میآموزان در گروهمعلم هر یک از دانش
 .[4] دهندو استقلال خود را به راحتی و در جمع نشان  تیشخص و سؤال بپردازند

 

 یاددهی و یادگیری و تجهیزات آموزشی-3
و توسعه   ترعیسریط جامعه برای رشد و توسعه تکنولوژی مناسب تر باشد پیشرفت است که هر چه مح شده به تجربه ثابت

 کدامچیه. دیآیمی محیط بیشتر باشد در راه رشد و توسعه مشکلات بیشتری پدید تنگناها خواهد شد از سوی دیگر هر چه ترآسان
باشد. با این وجود متأسفانه از تجهیزات دادن آن میی برای رسیدن به نتیجه قطعی و عمومیت الهیوساز وسایل هدف نیستند بلکه 

شود. و اهمیت چندانی برای آن قائل نیستند و معمولاً جزء آخرین ی در کشور ما به درستی استفاده نمیآموزشو وسایل کمک 
 . [7] داردقرار  آخرشود و در اولویت اهداف آموزشی محسوب می

کنند دهند و سعی می، نظام آموزشی خود را مورد بررسی همه جانبه قرار میهایدگافتاعقبامروزه بیشتر جوامع برای جبران 
های آموزشی به منظور افزایش همگام با دیگران با دیگر نهادهای اجتماعی جامعه از وسایل، مواد، تکنولوژی جدید و نوآوری

کنند از نتایج استفاده کنند. اغلب این جوامع سعی میهای انسانی و پاسخگویی به نیازهای جوامع انسانی بازدهی و کنترل سرمایه
تواند در مراکز و نهادهای آموزشی مثمر تحقیقات و تجارب علمی و فنی سایر کشورها بهره گیرند. یکی از این تجارب ارزنده که می

ل کمک آموزشی در فرایند های مختلف تکنولوژی آموزشی و اهمیت شناخت دقیق و کاربرد وسایثمر واقع شود، استفاده از جنبه
 .[9] استتدریس 

دهد که عوامل زیادی در عدم کاربرد تکنولوژی و وسایل کمک آموزشی توسط دبیران دخیل هستند. از ها نشان میبررسی
آموزان در کلاس، عدم امکانات فیزیکی و توان عدم به اطلاع معلمان از مفهوم تکنولوژی، تراکم دانشجمله این عوامل می

ها با ساعات کلاس درسی در هفته و استفاده اکثر معلمان از روش یزات کافی در مدارس، عدم تطبیق محتوا و حجم کتابتجه
 .[84] کردسنتی تدریس به علت عادت و ساده بودن، اشاره 

 

 های چند پایهکلاس-4
های چند پایه لذا ایجاد کلاسمند گردد. آموزش و پرورش یک حق عمومی است و هر کودکی حق دارد که از آموزش بهره

های چندپایه بنا به سازد. توسعه مدارس با کلاسفرصت یادگیری برای بسیاری از کودکان مناطق روستایی و عشایری را فراهم می
ت هایی چندپایه به عنوان ابرازی جهناپذیر است. کلاسآموزی، موقعیت جغرافیایی و... اجتنابدلایلی همچون کاهش جمعیت دانش

های کلاس آید. تدریسهای محروم و مراکزی جهت ایجاد آگاهی اجتماعی، پیشرفت اقتصادی و... به شمار میخدمت به انسان
 تواند نیازهایی بسیاری از واجب التعلیمان را در مناطق محروم تأمین نماید.های آموزشی است که میچندپایه یکی از روش

دانند. برخی دیگر ها جزو معضلات آموزشی میچند پایه وجود دارد. برخی این کلاسهای درسی های مختلفی به کلاس نگاه
ها و تحقیقات انجام آورند. بررسیها را به مثابه فرصتی برای یک عمل آموزشی و پرورشی بهینه به شمار میوجود این کلاس
های تک پایه از حیث توانایی شناختی تفاوت کلاس آموزانهای چند پایه و دانشآموزان کلاسدهد که میان دانشگرفته نشان می

های تک پایه از نظر رشد آموزان کلاسهای چندپایه نسبت به دانشآموزان کلاسوجود ندارد. افزون بر این دانش داریمعن
. تدریس در دهنداجتماعی، سازگاری محیطی، بیان عواطف، روحیه همکاری، بهداشت روانی، پختگی رفتار و... برتری نشان می

های درس آورد. تجارب برآمده از کلاسی به بار میفراوانها، تجارب آموزن در این کلاسهای درس چند پایه برای دانشکلاس
 .[0]آموزان است ای و دلبستگی به دانشچند پایه برای معلمان، افزایش توانایی حرفه

ی از کشورهایی مثل چین و نپال، پیش از اجباری شدن آموزش ای نیست. در برخهای چندپایه، پدیده تازهتدریس در کلاس
های چند پایه از قدمت یکصدساله برخوردار ابتدایی و نیز در کشورهایی که تحت سلطه استعمار قرار داشتند، تدریس در کلاس

 است.
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های چند پایه اثر سی جغرافیایی، سیاسی، اقتصادی، دینی و فلسفی در تشکیل کلاشناختدر کشور ما نیز عوامل جمعیت 
شود. اگر چه در نظام آموزش و پرورش اند و از این روش تدریس برای برآوردن نیاز همگانی استفاده شده و میچشمگیری داشته

کشور ما، به منظور برقراری عدالت آموزشی، یعنی دادن حق طبیعی آموزش به تمامی کودکان واجب التعلیم کشور، از تدریس در 
 شود.دپایه استفاده میهای چنکلاس

کند. ای است که دسترسی کودکان روستایی را به کلاس درس بیشتر میهای چند پایه، شیوهبه طور کلی آموزش در کلاس
-های مناسب سازماندهی کلاس است. همچنین میی ویژه و روشهامهارتها نیازمند برخورداری از البته تدریس در این کلاس

ی سواد از دیگر و افزایش مشارکت جمعی و توسعه« های تدریس، کار آمد کردن بهره گیری از منابعوهبه روز کردن شی» توان
 های چند پایه شمرد.دلایل تشکیل کلاس

 

 فنون تدریس-5
های تدریس مختلف یا راهبردهای گوناگون دارای میزان معینی آلی برای تدریس وجود ندارد. روشبر یا ایدههیچ روش میان

آموزان را آمیزد تا نیازهای آموزشی دانشآموزان است. معلم متبحر، راهبردهای متفاوتی را به هم میی برای یادگیری دانشاثرگذار
 «شود.یابد، مادر زاد متبحر نمیمعلم متبحر پرورش می: »برآورده سازد. باید به یاد داشت

های های چند پایه ممکن است به یکی از روشزش در کلاسهای چند پایه: شیوه آمورویکردهای تدریس در آموزش کلاس
 زیر اجرا شود:

 گروهی( -رویکرد محوری) جلسهپایه یا بیشتر در یک  7به  جداگانهتدریس یک یا چند ماده درسی به صورت 
 روهی(.گ -رویکرد مفهومی) جلسهها به طور همزمان در یک موضوع مشابه به تمام پایه اساس برتدریس یک ماده درسی 

 رویکرد مختلط() جلسههای درسی متفاوت در یک تدریس به چند پایه با ماده درسی و موضوع مشترک و چند پایه با ماده

های چند پایه با آن مواجه هستند، بر طرف کردن نیازهای فراگیران در یک کلاس درس با چالشی که همواره معلمان کلاس
ها، سطوح پیشرفت، رشد اجتماعی و جسمانی متفاوتی برخوردارند. آموزان از توانایینشسطوح مختلف تحصیلی است، چرا که این دا

های فردی در بین ها، استعدادها و به طور کلی تفاوتای از قابلیتتک پایه( نیز طیف گسترده) یمعمولهای اگر چه در کلاس
شتر است، در نتیجه وقت و انرژی بیشتری از معلم خواهد های چند پایه بیها در کلاسآموزان وجود دارد، لیکن این تفاوتدانش

های چند پایه باید از تجربه، مهارت و تدبیر لازم برخوردار باشند تا بتوانند رشد خودراهبری را در گرفت. از همین رو، معلمان کلاس
 .[0] کنندآموزان تسهیل و تسریع دانش

 

 اهداف پژوهش -6
 های چند پایه مقطع ابتدایی یادگیری در کلاس -وری فرآیند یاددهیادگیری و افزایش بهرههای یبررسی ارتباط استراتژی -8
 های چند پایه مقطع ابتدایی یادگیری در کلاس -وری فرآیند یاددهیبررسی ارتباط رویکردهای یاددهی و افزایش بهره -7

های چند پایه مقطع یادگیری در کلاس -وری فرآیند یاددهیی آموزش و افزایش بهرهبررسی ارتباط نحوه -4
 ابتدایی 

های چند پایه یادگیری در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای تکنولوژیکی و افزایش بهرهبررسی ارتباط تجربه -0
 مقطع ابتدایی 

ی تکنولوژیکی بر هاتجربههای یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوه آموزش و بررسی سهم هر یک از استراتژی -1
 های چند پایه مقطع ابتدایی. یادگیری در کلاس –وری فرآیند یاددهی فزایش بهرها

 

 ها و سوالات این پژوهش عبارتند از: فرضیه-7
 دهد.های چند پایه افزایش مییادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای یادگیری به نحو مطلوبی، بهرهاستراتژی -8
 دهد.های چند پایه افزایش مییادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیمطلوبی بهرهرویکردهای یاددهی به نحو  -7

های چند پایه مقطع ابتدایی یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیی آموزش به نحو مطلوبی بهرهنحوه -4
 دهد.افزایش می

های چند پایه افزایش یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای تکنولوژیکی به نحو مطلوبی بهرهتجربه -0
 دهد.می
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ی تکنولوژیکی بر افزایش هاتجربههای یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوه آموزش و سهم هر یک از استراتژی -1
 ه مقطع ابتدایی به چه میزان است؟های چند پاییادگیری در کلاس –وری فرآیند یاددهی بهره

 

 اجرای پژوهش روش-8
های چند پایه مقطع ابتدایی در منطقه مارگون شهرستان آماری در این تحقیق کلیه آموزگاران زن و مرد در کلاسجامعه 

این پژوهش کلیه  در. نفر هستند و مورد بررسی و تحقیق قرار گرفتند 14باشند که با توجه به آمار دریافتی تقریباً بویراحمد می
پرسشنامه اطلاعات  14از توزیع پرسشنامه از تعداد  پس و ؛نمونه تحقیق انتخاب گردیدندنفر به عنوان  14اعضای جامعه به تعداد 

هدف از انجام این پژوهش افزایش  و ؛پیمایشی است –لازم در ارتباط با متغیرهای تحقیق گردآوری شد. این تحقیق توصیفی 
 توان گفت که نوعاً کاربردی است.میبنابراین  ؛باشدهای چند پایه منطقه مارگون میوری در کلاسبهره

 ای استاندارد که رواییهای مربوط به این فرضیات، از پرسشنامهدر این پژوهش جهت بررسی فرضیات پژوهش و شاخص
قرار  دییتأهای آماری مورد آزمون و قرار گرفت و پایایی آن نیز با استفاده از روش دییتأامر مورد  متخصصانیی آن توسط محتوا

-ته، استفاده شد. که شامل دو قسمت است. قسمت اول شامل مشخصات جمعیت شناختی و قسمت دوم به عوامل مؤثر بر بهرهگرف

 بندی شده است.ای لیکرت درجهشود، که با استفاده از مقیاس پنج درجهیادگیری مربوط می -وری فرآیند یاددهی
 پرسشنامه 44کرونباخ استفاده شد. که ابتدا یک نمونه اولیه شامل  الذکر ، از روش آلفایبرای بررسی پایایی پرسشنامه فوق

میزان ضریب  Spssافزار آماری ها و به کمک نرمآمده از این پرسشنامه دست بههای آزمون شد. سپس با استفاده از دادهپیش
 ( محاسبه شد. 10/4اعتماد با روش آلفای کرونباخ برای کل پرسشنامه )

های فراوانی، درصد( و روش)های آمار توصیفی هش برای بررسی و تجزیه و تحلیل اطلاعات از شاخصهمچنین در این پژو
آزمون نرمال استاندارد، خی دو، رگرسیون( استفاده شد. لازم به ذکر است که در این پژوهش جهت بررسی فرضیات )آمار استنباطی 
 استفاده شده است. Spss-81افزار پژوهش از نرم

 

 نظری و مدل پژوهش چارچوب-9
های تکنولوژیکی و تجربه آموزشهای یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوه در این پژوهش ما تأثیر متغیرهایی مانند استراتژی

 ایم که مدل آن به صورت زیر است.یادگیری مورد بررسی قرار داده –وری فرایند یاددهی را بر بهره
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدل تحلیلی پژوهش -1شکل 

  

 رویکردهای یاددهی

یادگیریاستراتژی های   

وری فرایند بهره

یادگیری -یاددهی   

عوامل موثر بر 

 -فرایند یاددهی

 نحوه آموزش یادگیری

 تجربه های تکنولوژیکی
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 ها و نتایج پژوهشیافته-11

 های توصیفی یافته-11-1
 های توصیفییافته -1جدول 

تجنسی  درصد فراوانی تأهل درصد فراوانی تحصیلات درصد فراوانی 

 مرد
 زن
 کل

47 
01 
14 

04 
64 
844 

 کاردانی
 کارشناسی
شدکارشناسی ار  

 کل

78 
14 
6 
14 

76 
66 
1 

844 

 متأهل
 مجرد
 کل

08 
9 
14 

11 
87 
844 

 

 های استنباطی پژوهشیافته-11-2
های چند پایه مقطع یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای یادگیری به نحو مطلوبی بهرهی اول: استراتژیفرضیه

 دهدابتدایی افزایش می
 

 یادگیری -وری فرآیند یاددهیهای یادگیری و بهرهآزمون نرمال استاندارد برای استراتژی -2جدول شماره 

T.V.= 60 آماره  درجه آزادی تفاوت میانگین انحراف استاندارد میانگین تعدادz سطح معناداری 

 444/4 41/0 09 06/6 97/80 06/66 14 یادگیریهای استراتژی

  H1 : µx ≥ 60فرض پژوهش:                 
  H0 : µx < 60 فرض صفر:                     

( 41/0، )09با درجه آزادی  zبرای آزمون فرض پژوهش از آزمون نرمال استفاده شد، که مقدار آماره  7با توجه به جدول شماره 
( بزرگتر 64باشد که از میانگین نمره در نظر گرفته شده برای جامعه )می 06/66به دست آمد. میانگین نمونه به دست آمده نیز 

تر است، فرض پژوهش مبنی بر کوچک 41/4باشد، و با توجه به اینکه سطح معناداری به دست آمده برای این مقدار از آلفای می
های چند پایه مقطع ابتدایی افزایش یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای یادگیری به نحو مطلوبی بهرهنکه استراتژیای

 شود.دهد، پذیرفته میمی
های چند پایه مقطع ابتدایی یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیدوم: رویکردهای یاددهی به نحو مطلوبی بهره فرضیه

 دهدش میافزای
 

 یادگیری -وری فرآیند یاددهیآزمون نرمال استاندارد برای رویکردهای یاددهی و بهره -3جدول شماره 

T.V.= 60 ردانحراف استاندا میانگین تعداد  سطح معناداری zآماره درجه آزادی تفاوت میانگین 

04/80 44/14 14 رویکردهای یاددهی  44/74 09 11/87 444/4 

      H1 : µx ≥ 60فرض پژوهش:                                 
     H0 : µx < 60 فرض صفر:                                      

، 09با درجه آزادی  zبرای آزمون فرض پژوهش از آزمون نرمال استاندارد استفاده شد، که مقدار  4با توجه به جدول شماره 
( 64باشد که از میانگین نمره در نظر گرفته شده برای جامعه )می 44/14( به دست آمد. میانگین نمونه به دست آمده نیز 11/87)

تر است، فرض پژوهش کوچک 41/4از آلفای  zباشد، و با توجه به اینکه سطح معناداری به دست آمده برای این مقدار می تربزرگ
های چند پایه مقطع ابتدایی یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیر اینکه رویکردهای یاددهی به نحو مطلوبی بهرهمبنی ب

 دهد، پذیرفته شد؛ و فرض صفر رد شد.افزایش می
ایی های چند پایه مقطع ابتدیادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیی آموزش به نحو مطلوبی بهرهسوم: نحوه فرضیه
 دهدافزایش می

 یادگیری -وری فرآیند یاددهیی آموزش و بهرهآزمون نرمال استاندار برای نحوه -4جدول شماره 

T.V.=75 ردانحراف استاندا میانگین تعداد  سطح معناداری zآماره  درجه آزادی تفاوت میانگین 

 444/4 79/80 09 41/71 69/81 41/844 14 ی آموزشنحوه
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      H1 : µx ≥ 75فرض پژوهش:                                         
     H0 : µx < 75 فرض صفر:                                              

، 09با درجه آزادی  zبرای آزمون فرض پژوهش از آزمون نرمال استاندارد استفاده شد، که مقدار  0با توجه به جدول شماره 
( 01باشد که از میانگین نمره در نظر گرفته شده برای جامعه )می 41/844( به دست آمد. میانگین نمونه به دست آمده نیز 79/80)

تر است، فرض پژوهش کوچک 41/4از آلفای  zباشد، و با توجه به اینکه سطح معناداری به دست آمده برای این مقدار بزرگتر می
های چند پایه مقطع ابتدایی افزایش یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهینحو مطلوبی بهره ی آموزش بهمبنی بر اینکه نحوه

 دهد، پذیرفته شد.می

های چند پایه مقطع یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای تکنولوژیکی به نحو مطلوبی بهرهتجربه :چهارم فرضیه

 دهد.ابتدایی افزایش می
 

 وری فرآیند یاددهی...های تکنولوژیکی و بهرهآزمون نرمال استاندارد برای تجربه -5جدول شماره 

T.V.=24 ردانحراف استاندا میانگین تعداد  سطح معناداری zآماره  درجه آزادی تفاوت میانگین 

 079/4 -40/4 09 -40/4 60/1 66/74 14 های تکنولوژیکیتجربه

      H1 : µx ≥ 24فرض پژوهش:                                                 
     H0 : µx < 24 فرض صفر:                                                     

، 09آزادی  با درجه zبرای آزمون فرض پژوهش از آزمون نرمال استاندارد استفاده شد، که مقدار  1با توجه به جدول شماره 
( 70باشد که از میانگین نمره در نظر گرفته شده برای جامعه )می 66/74( به دست آمد. میانگین نمونه به دست آمده نیز -40/4)

بزرگتر است، فرض پژوهش  41/4از آلفای   zباشد، و با توجه به اینکه سطح معناداری به دست آمده برای این مقدار تر میکوچک
های چند پایه مقطع ابتدایی یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای تکنولوژیکی به نحو مطلوبی بهرهتجربهمبنی بر اینکه 

 دهد، پذیرفته نشد؛ و فرض صفر پذیرفته شد.افزایش می

ی تکنولوژیکی بر هاتجربههای یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوه آموزش و سهم هر یک از استراتژی :پژوهش سؤال

 های چند پایه مقطع ابتدایی به چه میزان است؟ یادگیری در کلاس –وری فرآیند یاددهی افزایش بهره
 

 یادگیری –یاددهی  ندیفرآ یهامؤلفهضریب همبستگی  -6جدول

 ضریب همبستگی مدل

 نحوه آموزش
 های یادگیریاستراتژی

 رویکردهای یاددهی
 های تکنولوژیکیتجربه

041/4 
411/4 
400/4 
744/4 

های تکنولوژیکی بر های یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوه آموزش و تجربههای استراتژیدر تعیین سهم هر یک از مؤلفه
های چند پایه از رگرسیون استفاده شده است که در صفحات بعد، پیرو جداول یادگیری در کلاس –اددهیوری فرآیند یافزایش بهره

 شده است.رگرسیون توضیح آن آورده 
 یادگیری –یاددهی  ندیفرآ تحلیل واریانس یک طرفه -7جدول 

 داریسطح معنی Fآماره  میانگین مجذورات درجه آزادی مجموع مجذورات مدل

 رگرسیون
 باقیمانده

 کل

06/11111 
67/71064 
41/880417 

8 
01 
09 

06/11111 
98/460 

 

460/741 
 
 

444/4 
 
 

 رگرسیون
 باقیمانده

 کل

68/840486 
00/84441 
41/880417 

7 
00 
09 

44/17811 
44/844 

 

810/044 
 
 

444/4 
 
 

 رگرسیون
 باقیمانده

 کل

71/849019 
84/0194 
41/880417 

4 
06 
09 

08/46116 
04/64 

 

401/641 
 
 

444/4 
 
 

 رگرسیون
 باقیمانده

 کل

09/884001 
19/944 

41/880417 

0 
01 
09 

87/71467 
41/87 

 

440/7414 
 
 

444/4 
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 یادگیری –یاددهی  ندیفرآ داری رگرسیونجدول معنی -8جدول 

 مدل
 استاندارد شده استاندارد نشده

t سطح معناداری 
B خطای استاندارد Beta)ضریب تبیین( 

 ثابت
 آموزش نحوه

69/10 
84/7 

16/84 
840/4 

 
160/4 

86/0 
40/81 

444/4 
444/4 

 ثابت
 آموزش نحوه

 استراتژی های یادگیری

61/89 
01/8 
41/8 

11/1 
41/4 
49/4 

 
071/4 
076/4 

78/7 
74/74 
19/88 

444/4 
444/4 
444/4 

 ثابت
 آموزش نحوه

 استراتژی های یادگیری
 رویکردهای یاددهی

99/88 
40/8 
49/8 
94/4 

84/6 
49/4 
46/4 
49/4 

 
001/4 
044/4 
410/4 

96/8 
68/88 
67/80 
09/9 

414/4 
444/4 
444/4 
444/4 

 ثابت
 آموزش نحوه
 های یادگیری استراتژی

 رویکردهای یاددهی
 تجربه های تکنولوژیکی

41/9 
91/4 
94/4 
91/4 
10/4 

07/7 
40/4 
44/4 
40/4 
41/ 

 
041/4 
411/4 
400/4 
744/4 

04/4 
18/74 
48/44 
49/77 
09/80 

448/4 
444/4 
444/4 
444/4 
444/4 

 ی آموزش ی کننده در مرحله اول: نحوهنیبشیپ* 
 ی آموزش، استراتژی های یادگیریدوم: نحوهی کننده در مرحله نیبشیپ* 
 ی آموزش، استراتژی های یادگیری، رویکردهای یاددهیی کننده در مرحله سوم: نحوهنیبشیپ* 
 های تکنولوژیکیهای یادگیری، رویکردهای یاددهی، تجربهی آموزش، استراتژیی کننده در مرحله چهارم: نحوهنیبشیپ* 

وری یادگیری مؤثر بر افزایش بهره - تحلیل واریانس یک طرفه، جهت تعیین سهم ابعاد فرآیند یاددهی در 0با توجه به جدول 
( با 460/741شده ) محاسبه  Fباشد که مقداریادگیری، در گام اول متغیر پیش بین وارد شده نحوه آموزش می - فرآیند یاددهی
است؛ که حاکی از معناداری رگرسیون بوده  تربزرگاز مقدار جدول  41/4برای نحوه آموزش در سطح آلفای  01و  8درجات آزادی 

مقدار ضریب  1کند. با توجه به جدول یادگیری را تأیید می - وری فرآیند یاددهیو وجود رابطه بین نحوه آموزش و افزایش بهره
ی از رابطه قوی بین متغیر پیش بین و است؛ که بسیار قابل توجه است؛ و حاک 16/4تبیین برای متغیر نحوه آموزش در گام اول 

بیان کننده سهم بالای نحوه آموزش در  444/4( برای این متغیر با سطح معناداری 40/81دست آمده ) به tملاک است. مقدار 
 یادگیری است. –وری فرآیند یاددهی ی بهرهنیبشیپ

شده  محاسبه  Fباشد که مقدارادگیری میهای یدر گام دوم متغیرهای پیش بین وارد شده نحوه آموزش و استراتژی
از مقدار جدول بزرگتر  41/4های یادگیری در سطح آلفای برای نحوه آموزش و استراتژی 00و  7( با درجات آزادی 810/044)

آیند وری فرهای یادگیری و افزایش بهرهاست؛ که حاکی از معناداری رگرسیون بوده و وجود رابطه بین نحوه آموزش و استراتژی
های یادگیری در مقدار ضریب تبیین برای متغیر نحوه آموزش و استراتژی 1کند. با توجه به جدول یادگیری را تأیید می - یاددهی

است؛ که بسیار قابل توجه است؛ و حاکی از رابطه نسبتاً قوی بین متغیرهای پیش بین و ملاک  07/4و  07/4گام دوم به ترتیب 
بیان کننده سهم بالای نحوه آموزش و  444/4( برای این متغیرها با سطح معناداری 19/88و  74/74آمده )به دست   tاست. مقدار 

 یادگیری است. - وری فرآیند یاددهیی بهرهنیبشیپهای یادگیری در استراتژی
 Fباشد که مقدار های یادگیری و رویکردهای یاددهی میدر گام سوم متغیرهای پیش بین وارد شده نحوه آموزش، استراتژی

های یادگیری و رویکردهای یاددهی در سطح برای نحوه آموزش، استراتژی 06و  4( با درجات آزادی 401/641شده ) محاسبه
های است؛ که حاکی از معناداری رگرسیون بوده و وجود رابطه بین نحوه آموزش، استراتژی تربزرگاز مقدار جدول  41/4آلفای 

مقدار ضریب  1توجه به جدول کند. بایادگیری را تأیید می-وری فرآیند یاددهی یاددهی و افزایش بهره یادگیری و رویکردهای
است؛  41/4و  04/4،  00/4های یادگیری و رویکردهای یاددهی در گام سوم به ترتیب تبیین برای متغیر نحوه آموزش، استراتژی

، 68/88به دست آمده )  tب بین متغیرهای پیش بین و ملاک است. مقدار که بسیار قابل توجه است؛ و حاکی از رابطه نسبتاً خو
های یادگیری و سهم بالای نحوه آموزش، استراتژی کنندهانیب 444/4( برای این متغیرها با سطح معناداری 09/9و  67/80

 یادگیری است. -وری فرآیند یاددهی ی بهرهنیبشیپرویکردهای یاددهی در 
های های یادگیری، رویکردهای یاددهی و تجربهنحوه آموزش، استراتژی واردشدهیرهای پیش بین در آخرین گام متغ

های یادگیری، برای نحوه آموزش، استراتژی 01و  0( با درجات آزادی 440/7414محاسبه شده ) Fباشد که مقدار تکنولوژیکی می
است؛ که حاکی از معناداری رگرسیون  تربزرگاز مقدار جدول  41/4های تکنولوژیکی در سطح آلفای رویکردهای یاددهی و تجربه
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وری های تکنولوژیکی و افزایش بهرههای یادگیری، رویکردهای یاددهی و تجربهبوده و وجود رابطه بین نحوه آموزش، استراتژی
های نحوه آموزش، استراتژیمقدار ضریب تبیین برای متغیر  1کند. با توجه به جدول یادگیری را تأیید می -فرآیند یاددهی 

است؛ حاکی از رابطه  74/4و  40/4،  41/4،  04/4های تکنولوژیکی در گام چهارم به ترتیب یادگیری، رویکردهای یاددهی و تجربه
( برای این متغیرها با 09/80و  49/77، 48/44، 18/74به دست آمده )  tنسبتاً خوب بین متغیرهای پیش بین و ملاک است. مقدار 

های های یادگیری، رویکردهای یاددهی و تجربهبیان کننده سهم بالای نحوه آموزش، استراتژی 444/4سطح معناداری 
 یادگیری است. - وری فرآیند یاددهیی بهرهنیبشیپتکنولوژیکی در 

 

  گیرینتیجه
را مؤثرتر ساخت. آموزش به توان یادگیری مطالب درسی دغدغه و سؤال هر معلم این است که چگونه می نیترمهمشاید 

پذیرد. در شود، ولی در تجزیه و تحلیل نهایی، یادگیری که نتیجه آموزش است، به وسیله یادگیرنده صورت میوسیله معلم انجام می
دهد، نه صرفاً موضوع درسی را. موفقیت در امر آموزش به عواملی چون معلم، وسیله واقع، معلم روش یادگیری را آموزش می

آموزان ها با یکدیگر. معلم باید در کلاس درس جدیت داشته باشد. انتظارات خود را بیان و با دانشزشی و یادگیرنده و تعامل آنآمو
های گوناگون تدریس استفاده ارتباط مؤثر برقرار کند. هر معلم برای موفقیت بیشتر، بهتر است از طرح درس استفاده کند، از روش

های مطالعه آشنا کند، با علاقه وارد کلاس شود، شیوه تدریس خود را ارزیابی و بر آموزان را با شیوه، دانشباشد ریپذانعطافکند، 
 .[6] کندآموزان تأکید مشارکت گروهی دانش

های چند پایه مقطع ابتدایی، از یادگیری در کلاس -وری فرآیند یاددهیهای یادگیری و بهرهبرای آزمون ارتباط استراتژی
بود، و با  تربزرگدست آمده از میانگین نمره در نظر گرفته شده برای جامعه آزمون نرمال استفاده شد، که مقدار میانگین نمونه به

وری فرآیند های یادگیری به نحو مطلوبی بهرهدست آمده، فرض پژوهش مبنی بر اینکه استراتژیتوجه به سطح معناداری به
 نمود.  دییتأدهد؛ را های چند پایه مقطع ابتدایی افزایش مییادگیری را در کلاس -یاددهی

یادگیری از آزمون نرمال استاندارد استفاده شد، که مقدار  - وری فرآیند یاددهیبرای آزمون ارتباط رویکردهای یاددهی و بهره
بود، و سطح معناداری به دست آمده،  رتبزرگمیانگین نمونه به دست آمده برای نمونه از میانگین در نظر گرفته شده برای جامعه 

های چند پایه یادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیفرض پژوهش مبنی بر اینکه رویکردهای یاددهی به نحو مطلوبی بهره
-تباط نحوهآزمون ار جهت باشد.( همسو می8411نمود که نتیجه کار ما با نتایج کار احمدی ) دییتأدهد؛ را مقطع ابتدایی افزایش می

یادگیری از آزمون نرمال استاندارد استفاده شد، که مقدار میانگین نمونه به دست  - وری فرآیند یاددهیی آموزش و افزایش بهره
بود، و سطح معناداری به دست آمده، فرض پژوهش مبنی بر اینکه  تربزرگآمده از میانگین نمره در نظر گرفته شده برای جامعه  

دهد؛ را های چند پایه مقطع ابتدایی افزایش مییادگیری را در کلاس -وری فرآیند یاددهیه نحو مطلوبی بهرهی آموزش بنحوه
 ( در این زمینه همسو است.8419نمود. که نتیجه این پژوهش با نتیجه کار ذاکری ) دییتأ

یری از آزمون نرمال استاندارد استفاده شد، یادگ -وری فرآیند یاددهیهای تکنولوژیکی و افزایش بهرهبرای آزمون ارتباط تجربه
تر بود، و سطح معناداری به دست که مقدار میانگین نمونه به دست آمده از میانگین نمره در نظر گرفته شده برای جامعه کوچک

های ر کلاسیادگیری را د -وری فرآیند یاددهیهای تکنولوژیکی به نحو مطلوبی بهرهآمده، فرض پژوهش مبنی بر اینکه تجربه
(، 8401(، یوسفی )8407نمود. که نتیجه این پژوهش با نتایج کارهای مشایخی ) دییتأدهد؛ را چند پایه مقطع ابتدایی افزایش می

برای تعیین سهم هر  باشد.( ناهمسو می8419( همسو و با نتیجه کار ستاری و جعفرنژاد )8400(، بالویی پیرنعیمی )8400همت )
وری فرآیند های تکنولوژیکی بر افزایش بهرههای یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوه آموزش و تجربهاستراتژییک از متغیرهای 

های چند پایه مقطع ابتدایی از رگرسیون گام به گام استفاده شد که رگرسیون و وجود رابطه بین نحوه یادگیری در کلاس –یاددهی 
یادگیری را  -وری فرآیند یاددهی های تکنولوژیکی و افزایش بهرهیاددهی و تجربههای یادگیری، رویکردهای آموزش، استراتژی

وری های تکنولوژیکی در پیش بینی بهرههای یادگیری، رویکردهای یاددهی و تجربهتأیید کرد. و به ترتیب نحوه آموزش، استراتژی
 خود را نشان دادند. ریتأثیادگیری  -فرآیند یاددهی 

یابد. کیفیت یادگیری عبارت است از فرآیندی که بین مربی و کارآموزان به منظور افزایش دانش جریان می -فرآیند یاددهی
افتد و مربی خود را برای رعایت شرایط این فرآیند وضعیت مطلوب آموزش است که در پدیده یادگیری در کارآموزان اتفاق می

شود و به کمک ارزشیابی مورد لم آغاز و به یادگیری شاگرد منتهی میداند. این فرایند با آموزش معمی موظفیاددهی  اثربخش
تواند به آموزش و یادگیری ضمن ارتباط بسیار نزدیک با یکدیگر، دو فرآیند مستقل هستند آموزش می گیرد.بازبینی قرار می

-کند ولی هر یادگیرندهی را تسهیل مییادگیری منجر شود، ولی ضرورتاً یادگیری نتیجه آموزش نیست. به این تربیت، معلم یادگیر

هایی است که در پی تسهیل یادگیری هستند، ای از فعالیتتوان گفت، آموزش مجموعهای مسؤل یادگیری، خود است. بنابراین می
همیت شود. آنچه در امر آموزش برای معلم اولی ممکن است یادگیری منجر نشود. هر نوع تدریس، لزوماً به یادگیری منتهی نمی
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توان به که آموزش را نمی شودآنچه گفته شد، این نتیجه حاصل می بر بنادارد، شناخت یادگیرنده و تحصیل یادگیری برای او است. 
 شخص معلم واگذاشت. سلیقه

های تکنولوژیکی های یادگیری، رویکردهای یاددهی، نحوه آموزش و تجربهدر این پژوهش محقق تأثیر متغیرهای استراتژی
های چند پایه مقطع ابتدایی منطقه مارگون را مورد آزمون قرار داد که با یادگیری در کلاس - وری فرآیند یاددهیر افزایش بهرهب

های چند یادگیری در کلاس -وری فرآیند یاددهی توان چنین نتیجه گیری کرد که افزایش بهرهتوجه به نتایج به دست آمده می
ها بستگی دارد. بنابراین معلمین های یادگیری، رویکردهای یاددهی و نحوه آموزش در این کلاسراتژیپایه تا حدود زیادی به است

وری این ها باید در امر آموزش چنین مسائلی را جدی گرفته و با دقت مورد بررسی قرار دهند تا بتوانند در افزایش بهرهاین کلاس
 ها موفق باشند. کلاس
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Study of Effective Factors affecting productivity increase 

teaching in several basic classes 
 

Atefeh Sadat Hatef Hoseini 
 

 

Abstract 
In this study, researchers examined the factors affecting productivity increase teaching several 

classes at the elementary school district has Margoon academic year 94-93. Therefore, the 

variables include learning strategies, approaches to teaching, learning how to increase 

productivity and technological experiences teaching - learning a few basic classes in primary 

school, we tested the Margoon area. All members of the 83 subjects were selected. And then 

distribute the questionnaire, 80 questionnaires were collected necessary information about the 

variables. To review and analyze the data descriptive statistics (frequency, percentage) and 

inferential statistics (standard normal test, chi-square, regression) and 18-SPSS software was 

used. The results show the efficiency of communication teaching - learning process in the 

classroom learning a few basic strategies and approaches to teaching and learning in the 

classroom. Therefore, teachers should be teaching this class such issues seriously and carefully 

examine in order to be successful in increasing the efficiency of these classes. 
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