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 چکيده

 یازمانس یدر کاهش آنوم یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریتاث یالگو یو اعتبارسنج یپژوهش، طراح یناز ا هدف

در بخش کیفی، خبرگان جامعۀ علمی و متخصصان پژوهش  ینا یباشد. جامعه آماریمی در نظام آموزش عال

و  دیاساتگیری برخوردار بوده و در بخش کمیّ، شامل کلیه گاهی بودند که از سوابق اجرایی در سطوح تصمیمدانش

 هباشند. با استفاد ینفر م 3055که جمعاً می باشند  شهر تهران یدولت یهادانشگاه یو پژوهش یارشد آموزش رانیمد

 یاناز م یافراد به صورت کاملاً تصادف یناند که اشده یابیارزنفر  150برابر با  یاز معادله کوکران، تعداد افراد آزمودن

ساخته محقق نامهاطلاعات از پرسش یگردآور یانتخاب شدند. برا یشده، به عنوان نمونه آمار یمعرف یآمار جامعه

 یناز متخصص تن 35 ییدآن به تا ییو محتوا یصور ییروابود.  یهگو 21 یه حاواستفاده شد کای در مقیاس پنج گزینه

به دست  5.0بالاتر از  یمورد بررس یرهایمتغ یتمام یبرا یآزمودن 15با  یآزمون مقدمات یکآن در  یاییو پا یدرس

 معادلات یلاز تحل یو استنباط یفیآمار توص یهاها از روشداده یلتحل یباشد. برا یم یآمد که در حد قابل قبول

 نشان داد که هایافتهاستفاده شد.  SPSSافزار در نرم اسمیرنف-کولموگرف و آزمون Smart PLSافزار در نرم یساختار

ه مداخل طیشرا یا نهیزم طیشراهمچنین  است. رگذاریبر راهبردها تاث یمحور دهیپدی، محور دهیبر پد یعلّ طیشرا

 است. رگذاریتاث امدهایبر پ راهبردهابوده و در انتها  رگذاریبر راهبردها تاث یا

 .ینظام آموزش عالی، سازمان یآنومی، منابع انسان کیاستراتژ تیریمد :يديکل واژگان
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 مقدمه

ثغور  و حدود دارای و شده هماهنگ آگاهانه به طور اهداف مشترك، به دستیابی جهت که است اجتماعی پدیدهای سازمانها

 زونمو باید میکنند، تبعیت از آن سازمان ایاعض که هنجارهایی و الگوها لذا است، پدیدهای اجتماعی سازمان چون است. مشخصی

 نمی گردد آشوب و بی نظمی دچار که سازمان شود حاصل اطمینان درنتیجه و شود حداقل وسردرگمی ابهام تا باشند هماهنگ و

 بی نظمی آشفتگی، ی، بی هنجار دچار میتوانند (.در واقع سازمانها به عنوان پدیده های اجتماعی3132 وهمکاران، اسماعیل پور)

(. در شرایط آنومیک به دلیل 3110میشود)موسوی وهمکاران، سازمانی گفته آنومی پدیده این به نظری لحاظ از که شوند وآشوب

 قواعد اخلاقی به التزام عدم روشن، هنجارهای فاقد عرصه هایی پدید آمدن حتی و آنها میان تعارض هنجارها، حاکمیت در ضعف

 ختلال،ا این شرایط، در ، دیگر عبارت به نیستند؛ کارکنان رفتارهای خوبی راهنمای به الگوها آن طی که می آید پدید سازمانی و

 (. اگر3115 همکاران، زاده و عباس) است مشاهده قابل وضوح به بی هنجاری برخی زمینه ها، در و هنجارها ناپایداری تعارض،

 آن هب مدیریت اصطلاحاٌ و ادبیات سازمان در که میشود گرفتار آنومیک به حالت سازمان نشود رعایت سازمانی الگوهای و هنجارها

آنومی در حوزه جامعه شناسی متولد شده و آن را معادل بی هنجاری،تعارض هنجاری و ابهام هنجاری  می گویند. سازمانی آنومی

 را بوجود آورده است. 3نومی سازمانیهای اخیر این پدیده به حوزه سازمان و مدیریت راه یافته و مفهوم آ می دانند. در سال

ها یا محیط های کاری به عنوان پدیده ای اجتماعی می توانند دچار بی هنجارهایی شوند که از لحاظ  سازمان (.3111 ،1)هادسون

( . درحقیقت سازمانی که به آنومی دچار می شود حداقل 11551)تیشاریدو نظری به این پدیده آنومی سازمانی گفته میشود

نجارهای کاری مشترك را از دست می دهد. به زعم دورکیم، تغییرات بنیادی با شکستن چارچوب های هنجاری موجود، بسترساز ه

 (. هادسون3112)سفیدچیان ومظلومی؛ آنومی است و سازمان فاقد ظرفیت تغییر در مواجهه با تغییرات دچار آنومی می شود

(. آنومی سازمانی حالتی است که 3113)حاتم و همکاران، ومی سازمانی است( معتقد است آنومی فردی زمینه ساز آن3111)

ارزشهای مورد تاکید کارکنان در تضاد و تقابل با ارزشهای سازمان قرار می گیرد و به این ترتیب زمینه برای رفتارهای نا مطلوب 

ناسی و ادبیات سازمان و مدیریت پنج بعد برای .  براساس مرور الگوها و ادبیات جامعه ش(De lara et al,2009.)فراهم می شود 

آنومی سازمانی تعریف شده است: فقدان هنجارها، ضعف هنجارها، ابهام هنجارها، تعارض در هنجارها و عدم التزام به هنجارهای 

ن باید باشند. بنابرای تعریف شده. این ابعاد مختلف آنومی می توانند منشا ایجاد فضای غیراخلاقی، عدم اعتماد و رفتارهای انحرافی

 (.3112بررسی که آیا مصادیق آنومی در عرصه ی سازمانی) در این پژوهش آموزش عالی(  کاربردپذیر است یا نه)سفیدچیان،

نهادها،مؤسسات و  یۀکل یکه الگو ییهستند. سازمانها یآموزش یسازمانها روزمهم و مؤثر در جهان ام یاز جمله سازمانها

 گریو از د اند افتهیسالم، خلاق، بالنده، متعادل و رشد  یخام و مستعد به انسانها یانسانها لیتبد یعه براجام یرسم یسازمانها

د. بخش هستن یو اقتصاد یاجتماع ،یفرهنگ وتمتفا یجامعه در سطوح مختلف در بخشها یانسان یروین یازهاین ۀکنند نیسو تأم

 ،یانسان هیتدارك سرما یدر مقام متول یآموزش عال  و دانشگاهها است. 2یعال آموزشۀ به عهد تیمسئول نیاز ا یمهم و بزرگ

در تمام کشورها  شیو فرهنگ هر کشور دارد و کم و ب یاجتماع ،یاقتصاد یدر رشد و توسعه  ییوالا یمهم و رسالتها فیوظا

 عه،رش علم ودانش در جامو گست شرفتیبه منظور پ یوکاربرد یعلم ،یادیبن یهمچون انجام پژوهشها یو مشخص یاهداف کل

(. 1532وهمکاران، شری)فدینمایمختلف جامعه را دنبال م یبخشها ازیماهر و متخصص و کارآمد مورد ن یانسان یروین نیو تام تیترب

در انجام وظایف و رسالتهای نتواند  یاگر آموزش عالهمچنین سه رسالت عمده آموزش، پژوهش و ارائه خدمات را به عهده دارد .

 یه جاکه  ب ی، به گونه امی شود یبد کارکرد ایو   یکارکرد یدچار بو را بهبود بخشد از کارکرد خود فاصله گرفته  تیوضعخود 

اقرتاج )محمدب شود. لیمدرك تبد دیو تول ییدرآمد زا یبرا یبه بازار میتواندجامعه  یو پژوهش یفکر ،یعلم یازهایبرآورده نمودن ن

دچار خواهد شد و رفته رفته از  ییها یبه ناهنجار گوارنابهنجار و نا طیشرا نیکه دانشگاه در چن گونه است نی. بد(3110الدین،

ی،پایین بودن کیفیت و پژوهش یعلم یضعف هنجارها اینداشتن و . شود یخود دور م یو پژوهش یدرست و مناسب علم ریمس

رایند جامعه پذیری،رعایت نکردن اخلاق حرفه ای در آموزش عالی،توجه بیش از حد به بعد کمی آموزش عالی ،عدم توجه به ف

حوزه های آموزشی و پژوهشی،نبود ابزارهای استاندارد برای ارزیابی عملکرد اعضای هیات علمی و...این موارد میتواند زمینه را برای 
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ریتی نیاز دارد تا هر چه بیشتر و بروز شرایط و رفتارهای انحرافی در آموزش عالی فراهم نمایند. در این راستا آموزش عالی به مدی

بهتر در جهت استفاده از ابزاری برای مقابله با عواملی نظیر عدم اطمینان محیطی، حفظ و بقا، گسترش خود به صورت کمی و 

کیفی برآید از همین رو بایستی از منابع حیاتی و استراتژیک خود که همان منابع انسانی سازمان است به بهترین نحو ممکن 

تفاده کند تا به اهداف خود دست یابد و بیشترین اثربخشی سازمانی را کسب نماید. امروزه نظام اموزش عالی برای پاسخگویی اس

به چالشهای پیش رو و دستیابی به اهداف خود باید روی وظایف و کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی متمرکز شود. 

ایجاد چشم اندازی است که با آن مسائل اساسی مرتبط با کارکنان مشخص می  هدف مدیریت استراتژیک منابع انسانی،

(. در مدیریت استراتژیک منابع انسانی ما به دنبال دوراندیشی فراگیر، نواوری سازمان یافته در تامین نیروی 3133شود)آرمسترانگ،

(. 3132ین منبع استراتژیک می باشیم)میرسپاسی،انسانی سازمان ،پرورش و بهسازی ، حفظ و نگهداری و بکارگیری بجا و موثر ا

با توجه به این که  مدیریت استراتژیک منابع انسانی یک رویکرد جامع و یکپارچه است، میتواند باعث انسجام درونی بین کارکردها 

آموزش عالی هم از  خود وهم باعث انسجام بیرونی بین استراتژیهای سازمانی و استراتژیهای منابع انسانی شود. این موضوع در

اهمیت به سزایی برخوردار است و اتحاد رویکرد جامعی در مدیریت استراتژیک منابع انسانی باعث افزایش بهره وری مراکز آموزش 

استراتژیک منابع انسانی بدان معناست که سازمانها می  کارکردهای مدیریت عالی و استفاده بهینه از منابع انسانی آن می گردد.

 Collin&,Clarkکرده تا به اهداف سازمانی دست یابند ذ نفو در مهارت، نگرش و رفتار کارکنان متناسب با شغل آنهاتوانند 

(. براساس مدل استراتژیک منابع انسانی، این کارکردها را در چهار فرایند جذب و به کارگماری، آموزش و توسعه، انگیزش (2008,

کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی این است که سازمان را برای نیل به  و نگهداری می توان دسته بندی کرد. نقش

اهدافش از طریق به دست گرفتن ابتکارات و فراهم سازی راهنمایی و هدایت برای همه ی موضوعات مرتبط با کارکنان توانا سازد. 

 ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای کارکردهایی شامل: 

 : کارکردهای برنامه ریزی نیروی انسانی، کارکرد کارمندیابی، کارکرد انتخاب0رایند جذب و بکارگماريابعاد ف

 : کارکرد اجتماعی سازی ، کارکرد آموزش و بهسازی ، کارکرد مدیریت مسیر پیشرفت شغلی2ابعاد فرایند آموزش و توسعه

رکرد ارزیابی و مدیریت عملکرد، کارکرد نظام پاداش و : کارکرد انگیزش، کارکرد طراحی شغل، کا0ابعاد فرایند انگيزش

 جبران خدمات، کارکرد مزایای کارکنان

 : کارکرد روابط کارکنان، کارکرد ارتباطات، کارکرد ایمنی و بهداشت و سلامت کارکنان.3ابعاد نگهداري منابع انسانی

بخشی آنها بستگی به میزان اهمیتی دارد که در این فرایندها در قالب کارکردهای چهارده گانه و تضمین کارآمدی و اثر

انتخاب بهترین شیوه برای بهبود عملکرد کارکنان اعمال می گردد. همچنین موفقیت و اثربخشی  دانشگاهها به میزان زیادی به 

  ابع  انسانیاثربخشی جهت گیری راهبردی آن دارد و این امر مهم در صورتی به دست خواهد آمد که نظام مدیریت استراتژیک من

 یبا توجه به چالشها و کارکردهای آن در شرایط مناسبی از لحاظ ترکیب همگون ومنسجم قابلیت سازمانی قرار داشته باشند.

 نه،یمز نیدر ا یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ی موثرشدن دانشگاهها و نقش کارکردها کیو آنوم ،ینظام آموزش عال یرو شیپ

 را مطرح کردکه: یسوال اصل نیا توانیم

 ؟کدام است یسازمان یآنوم لیتقل کردیبا رو یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمطلوب مد یالگو

بنابراین در این پژوهش، با مطالعه مدلها و مقیاسهای ارائه شده توسط محققان داخلی و خارجی،مفاهیم، مولفه ها و عوامل 

کاهش آنومی در دانشگاه می شوند را بررسی کرده و در نهایت به طراحی و  تاثیرگذار مدیریت استراتژیک منابع انسانی که باعث

 ارائه الگویی مناسب خواهیم پرداخت.

 

 

 

                                                           
5-Attracting&Staffing process 

6-Training& Development 

 7-Motivation process 
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 يقتحق يچارچوب نظر

 استراتژیک مدیریت

 انانس این که اند یافته تشکیل ها انسان از ها سازمان. است شده درست اهداف از سری یک به دسترسی برای سازمانی هر

 افراد اند؟ رسیده اهدافشان به ها سازمان که بدانیم کجا از ما. دهند می تشکیل را سازمان خودشان اهداف به یدنرس برای ها

 به دستیابی های راه حال. است معروف ها سازمان اثربخشی به مساله این برسند؟ اهدافشان به سازمان در توانند می چگونه

 منجر که ستا تصمیماتی اتخاذ فرایند استراتژیک مدیریت. است استراتژیک یریتمد ها راه این از یکی چیست؟ سازمانی اثربخشی

 یشپ و رییگ تصمیم گذاری، هدف جریان شده حساب و پویا استراتژیک مدیریت یک. شود می سازمان حیات ادامه و موفقیت به

 و انگیوری) باشد می سازمان های هدف به دستیابی برای اثربخش استراتژی تدوین موجب که است هایی فعالیت انجام بینی

 در. ستا سازمان استراتژیک مدیریت گرایشات نتیجه در انسانی منابع استراتژیک مدیریت پیدایش(. 312: 3115 فرکوش، دیندار

 رتباطا شرکت استراتژی با را خویش کاری های شیوه و فعالیتها تا تلاشند در تجاری واحدهای تمامی امروز، مدیریتی فعالیتهای

 می شکل زمانی انسانی منابع استراتژیک مدیریت گفت، توان می بنابراین. یابند دست بالاتری سازمانی عملکرد به بتوانند تا دهند

 اختهس هماهنگ شرکت های استراتژی با را خود های استراتژی و فرایندها فعالیتها، کند، می تلاش انسانی منابع واحد که گیرد

 واحد و فرایند یک اندازه و حد در انسانی منابع مدیریت واقع در نشود، مشاهده سازمان در ارتباطی چنین اگر. دهد مطابقت و

 (.  Zehira et al., 2016: 373) ماند می باقی سازمان در کاری

 ایبر تلاش و سازمان موجود وضعیت شناخت سازمان، بیرونی و درونی مختلف عناصر میان تعامل و تعادل و هماهنگی ایجاد

 عواملی سازمان، بیرونی های فرصت و تهدیدها شناخت و قوت و ضعف نقاط بررسی نیز و سازمان آل ایده وضعیت به رسیدن

 زا پیشگیری و سازمان موفقیت تداوم ضامن استراتژیک، مدیریت. پذیرند می تحقق راهبردی مدیریت سایۀ در که هستند

 دفه با فعالیتها از ای یکپارچه مجموعه یک معنی به پژوهش این در وکار کسب استراتژی. است سازمان در ناگهانی پیشامدهای

 استراتژیک مدیریت(. 331: 3110 همکاران، و صدیق) است رقبایش با ارتباط در شرکت بلندمدت توانمندی و قدرت افزایش

 علم و نره همچنین مناسب، مانیساز های استراتژی بکارگیری از ناشی فواید به سازمان دستیابی تضمین فرایند: از است عبارت

 خدمات ،تولید موالی اموور بازاریابی، مدیریت، عوامل سازی یکپارچه بر تأکید با چندبعدی تنضیمات ارزیابی و اجرا بندی، فرمول

 (. 22: 3112 همکاران، و ابراهیمی) غیره و

 

 استراتژیک مدیریت فرایند

 :است شده یبند متقسی یرز مرحله سه به تژیکاسترا مدیریت یندافر

 دها،تهدی و ها فرصت ضعف، قوت، نقاط تحلیل ها، ارزش درك رسالت، بیان آرمان، بیان شامل مرحله این: استراتژي تدوین

 مرحله در(. 352: 3131 همکاران، و یارمحمدزاده) ستا آن از ویپیر و یتژاسترا بنتخاا ی،تژاسترا دیجاا ت،بلندمد افهدا تعیین

 یوهش شود، خارج ها آن از دارد قصد که هایی فعالیت بپردازد، آن به خواهد می شرکت که فعالیتی نوع تعیین استراتژی، تدوین

 را ازمانس تصمیمات این. پذیرد می صورت...  و ها فعالیت ساختن متنوع یا دادن گسترش درباره گیری تصمیم منابع، تخصیص

 منابع از و بپردازد فعالیت به مشخص بازارهای در کند، تولید خاص صولاتیمح بلندمدت، نسبتاً های دوره برای که کند می متعهد

 های طرح توسعه برای فرایندی استراتژی، تدوین(. 21: 3131 شخصیان، و حسینی) کند استفاده ای شده شناخته های فناوری و

 و خورشید) است سازمان های ضعف و ها قوت پرتو در محیطی های فرصت و تهدیدها به اثربخش واکنش منظور به بلندمدت

 این با را خود سازمان مناسب، استراتژی تدوین طریق از کنند می سعی مدیران متلاطم، های محیط در(. 15: 3131 رنجبر،

 های شیم خط وضع با مدیران منظور این برای. کنند تبدیل روزانه کاری فرآیندهای به را استراتژیها این و کنند سازگار تغییرات

 از مقصود(. 00: 3111 همکاران، و رهنورد) گیرند می کار به( اجرا)سازی پیاده ابزار عنوان به را سازمانی عناصر دیگر ،مناسب

 هایی رصتف یا کنند می تهدید بیرونی محیط در را سازمان که عواملی شود، تعیین شرکت مأموریت که است این استراتژی تدوین

 فتنگر نظر در بلندمدت، های هدف تعیین همینطور. شوند شناسایی سازمان درونی ضعف و تقو نقاط نیز و آورند می وجود به را

 (. 111: 3112 وهمکاران، صفری) فعالیت ادامۀ برای خاص های استراتژی انتخاب و گوناگون های استراتژی
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 حمایت انگیزش، ،مالی توان ها، مشی خط از حمایت مباحث باید ها استراتژی اجرای مرحله : دراستراتژي اجراي

 اجرای(. 352: 3131 همکاران، و یارمحمدزاده) گیرند قرار مدنظر انشانی منابع تغییر، پذیرش دانشگاهی، ساختار دانشکده،/دانشگاه

 پیش در است، آن خواستار آینده در که چیزی به دستیابی منظور به سازمان یک که فرایندی یا مسیر از است عبارت استراتژی

 می استدلال اینگونه( 1533) موسیوکا. رساند می باشد، خواهد می آینده در که جایی به را سازمان فرایند، یا مسیر ینا. گیرد می

 انگیزه، ادایج سازماندهی، دیگران، طریق از کار مستلزم که است داخلی اجرایی فعالیت یک بیشتر استراتژی بکارگیری که کند

 به هشد تدوین های استراتژی تبدیل شامل همچنان آن. است سازمان عملکرد چگونه و استراتژی بین قوی ارتباط ایجاد فرهنگ

 معتقدند محققان از بسیاری(. Lihalo, 2013: 9) شود می شده تعیین نتایج به سازمان دستیابی به منجر که پایداریست عملیات

 باشد هاستوارشد سنجیده مفهومی و مبنا بر که ستا هایی استراتژی از گیری بهره استراتژی، موفق سازی پیاده برای نخست گام

 دراكا قابلیت شده، تدوین استراتژی کیفیت موازات به. باشد برخوردار اهداف و استراتژیک های اولویت میان درونی سازگاری از و

 جلالی، و مظلومی) تاس استراتژی اجرای فرایند بودن آمیز موفقیت در کلیدی ویژگیهای از یکی ذینفعان تمامی توسط استراتژی

 خص،مش اهداف وجود: از عبارتند که اند کرده بیان را استراتژی موفق اجرای در کلیدی نکته شش ساباتایر و مازمانیان(. 2: 3111

 و دولت حمایت متعهد، و ماهر مدیران موجود، منابع از موثر و هماهنگ استفاده ها، فعالیت و اهداف بین صحیح ارتباط ایجاد

 اجرای(. 1: 3111 همکاران، و سلیمانی) شده انجام تحقیقات راستای در محیط اقتصادی و اجتماعی های حمایت ان،سهامدار

 اجرای. است ضروری و لازم استراتژیک طرح یک اجرای برای که هایی انتخاب و ها فعالیت مجموعه از است عبارت استراتژی

 و درآیند اجرا به ها، رویه و بودجه برنامه، از گیری بهره با ها، ستراتژیا و ها سیاست آن اساس بر که است فرآیندی استراتژی

 مدیریت فرآیند از کلیدی و مهم بخش اما دارد، قرار استراتژی تدوین مرحله از بعد استراتژی اجرای مرحله اگرچه. شوند عملی

 (.1: 3112 همکاران، و اخلاق ملک) رود می شمار به استراتژیک

 قرار ظرمدن مشارکت/تغییرات تاثیر ارزیابی اصلاحی، های فعالیت اتخاذ عملکرد، ارزیابی مرحله این در :ياستراتژ ارزیابی

 (.352: 3131 همکاران، و یارمحمدزاده) گیرد می

 

 انسانی منابع مدیریت

 صرع تحولات و تغییر به توجه با. شود می شمرده ها سازمان دارایی ترین مهم و ارزشمندترین عنوان به انسانی منابع امروزه

 برای اهر ترین اساسی و استراتژیک عنصر ترین حیاتی عنوان به انسانی نیروی محور، دانش اقتصاد به ها سازمان ورود با و حاضر

 یعامل تنها نه سازمان، های ارزش و اهداف به متهعد انسانی نیروی رو این از. شود می محسوب سازمان کارایی و اثربخشی افزایش

 گردد می لقیت ها ن سازما از بسیاری برای پایدار رقابتی مزیت یک عنوان به بلکه دیگر، سازمان به نسبت سازمان یک برتری برای

 شده کاملتر و یافته رشد متمادی های دوره و سالها طول در انسانی منابع مناسب مدیریت(. 350: 3130 همکاران، و کریمی حاج)

 عمنب مهمترین انسانی منابع عوامل این بین از. است سرمایه و کارآفرین کار، نیروی زمین، یعنی، تولید عامل 2 بین از. است

 (.   Broman, 2017: 4) باشد می انسانی منابع کنترل و ارتباط چگونگی فرایند انسانی منابع مدیریت و شود می محسوب

 نام نکهای با همزمان. آنهاست های فعالیت در مللیال بین گرایشات رشد و شدن المللی بین ها، سازمان بر شدن جهانی تاثیر

 ایه فعالیت نیازمند شوند، می جهانی اقتصاد در عظیمی نیروی به تبدیل و کرده پیدا جهانی رشد سازمانها و ها شرکت تجاری

 های یتفعال( 3112)  ویلسون و لادو(. Kaçmaz & Serinkan, 2014: 4809) هستند نیز متفاوتی انسانی منابع مدیریت

 که ر،یکدیگ از متمایز ولی مرتبط هم به فرایندهای و کارکردها، اقدامات، از ای مجموعه: کنند می تعریف گونه این را انسانی منابع

 ها سازمان که دارند عقیده( 1553) جکسون و شولر. گیرد می صورت سازمان یک انسانی منابع حفظ و توسعه جذب، هدف با

 اهبردیر نگاهی خود انسانی منابع به باید کنند، عمل اثربخش و رقابتی صورت به ها بهترین با مواجهه در بتوانند که آن برای

 است ها سازمان اثربخشی و عملکرد بر موثر عوامل ترین مهم از یکی انسانی منابع مدیریت اقدامات که چرا. باشند داشته

 توسط که سازگار داخلی  های فعالیت از ای مجموعه به عموماً انیانس منابع  های فعالیت(. 23: 3130 همکاران، و سیدجوادین)

 نسانیا منابع تنها نه اقدامات این. دارد اشاره است، شده تصویب کارکنان انگیزش و توانایی ها، مهارت دانش، ارتقای برای شرکت

 انی،انس منابع مدیریت. افزاید یم نیز شرکت ارزش بر بلکه دهد، می توسعه را هایشان شایستگی و کند می حمایت را شرکت

 بر تنیمب رویکردی تنها نه انسانی منابع مدیریت. است انسانی منابع یعنی سازمان کلیدی منابع مدیریت به جامع رویکردی
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 مدیریت. تهس نیز آن بودن دوطرفه و تعهد بر تأکید با کارکنان روابط به ویژه رویکردی بلکه است کارکنان مدیریت به سودآوری

 می تفعالی به سازمان در که کارکنانی یعنی سازمان، دارایی ترین باارزش پایدار و راهبردی اداره و مدیریت یعنی انسانی منابع

 :است زیر اساسی اهداف دنبال به انسانی منابع مدیریت. کنند می کمک اهدافش به رسیدن در آن به و پردازند

 باانگیزه؛ و تعهدم و ماهر کارکنان جذب به سازمان ساختن قادر

 آنها؛ همکاری و بالقوه، توان مشارکت، ذاتی، های ظرفیت تقویت و ها آن شغل ارتقای فرصت ایجاد و کارکنان آموزش

 بالا؛ عملکرد با کاری های سیستم طراحی

 بالا؛ تعهد با مدیریتی های روش توسعه

 ارکنان؛ک و مدیران بین هماهنگ و موثر روابط برقراری برای مناسب جو ایجاد

 مجموعه؛ پذیری انعطاف و گروهی کار برای محیطی ایجاد

 مدیران، متولیان، دولتی، های سازمان نهادها، مالکان،) ذینفع های گروه نیازهای تامین و شناسایی در سازمان به کمک

 آنها؛ بین تعادل و توازن ایجاد و ،(مردم عموم کلی بطور و فروش، منابع مشتریان، کارکنان،

 عملکردشان؛ بایت آنها به پاداش پرداخت و کارکنان به دادن بها رویکرد تضمین

 ا؛آنه روحیات و سلایق ها، مهارت نظر از آنها گروهی و فردی های تفاوت گرفتن درنظر با متنوع کار نیروی مدیریت و ایجاد

 سازمان؛ اعضای همه برای یکسان های فرصت شدن فراهم از اطمینان حصول

 کارکنان؛ مدیریت در شفافیت و انصاف کارکنان، به توجه بر مبتنی اخلاقی روش یک انتخاب

 (. 353: 3111 رو، میانه و کسرایی) کارکنان روانی و جسمی رفاه بهبود و تامین

 

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 که بود این آنها دلالاست مهمترین. شد معرفی( 3132) همکارانش و فامبرن توسط بار اولین استراتژیک مدیریت مفهوم

. باشد سازگار و همخوان سازمان استراتژی با که کرد مدیریت طوری باید را سازمانی ساختارهای و انسانی منابع های سیستم

 کرده تعریف فرایندی را آن استراتژیک، مدیریت مفهوم شدن مطرح از پس نیز مدیریتی اندیشمندان و نظران صاحب از بسیاری

 ژیکاسترات مدیریت اساسی هدف. سازد می برقرار هماهنگی و سازگاری کار، و کسب استراتژی و سازمان های لیتفعا بین که اند

 با و تعهدم ماهر کارکنان از سازمان که است نکته این از اطمینان و تضمین ایجاد طریق از استراتژیک قابلیت خلق انسانی، منابع

 (. 00: 3112 همکاران، و اتابکی) است برخوردار پایدار رقابتی مزیت به حصول راستای در تلاش برای انگیزه

 انندم مسائلی به که سازمان های طرح و مقاصد درباره گیری تصمیم برای است روشی انسانی، منابع استراتژیک مدیریت

 بطور انسانی منابع یکاستراتژ مدیریت واقع در. شود می مربوط کارکنان عملکرد مدیریت و پاداش آموزش، کارمندیابی، اشتغال،

 (. 32: 3110 همکاران، و زاده رستم) پردازد می سازمان استراتژیک مدیریت و انسانی منابع مدیریت میان روابط به کلی

 نسانیا منابع و افراد طریق از اهدافش به دستیابی چگونگی جهت در سازمان یک های برنامه به اشاره انسانی منابع مدیریت

 توجه باید لاًاو :کنیم دقت بهتر زیر مفاهیم به اگر شود، درك و تعریف بهتر تواند می انسانی منابع استراتژیک یتمدیر مفهوم. دارد

 به که ندک تعیین شفاف بطور و درستی به باید سازمان دوماً است؛ آن انسانی منابع سازمان یک رقابتی مزیت اصلی منبع که کرد

 هر اینکه سوم ؛(استراتژیک های برنامه و دیدگاه داشتن) برسد ان به خواهد می نهچگو و( چیست هدفش) برود خواهد می کجا

 منابع مدیران توسط که است فرایندی انسانی منابع استراتژیک مدیریت. باشد داشته شدن اجرایی قابلیت باید استراتژیک برنامه

 با باید ودیعم بطور و سازمانها، سایر با باید افقی بطور که رود، می بکار انسانی منابع مدیریت های استراتژی توسعه برای انسانی

 برنامه الگوی معنی به نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت(.  Broman, 2017: 17) باشد داشته مطابقت سازمان تجاری استراتژی

 یریتمد یگرد بارتع به. است سازمان اهداف تحقق جهت در انسانی منابع مدیریت های فعالیت و انسانی منابع شده ریزی

 یهادکررکا با را دخو نسانیا منابع بایستی ،ثربخشیا به ستیابید ایبر ها نمازسا که معناست انبد انسانی منابع تژیکاسترا

 منجاا نمازسا نیوبیر و نیدرو محیط با متناسب را زنیا ردمو یها صلاحیت و رفتار ،منابع ینا تا نمایند اداره مدیریت ینا تبلندمد

 از نمازسا که ستا نکته ینا تضمین طریق از تژیکاسترا قابلیت خلق نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت ساسیا فهد. هندد

 ،مدیریت ینا از فهد. ستا رداربرخو ارپاید قابتیر مزیت به ستیابید یستارا در شتلا ایبر ه نگیزا با و متعهد ،ماهر نکنارکا
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 انسانی منابع استراتژیک مدیریت(. 0: 3112 غلامی،) ستا پرتلاطم غالبا یاه محیط در دنبو دار جهت و هدفمند حس دیجاا

 یها هدف تحقق برای هماهنگ و مناسب انسانی منابع کردن فراهم منظور به که است ها سازمان در تکالیفی یا کارکردها شامل

 مهارت، در توانند می ها سازمان که است معنا بدان انسانی منابع مدیریت استراتژیک کارکردهای واقع در. شود می اجرا سازمان

 (. 23: 3112 پور، حسین و مرادی) یابند دست خود سازمانی اهداف به تا کنند نفوذ آنها شغل با متناسب کارکنان رفتار و نگرش،

 

 نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت رویکردهاي

 :است دیکررو 2 دارای نسانیا منابع تژیکاسترا مدیریت کلی هنگا در

 ونبیر در قابتیر مزیت به توجه یجا به شرکت منابع بر مبتنی هیدگادشرکت:  منابع بر مبتنی هیدگااول، د دیکررو

 مزیت خلق در منابع بر مبتنی دیکررو. ستا نمازسا ایبر دفر به منحصر قابتیر مزیت دیجاا لنباد به نمازاـس درون در نمازسا

 شرکت خلیدا منابع و یتژاسترا نمیا پیوند و طتباار دیکررو ینا در. ستا یتژاسترا سنتی یها یمراداپا از وتمتفا ن،مازسا قابتیر

 داشته تمرکز صنعت جیرخا محیط بر بیشتر ی،تژاسترا گذشتۀ و نتیـس یمراداپا که حالیدر ؛ستا گرفته ارقر تأکید و توجه ردمو

 .ندا

 درـعملک و نمازاـس یتژاترـسا بین میانجی عامل انعنو به نکنارکا یهارفتار بر ریتئو ینا ري:فتار هیدگادوم، د دیکررو

 شکل نسانیا منابع مدیریت نگوناگو تمااقدا فهد که ستا ینا بر مبنی ریتئو ینا ساسیا ضفر. کند می تأکید و تمرکز رکتـش

 مناسب ثربخشیا جدوا مانیز نمازسا نکنارکا صخا یهارفتار و ها شنگر. ستا نکنارکا یهارفتار و ها شنگر لکنتر و دادن

 (.دیکررو قتضاییا) بگیرند شکل نمازسا یتژاسترا با هماهنگ ن،مازسا صخا یها یژگیو سساا بر که ستا

 عمومی یها سیستم یها لمد بر مبتنی سایبرنتیک یها سیستم لمدسایبرنتيک:  يها سيستم  هیدگام، دسو دیکررو

 خویش محیط با مستمر مبادله و تعامل در که شوند می توصیف ادندوبر و اددنمیا اد،نددرو از یانیجر ها نمازسا لمد ینا در. ستا

 صخا ادندوبر یا دهستا تولید جهت در ادفرا لگومندا های فعالیت شامل ها نمازسا( 3103) نکا و کاتز نظر سساا بر. هستند

 .هستند

. ستا نکنارکا رفتار لکنتر در اریبزا انعنو به لهدمبا ممفهو : (نمایندگی) لهدمبا يها هزینه هیدگاد: رمچها دیکررو

 می توضیح ،نسانیا ملاعو از ای مجموعه  با اههمر و یکدیگر با که کند معرفی را محیطی ملاعو مجموعه تا کوشد می دیکررو ینا

 با اههمر یها ههزین کاهش ایبر اریبزا انعنو به( زاربا در لهدمبا برابر در) تلادمبا ساختن نیدرو دصددر ها نمازسا   اچر هندد

 شوند می معرفی ننساا لۀدمبا عمده نعامو طلبی فرصت و ودمحد عقلانیت نسانیا عامل دو دیکررو ینا در. هستند تلادمبا ینا

 (.12-10: 3111 همکاران، و رسولی)

 

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت هاي مدل 

 شرکت، یک در که اند کرده پیشنهاد( 3113) اسنل و رایت (:استراتژیک تجاري مدل)  کار و کسب بر مبتنی مدل

 شرکت رقابتی استراتژی تقویت برای سابقاً که پردازد می انسانی منابع های فعالیت از دسته آن به انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 دسته آن ندهدربرگیر انیانس منابع استراتژیک مدیریت: نمود ارائه میلر را کار و کسب بر مبتنی مدل تعریف دیگر. اند شده می اجرا

 و ها تصمیم از دسته آن به چنین هم شود، می مربوط سطوح تمام در کارکنان مدیریت به که است اقداماتی و ها تصمیم از

 .شوند می داده جهت رقابتی مزیت کردن پایدار و خلق برای که شود می مربوط اقداماتی

 بین توازن و تعادل ایجاد ابزار عنوان به را انسانی منابع تژیکاسترا مدیریت( 3111) واکر :استراتژیک هماهنگی مدل

. است بتنیم استراتژیک هماهنگی مفهوم بر تعریف این. کند می تعریف کار و کسب استراتژیک محتوای با انسانی منابع مدیریت

 و سبک استراتژی با که است انیانس منابع های استراتژی طراحی معنای به استراتژیک هماهنگی انسانی، منابع مدیریت زبان در

 نگرشی از گیری بهره با همچنین و ،(عمودی انسجام یا هماهنگی) کنند می تضمین را آن موفقیت و شوند می یکپارچه کار

 کننده میلتک که پاداش های سیستم و کارکنان روابط کارکنان، پرورش و توسعه مانند انسانی منابع های روش توسعه به یکپارچه

 (.افقی انسجام یا هماهنگی) پردازد می هستند، یکدیگر
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. است هجانب دو تعهد تقویت اهمیت بر آن تاکید انسانی، منابع مدیریت بارز های مشخصه از یکی :بالا تعهد مدیریت مدل

 خود نیبنابرا کند، می تاکید تعهد ایجاد بر که مدیریت از شکلی: است کرده توصیف چنین را بالا تعهد مدیریت( 3112) وود

 روابط هک این ضمن دهد، نمی تغییر فشار و تهدید طریق از و کنترل را آنها رفتار کسی و کنند می تعدیل را خود رفتار کارکنان

 تعهد به یابی دست های روش ،(3130) والتون و( 3132) همکارانش و بیر. است استوار اعتماد از بالایی سطح بر سازمان داخل

 هب تعهد و آموزش بر تاکید و( شغلی مسیر های فرصت)  شلی مسیر های نردبان افزایش و ( توسعه3: هندد می شرح چنین را بالا

 شرح گذاشتن کنار و عملیاتی و پذیری انعطاف از بالایی ( سطح1سازمان؛  سطوح تمام در کارکنان باارزش بسیار ویژگی عنوان

 نشر برای گروهی ساختار به بسیار اعتماد و ( تکیه2ها؛ تبعیض یانپا و سازمانی مراتب سلسله ( کاهش1خشک؛  بالقوه های شغل

 (.کیفیت های چرخه) مشکل حل و( گروهی کار) کاری ساختار طراحی ،(گروهی گزارش) اطلاعات

 ری،و بهره افزایش طریق از است شرکت عملکرد بر تاثیرگذاری بالا، عملکرد مدیریت هدف: بالا عملکرد مدیریت مدل

 رایب بیشتری ارزش و بیشتر رش سود، افزایش مشتری، خدمات سطح کیفی افزایش شده، ارائه خدمات و کار یتکیف افزایش

 خابانت بسیار، دقت با نیرو جذب از است عبارت بالا عملکرد مدیریت های روش. شرکت کارکنان کمک به کردن؛ خلق سهامداران

 .عملکرد مدیریت فرایندهای و پرداخت، انگیزشی های سیستم ران،مدی پرورش های فعالیت گسترده، و مفید آموزش ها، رویه

( 3 :باشد می زیر شرح به سیستم این مشخصات. کرد ارائه( 3111) امریکا کار وزارت را بالا عملکرد با کار سیستم تعریف بهترین

 سازمان در که افرادی با عاتاطلا تسهیم رسمی دقیق های ( سیستم1آموزش؛  و انتخاب نیرو، جذب گسترده و دقیق های سیستم

 های ( رویه2عملکردها؛  ( ارزیابی0ها؛  دیدگاه ( بررسی2گسترده؛  مشارکت فرایندهای شغل؛ دقیق ( طراحی1کنند؛  می کار

 .بدهد مالی های پاداش انها به و کند کشف را کارکنان خوب عملکرد که پیشبردی و پرداخت های ( طرح0مناسب؛  کاری

 رارق احترام و توجه مورد منافعشان که شود، می شرکا مثابه به کارکنان با برخورد شامل روش این :بالا مشارکت مدیریت

 از هدف .کند می تاکید آنها مشارکت و کارکنان با ارتباط بر روش این. باشند داشته را خود به مربوط مسائل در رأی حق و بگیرد

 از و دارند ابراز را خود انتظارات و کنند مذاکره یکدیگر با بتوانند ها گروه ایاعض و مدیران که است جوی ایجاد روش، این اجرای

 ایجاد سازمان اهداف خصوص در متقابل درکی روش این. باشند آگاه همه سازمان، اهداف و ها ارزش مأموریت، به مربوط اطلاعات

 .اهداف آن به حصول از کردن حاصل خاطر اطمینان برای کارکنان پرورش و مدیریت برای است چارچوبی و کند می

 

 یسازمان یآنوم
 اغتشاش، و شده هنجاری بی احساس دچار فرد آن، طی که شود می قلمداد اجتماعی مسایل از یکی عنوان به آنومی

 رهنگف در اختلال آینده، به نگرش ناامیدی، گمگشتگی، احساس. شود می باعث را جامعه و فرد بین در اجماع فقدان و گسستگی

 ركمح و بوده جامعه در سیاسی و فرهنگی اقتصادی، اجتماعی، مختلف سطوح در آنومی پدیداری عامل اجتماعی انتظام و مصرفی

 پیکرۀ گرفتن قرار فروپاشی معرض در و جامعه بافت شدن آلوده سپس و اجتماعی نهادهای کردن ناکارآمد جهت در قوی

 هیچ از افراد شود گرفته نادیده متقابل تعهدات و اعتماد که زمانی(. 301: 3131 وهمکاران، نادری) شود می جامعه ساختاربندی

 عمیمت مقررات و قوانین آنومیک شرایط در. گیرد می فرا را جامعه سراسر کشمکش و ستیز و کنند نمی تبعیت قانونی و قاعده

 ارهایهنج اساس بر توان نمی دیگر و شوند می ضنق و گیرند می قرار تعرض و تعهدی مورد افراد سوی از جامعه قبول مورد و یافته

 تنبیه از ترس و شخصی منافع خاطر به صرفاً موجود مقررات از تبعیت کردو خواهند رفتار چگونه افراد که کرد بینی پیش معمول

 (.11: 3110 فر، نوریان و نوابخش) شود می پذیر امکان

 ستد از را خود نفوذ و قدرت یکباره به حاکم قوانین جاییکه در ماعی،اجت تعادل عدم: کرد تعریف اینگونه توان می را آنومی

 و اطمینان عدم آشفتگی، اختلال، معرض در هدفمند هایی گروه و افراد که گیرد می شکل زمانی آنومی گفت توان می. دهند می

 خلاقیا غیر و غیرقانونی های روش طریق از ،گرفته نادیده را اخلاقی هنجارهای کنند تلاش ها گروه یا افراد این و. گیرند قرار فشار

 (. et al., 2011: 476  Johnson) یابند دست خود مقاصد و اهداف به تا باشند درصدد

 گویند می آنومی وضعیت این به که شوند می سردرگمی یا هنجاری بی دچار اشخاص اجتماعی خاص های موقعیت در گاه

 به زمانی آنومی وضعیت ،(3113) مرتون نظر اساس بر جمله از توسعه درحال رهایکشو برخی در(. 22: 3133 صادقی، و افقی)

 راه این از یکی فردی شرایط این در دهد، می رخ جامعه های ارزش و فرد اهداف بین تضادی که شود می تجربه فرد یک وسیله
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 جهت در هایی استراتژی ایجاد) نوآوری ؛(دکن می زندگی آن در که ای جامعه با فرد کامل سازگاری) تطابق: گزیند برمی را ها

 اجتماعی انینقو پذیرش) تبعیت ؛(نیستند مناسب و کافی موجود شرایط و ابزار زمانیکه در شده، تدوین اجتماعی اهداف به دستیابی

 یانعص و ؛(ابزار و اهداف رد) کردن گیری کناره ؛(اند شده درونی بشدت مباحث این اینکه بدلیل آنها، به باور داشتن بدون حتی

. (et al., 2016: 137 Formiga(   )  تر بخش رضایت ابزار و جدید اهداف فعالانه جستجوی و ابزار، و اهداف مستقیم رد)

 ستا شده سبب مادی های ارزش روزافزون تبلیغ با ارزشی - فرهنگی نظام که شود می پدیدار گونه این مرتونی معنای در آنومی

 در و ارزش یک به تبدیل پول و مادی ارزشهای به دستیابی نتیجه در و شود تر بیش مردم ی توده در شهاارز این به تمایل که

 وضع با ارزش این به دستیابی وسایل اما هستند، آن ارضای دنبال به مردم و شود می تشدید روز به روز نیاز این. شود نیاز نتیجه

 عرضم در پایین طبقات. آید می وجود به افراد در نارضایتی و ناکامی احساس نوعی رو این از. نیست امکانپذیر موجود اقتصادی

 سو یک از همه برای موفقیت و جامعه برابری رؤیای میان انفکاك اثر بر فشار این. دارند قرار هنجاری بی از ناشی فشار بالای سطح

 ایین،پ ی طبقه اعضای برای نابرابری این. شود می دایجا دیگر سوی از رؤیا آن تحقّق برای فرصتها توزیع در حقیقی نابرابری و

 هوسیل از و هستند کیفیتی با زندگی رؤیای معرض در چنان هم که ها آن. دارد را شدّت ترین بیش اقلیت های گروه و محرومان

 برخوردارند تری نپایی زندگی از رضایت میزان از نتیجه در و شوند می متوسّل نامشروع وسایل به اند، شده محروم مشروع های

 (.3130 داوری، و سلیمی)

 به و نظم براساس سازمان که چرا است؛ داشته پی در سازمان و مدیریت مدرن گفتمان در رنسانسی آنومی، تئوری ظهور

 هک هستند کارکنان میان متقابل درکنش رفتار، کننده تعیین سازمانی الگوهای و هنجارها و شود می اداره خود هنجارهای واسطه

 دست از کارکنان رفتار بر را خود کنندگی تنظیم قدرت هنجارها چنانچه. گردد می سازمان در نظم و تعادل موجب آنها از پیروی

 بینم سازمانی آنومی حقیقت در. شود می آنومیک وضعیتی دچار سازمان شوند تفاوت بی موجود هنجارهای به نسبت افراد و بدهد

 را خود کارآمدی سازمان سریع، تغییرات از دورهای طول در یا شده شکسته سازمان در هنجارها و رفتاری قواعد که است حالتی

 توضعی به است ممکن گیرد، قرار گذار فرآیند در سازمان و دهد رخ سازمان در بنیادی تغییرات اگر حقیقت در. دهد می دست از

 ستا سازمانی قواعد و هنجارها قوانین، به التزام فقدان از بمنشع ای پدیده سازمانی آنومی دیگر تعریفی در. شود دچار آنومیک

 نظام رد سازمانی بی و گسستگی از حالتی درنتیجه، ندارند خود تصمیمات در ملاکی گونه هیچ کنند می احساس افراد آن طی که

 های سازمان دریچه از اساساً هوممف این سازمانی، آنومی از شده ارائه تعاریف از ای مجموعه در. شود می آشکار مدیریت و سازمان

 به را هایش ارزش سازمان یک وقتی اساس این بر. است گرفته قرار توجه مورد مشخص هنجاری چارچوب یک فاقد یا ارزش فاقد

 ها انهنش فاقد سازمان که شود می تعریف شکل بدین آنومیک سازمان حالت این در. شود می آنومیک کند، نمی بیان شفاف طور

 و موسوی) شود می اخلاقی بی دستخوش  آسانی، به و شود می مشاهده اش اجتماعی کلیت در همبستگی ضعف بوده، حیات ی

 (. 311-313: 3110 همکاران،

 سازمانی به شرح زیر می باشد: آنومی ابعاد

 ومیآن مفهوم یینتب در کرد صورتبندی را آنومی تئوری که شناسی جامعه اولین مقام در دورکیم :هنجارها به التزام عدم

 رفع آنومی ابعاد سایر اگر حتی که است این بر فرض آنومی از بعد این در. است شده متمرکز هنجارها به الترام عدم بعد بر عمدتاً

 عوامل وجود است ممکن هم باز باشد برخوردار غیرمتعارض و سازگار قوی، شفاف، هنجارهای از سازمان که معنی این به شود،

 ازمانس. است آنومی وجه ترین اصلی دورکیم زعم به که شود هنجارها به سازمان التزام عدم به منجر( بسترساز) واییمحت یا علّی

 های دلیل به است ممکن اما کنند می مستقر و پرورانده خود در را غیررسمی و رسمی هنجارهای از ای مجموعه زمان گذر در ها

 اهمسون رفتارهای بروز به منجر پایبندی عدم این. نباشند پایبند هنجارها این به هایشانرفتار و ها اقدام در سازمان اعضای مختلف،

 .کند ارائه بیرونی ذینفعان به سازمان از مشوش ای چهره تواند می کلی تصویری در که شود می سازمان اعضای طرف از

 بسیاری. است هنجارها در ابهام کرد صحبت آن از سازمانی انومی تعریف در توان می که بعدی دومین: هنجارها در ابهام

 در آنها سازی شفاف برای کافی بستر است ممکن نتیجه در و شوند می ایجاد غیررسمی سازوکارهای در سازمانی هنجارهای از

 تورص به رسمی هنجارهای. کنند می پیدا انتقال برای بیشتری های فرصت رسمی هنجارهای حالیکه در باشد نشده فراهم سازمان

 ها مسوءفه و ها سوءبرداشت میزان فضا، همین و گیرند می قرار مبادله و گفتگو مورد سازمان رسمی ارتباطات مجاری در گسترده

 افشف از عامدانه اند داشته نقش هنجار ایجاد در که کنشگرانی است ممکن این بر علاوه. دهد می کاهش را هنجارها این به نسبت
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 طشرای این در. کنند ارائه آن از طلبانه منفعت و سیاسی های برداشت بتوانند خاص های موقعیت در تا کنند پرهیز آن سازی

 ازیس شفاف و تبیین برای کافی فضای شد خواهند تشریح ادامه در که مختلفی عوامل ولی اند شده تعریف هنجارهایی اگرچه

 سازمان مختلف اعضای توسط مختلف تفسیرهایی و ها تبرداش خلق به منجر وضوح عدم و ابهام این. کند می کوچک را هنجارها

 .است سازمان در آنومیک وضعیت بیانگر که کند می متولد را پریشان گفتارهای و رفتارها نتیجه در و شود می

 فرهنگ های لایه از یکی عنوان به هنجارها. ست "هنجارها تعارض" سازمانی، آنومی از بعد سومین :هنجارها تعارض

. وندش می ایجاد چارچوب، خلق به سازمان نیاز اساس بر و شرایط فراخور به هنجارها. گیرند می شکل تدریجی صورت هب سازمانی

 شکل هنجارهایی است ممکن باشد نبوده حاکم هنجارها خلق بر زمان گذر در ای یکپارچه و منسجم چارچوب که صورتی در

 در محیط هب مناسب واکنش برای و کند می فعالیت صنعت پویای محیط رد که سازمانی. باشند یکدیگر با تعارض در که بگیرند

 ممکن کند می خلق نو هنجاری و روبروست متفاوت محیطی با حاضر حال در و است کرده ایجاد هنجاری الگویی قبل، سال ده

 محیط، خرده دو با جههموا در است ممکن باشد نداشته فراگیری هنجاری چارچوب اگر سازمان. شود هنجاری تعارض دچار است

 تولید واحد هنجاری الگوی باشند، یکدیگر با تعارض در که کند ایجاد فروش بخش و تولید بخش در را متفاوتی هنجاری الگوهای

 یک رایب شرایطی چنین در است بدیهی. باشد مبتنی مشتری رضایت بر فروش واحد الگوی و هزینه کاهش بر گیری تصمیم در

 .شد خواهد ایجاد آنومیک شرایط سازمان، سطح در فرابخشی و کلان گیری تصمیم

 مختلف سازوکارهای با باید گیری شکل از پس هنجارها. است درهنجارها ضعف شده بعدمطرح چهارمین :هنجارها در ضعف

 یرفتار الگوهای در و یافته اشاعه سازمان سطح در( نمادسازی ابزارهای انسانی، منابع مدیریت های اقدام رهبری، رفتار و گفتار)

 به سازمان اعضای از اندگی تعداد بین هنجارها باشند اختلال دچار سازوکارها این که صورتی در. شوند نهادینه سازمان اعضای

 که ستا صفتی قوت و ضعف. کنند نمی پیدا عمل ی عرصه در چندانی تاثیرگذاری قدرت نتیجه در و شوند می گذاشته اشتراك

 دارد یاندک ی گسترده و فراگیری که دانند می فرهنگی را ضعیف فرهنگ. است شده اطلاق فرهنگ مفهوم به مدیریت ادبیات در

 جادای هنجارهای وقتی. است اطلاق قابل نیز هنجارها به صفت همین. است پایین رفتارها، بر اش تاثیرگذاری قدرت نتیجه در و

 صورت به و شوند نمی تبدیل سازمان از پرشماری اعضای بین مشترك رهاهنجا به باشند نداشته بالایی گستردگی و فراگیری شده

 سازمان اعضای از هایی اقدام و رفتارها نتیجه در. یابد می کاهش سازمان های اقدام و رفتارها بر شان اثرگذاری احتمال طبیعی

 . دشو می حاکم سازمان بر آنومیک وضعیت و ندارند مشترکی هنجاری نظام که یابد می بروز

 برخی در ها سازمان. است هنجارها فقدان کرد تعریف سازمان آنومی برای توان می که بعد ترین بدیهی :هنجارها فقدان

 دهنرسی سازمان هوشیاری و آگاهی سطح به یا مانده ناشناخته که هایی حوزه. هستند رفتاری الگوی و هنجار هرگونه فاقد ها حوزه

 ی هنقط هیچ و گیرند می تصمیم شخصی کاملاً الگوهای و ها اولویت اساس بر سازمان اعضای از یک هر شرایطی، چنین در. است

 سازمان رفتار در را سردرگمی و پریشانی هم کنار در رفتارها این تجمیع و دهند می بروز فردی به منحصر های اقدام و اشتراك

 (.10-11: 3112 ران،همکا و سرشت رحمان) است سازمانی آنومی مصداق که آورد می وجود به

 

 پيشينه تحقيق
در این بخش به بررسی وارزیابی برخی مطالعات داخلی و خارجی انجام شده در حوزه موضوع مطرح شده در پژوهش حاضر  

 پرداخته می شود:

 خلاصه تحقيق عنوان تحقيق )سال(نویسندگان

یحانی و همکاران، ر

(3113) 

 هاییاستراتژ یینتب

وکار و کسب

 یکاستراتژ یریگجهت

 هیندآ یممنظور ترسبه

منابع  یریتنظام مد

)مطالعه  یانسان

گاه ن یقاز طر یرقابت یتبه مز یابیها، دستسازمان یاصل یهااز چالش یکی

از  یریگوکار با بهرهکسب هاییاستراتژ ییناست. تب نگرانهیندهآ یکاستراتژ

)استخدام از بازار کار  یکاستراتژ یریگ( و جهت3130پورتر ) یکلمدل ما

نظام  یندهآ یمترس یعنوان نقاط مرجع و در راستا( بهیخارج یا یداخل

پژوهش  ینهدف ا یران،در بانک توسعه صادرات ا یمنابع انسان یریتمد

  133 ی. جامعه آمارباشدیم یمایشیاز نوع پ یفیحاضر، توص یقاست. تحق
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 خلاصه تحقيق عنوان تحقيق )سال(نویسندگان

: بانک توسعه یمورد

 (یرانصادرات ا

 یعنوان نمونه آمارنفر به 333در سطح کشور بوده که  نفر از خبرگان بانک

ز آن ا یاییو پا رگانچند مرحله ازنظر خب یط یق،تحق ییانتخاب شدند. روا

 یهها با استفاده از آزمون فرضآمده و دادهدستبه  02/5کرونباخ  یروش آلفا

 دبانک از هر دو بع یاستراتژ هایافتهقرار گرفتند. طبق  یلمورد تحل یفاز

 یریگقرار نگرفت. از بعد جهت  یمطلوب یتدر وضع ینههز یو رهبر یزتما

 دیبا امکان متوسط تائ یکارکنان فعل داریبازار کار، حفظ و نگه یکاستراتژ

 یان. در پایدنگرد ییدتأ یجذب استعدادها از بازار کار خارج یکنشد، ل

 و نگرانهیندهبانک با نگاه آ گذارانیاستشده است که س گیرییجهنت

نسبت به بهبود خدمات  یکی،الکترون یننو هاییاز تکنولوژ یمندبهره

ه ارائ ینهمنظور کاهش هزلازم به یداتو تمه داماق یانفرد به مشترمنحصربه

 یبه منابع داخل ی،سپاربرون یقراردادها یجاشود و به یشیدهخدمات اند

 .یندتوجه نما

ی و ابوالفتح

 (3113همکاران، )

ابعاد مدل  ییشناسا

 یمنابع انسان یریتمد

 یاه یستمس یکردبا رو

با عملکرد بالا)  یکار

مورد مطالعه: 

دانش  یشرکتها

 (یانبن

 ییخود در صدد شناسا یبهبود عملکرد یمطالعه با توجه به استراتژ ینا

 یکردبا رو یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمدل مد یابعاد مؤثر بر طراح

است.  یاندانش بن یشرکتها یرد بالا، برابا عملک یکار یها یستمس

مؤثر ابتدا با  یممفاه ی،کاربرد -یتوسعه ا یقتحق ینراستا در ا یندرهم

 ی(( و احصاء شاخصهاHPWSموضوع  ینظر یاتادب یگسترده  رسیبر

و بعد از حذف موارد  ییبُعد شناسا 150یشین،پ یقاتمطرح شده در تحق

. سپس با استفاده از یدد استخراج گردبُع 11و ادغام موارد مشابه،  یتکرار

 یتهاو خبرگان شرک ینخبگان دانشگاه یپانلها یاعضا یندر ب یدلف یکتکن

بُعد  1بُعد و  اضافه شدن  2به اجماع گذاشته شد و با حذف نیاندانش ب

 11سرانجام  یان،دانش بن یشرکتها یاتدر جهت انطباق با خصوص یدجد

منابع  یکاستراتژ یریتمد یمدل مفهوم ییبه عنوان ابعاد نها یبُعد اصل

پانلها  یبه اجماع اعضا یان،دانش بن یشرکتها HPWS یکردبا رو یانسان

از  یدلف یپانلها یاعضا یدگاهدهد که از د ینشان م یقتحق یافته های. یدرس

را  یرتأث یشترینب "یتیحما یریتمد"باعملکرد بالابعد یکار یستمهایابعاد س

 ند.دار یاندانش بن یبر عملکرد شرکتها یممستق یرو غ یمبصورت مستق

 یمعروفی و امام

 (3110)ی نقده

سنجش تفکر 

 یراندر مد یکاستراتژ

 یو شوراها یشهردار

شهر جهت  یاسلام

 یزیبرنامه ر

منابع  یکاستراتژ

 یدرآمد

)مورد  یدارشهرداریپا

مطالعه شهر و 

 (یرملا یشهردار

 یمروزا یایو پو یرمتغ یطدر مح تیشرفدر بقاء سازمان و پ یکتفکر استراتژ

و  یدجد یهادر خلق فرصت یرانو به مد کندیم یفارا ا یمهم یارنقش بس

 داریپا یمنابع درآمد ینجهت تأم یکاستراتژ یزیو برنامه ر یاتخاذ استراتژ

 و شهرداری یراندر مد یکپژوهش سنجش تفکر استراتژ ینا نماید،یکمک م

به  یشهردار یدارپا یمنابع درامد ینتأمجهت  یرشهر ملا یاسلام یشورا

تفکر  " یشاخص اصل 2مدل شامل  ین. اپردازدیم 1کمک مدل گلدمن 

 "ههوشمندان یفرصت طلب"، "ینگر یندهآ"، " یتفکر مفهوم"، " یستمیس

 یرعاملز 11که به کمک منابع موجود و نظر صاحب نظران به  باشدیم

وضع عامل و یتاهم یمایشی،پ ییفتوص یقو با استفاده از روش تحق تقسیم

و  یشهردار یرانمذکور با پرسشنامه ازمد یهااز شاخص یکموجود هر

ک به کم یجنتا یلقرارگرفت. تحل یابیشهر، مورد ارز یاسلام یشورا یاعضا
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 خلاصه تحقيق عنوان تحقيق )سال(نویسندگان

که با وجود اقدامات مهم  کندیم یانب ی،زوج Tو  1 یدمنآزمون فر

ت بالقوه مناسب در برنامه کوتاه مدت، داشتن امکانا ینهمچون، تدو

 یتاهم ینب یدار یفاصله معن یر،شهر ملا یاسلام یو شوراها یشهردار

ها با وضع موجود آنها در سازمان یدارپا یمنابع درامد ینعوامل شاخص تأم

بحران  یدو بتعث تشد یروجود دارد که عدم توجه به آنها اجتناب ناپذ

 .شودیم

یان و رضوان

 (3110) همکاران، 

 یاستراتژ ییشناسا

منابع  یریتمد یها

در رسته  یانسان

 کشور یانوردیدر

در رسته  یمنابع انسان هاییاستراتژ ییپژوهش شناسا ینهدف از ا

و ازنظر روش  یازنظر هدف کاربرد یقتحق ینکشوراست. ا یانوردیدر

و  یرانشامل مد یقتحق یاست. جامعه آمار یمایشیاز نوع پ یفیتوص

 دیاسات یانوردی،سازمان بنادر و در یانورداندر بخش یخبرگان منابع انسان

که سابقه کار بر  یرانی،کشت یهاو خبرگان شرکت یانوردیمراکز آموزش در

 یرغ یریگنمونه یوهها به شنفر از آن 10. باشدیرا هم دارند م یکشت یرو

. دهندیم یلرا تشک یقتحق یاند که نمونه آمارشدهانتخاب یقضاوت یاحتمال

ضرورت و  یعنی یک،نقاط مرجع استراتژ یالگو یدو بعد اصل یهاشاخص

ان توسط خبرگ ی/خارجیاز بازار کار داخل یرون ینو تأم یجهنت -یندفرا یشپا

 یعخبرگان توز یانو م ینتدو یکشد. پرسشنامه نقاط مرجع استراتژ یینتع

. مشاغل در یدمشاغل انجام گرد یبندطبقه SRP یکردشد. بر اساس رو

 یریتی،به سه دسته مد STCW یونمطابق کنوانس یانوردیرسته در

اندکه هرکدام در دو بخش عرشه و  شدهیمتقس یبانیو پشت یاتیعمل

)آزمون  یو استنباط یفیآمار توص یهاها توسط روشموتورخانه هست. داده

قرار گرفت.  وتحلیلیهمورد تجز SPSSافزار نرم یق( از طریاتک نمونه یت

 ییریتمشاغل مد یمناسب برا یکه استراتژ دهدینشان م قیتحق هاییافته

 یمتعهدانه و برا یاستراتژ یدر بخش عرشه و موتورخانه کشت یاتیو عمل

 پدرانه هست یدر هر دو بخش استراتژ یبانیمشاغل پشت

سفیدچیان و 

 (3112همکاران )

 یاز آنوم ییالگو

و عوامل  یسازمان

 آن ۀجادکنندیا

است به بسط مفهومی آنومی سازمانی و عوامل  این پژوهش تلاش کرده

بعد برای آنومی سازمانی شناسایی شده است که  0ایجادکننده آن بپردازد. 

عبارتند از: عدم التزام به هنجارها، تعارض در هنجارها، ضعیف بودن 

هنجارها، ابهام در هنجارها، و فقدان هنجارها. یافته ها نشان می دهد که 

غیرهای نهادی در ایجاد فضای آنومیک، متغیرهای درون علاوه بر اهمیت مت

متغیر( که به حوزه های مختلفی به  30سازمانی متعددی نیز نقش دارند )

ویژه فرهنگ و راهبرد مرتبط است. بنابراین مدیران سازمان می توانند از 

طریق تقویت عناصر موثر در فرهنگ سازمان و ایجاد هماهنگی بین عناصر 

ن )فرهنگ، ساختارف محیط، و راهبرد( عوامل بسترساز را مختلف سازما

 تضعیف نمایند.

نایبی و همکاران 

(3112) 

تئوری آنومی دورکیم 

و مرتن؛ شباهتها، 

تفاوتها و شیوه های 

 اندازه گیری

نایبی و همکارانش در این تحقیق اذعان داشتند که تئوری انومی دو 

بنیان گذار و دیگری مرتن به صاحبنظر اصلی دارد؛ یکی دورکیم به عنوان 

عنوان کسی که این تئوری را بسط داد و نظام مند کرد. علیرغم این، تئوری 

آنومی دورکیم تفاوتهای زیادی با تئوری انومی مرتن دارد که تحت تاثیر 
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سلطه تئوری مرتن بر پژوهش های جامعه شناختی، عموماً نادیده گرفته 

ری آنومی دورکیم و تئوری آنومی شده است. هدف این مطالعه بیان تئو

مرتن و کنکاشی در تفاوتهای آنهاست. این موضوع به دلیل برداشتهای 

 نادرستی که از این دو تئوری وجود دارد لازم به نظر می رسد.

موسوی و همکاران 

(3110) 

و  شناسایی

 ملاعو یلویتبنداو

 نومیآ هکننددیجاا

در  مانیزسا

 با لتیدو یهانمازسا

 لفید فناز  دهستفاا

 زیفا

 ومیـنآ هکنند دیجاا ملاعو یلویتبندو او شناسایی فباهد حاضر هشوپژ

 هشوپژ ریماآ جامعه. ستا پذیرفته منجاا لتیدو یهانمازسادر  مانیزسا

 ننشا هشوپژ هستند. نتایج دباآ مخر شهر لتیدو یهانمازسا میانی انمدیر

 قعیوا یهان ارزشداد ننشادر  نمازسا ناییاتو معد که ستآن ا ههندد

 به نسبت نکنارکا منفی شنگر ر،کادر  كمشتر یهارهنجا انفقد د،خو

 معد ن،کنارکا زیسا جتماعیا یندآفر ضعیف ایجرا د،خو شغل

 به انمدیر تعهد معدو  ن،مازسادر  تبعیض دجوو ن،مازسادر  ریشایستهسالا

 هوبهعلا. هستند مانیزسا نومیآ هکننددیجاا ملاعواز  نمازسا یهاارزش

 نمیااز  که ستاز آن ا حاکی مانیزسا نومیآ هکننددیجاا ملاعو یلویتبنداو

 ن،مازسادر  تبعیض دجوو ن،مازسادر  ریشایستهسالا معد ملاعو ینا

 ترتیب به مانیزسا تعهد ضعفو  نمازسادر  نامناسباد فرا بنتخاو ا گزینش

 .هستند نمازسادر  نومیآ دیجاا علل مهمترین

 نوابخش و نوریان فر

(3110) 

مل موثر بر اسیعوربر

 )بی نومیآ سحساا

 ؛سیاسی (ریهنجا

: ردیمو مطالعه

 میلاا نستاا انندوشهر

سال به بالا  33)شهروندان  میلاا شهر یهاارحاضرخانو هشوپژدر  مطالعه

شهر ایلام طبق مفد قانون اساسی کشور( می باشند که با مراجعه به این 

ورد سنجش و بررسی قرار داده شد. قشر متغیرها و خصایص مورد نظر آنان م

 ایبر ریتئو لدـم کیمدور رثاآ مطالعه با تحقیق یندر ا .ستا هشد دآوریگر

 از: دـتنرعبا که هشد ینوتد سیاسی نومیآ سحساا بر موثر ملاعو سیربر

اقتصادی، همبستگی سیاسی، یگانگی دینی، ناعادلانه  نتاباـش اترـتغیی

ریزم. نتایج تحلیل های انجام شده نشان می بودن قواعد، فردگرایی، و سکولا

دهد که متغیرهای رشد شتابان اقتصادی، انسجام دینی در جد متوسط به 

 –بالاف متغیرهای ناعادلانه بودن قواعد، فردگرایی و پایگاه اقتصادی 

اجتماعی در حد متوسط و میانه، و متیر سکولاریزم بسیار پایین تر از حد 

 سیاسی شهروندان تاثیرگذار بودند.متوسط بر احساس آنومی 

 1نانجمنانگ و ماج

(1530) 

مدیریت استراتژیک 

منابع انسانی در 

سازمان های بین 

 المللی

در صنایع مختلف و با مدل  ،ین مقاله نتایج طیف گسترده ای از شرکت هاا

نتایج د. می ده نشانبا استفاده از روش های آماری  ،های مختلف مالکیت را

منابع انسانی تاثیر  مدیریت استراتژیککه  دهنده آن استنشان به وضوح 

اقتصاد رقابتی در سطح جهان، در یک  .سازمان ها داردوضعیت مثبتی بر 

 .داردآن یعنی کارکنانش جنبه مهمترین طول عمر شرکت بستگی به 

 35فلورین و همکاران

 (1530) 35همکاران

بررسی نیازهای توسعه 

 پرستاریمنابع انسانی 

 ادر استرالی

نفر از پرستاران مورد بررسی قرار گرفتند و نتایج تحقیق  330در این تحقیق 

نشان داد آموزش مهارت های فناوری اطلاعات، ارزیابی و دانش فنی، توسعه 

ای منابع حرفهمنابع آنلاین و آفلاین برای حمایت از مربیان، در توسعه 

 آنها، تاثیر دارد. انسانی

                                                           
9 Nuangjamnong & Maj 
10 Florin 
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 (1530) 33خان

منابع مفهوم توسعه 

 یاساز مق یانسان

تا  یکوچک سازمان

بزرگ  یاسمق

 ی اقتصادیاجتماع

 یجاباشد. نت ینم یتجرب یاست و شامل بررس یمطالعه تئور یکپژوهش  ینا

 هععبارتند از: توس یموثر بر توسعه منابع انسان ینشان داده است فاکتورها

 و ییاس(، سیتمهارت، ظرف یادگیری،)آموزش،  یفکر ی،احساس یزیکی،ف

 یانمنابع انس یزیطرح ر ی،منابع انسان یرفتار یتوانمندساز یزش،)انگی روان

ترل کن ی،منابع انسان یرهبر ی،منابع انسان ی)استخدام و انتخاب(، سازمانده

 ی.فرهنگ یتوسعه اجتماع ی،کردن منابع انسان

 31آلو و صاحنی

(1532) 

استراتژیک  مدیریت

 در انسانی منابع

 آموزش موسسات

 از تجربی شواهد: عالی

 سعودی عربستان

ابعادی که در این مطالعه مورد استفاده قرار گرفت عبارتند از: هم راستایی 

استراتژیک، سیستم انتخاب و استخدام، سیستم ارزیابی عملکرد، سیستم 

جبران و پاداش، سیستم آموزش و توسعه، فرهنگ سازمانی و برنامه های 

دهد که در موسسات آموزش عالی تحت  حفظ. نتایج این مطالعه نشان می

مطالعه، سطح آگاهی از مدیریت استراتژیک منابع انسانی بالاست. با اینحال، 

آموزش عالی سعودی با مشکلات عمده ای در ارتباط با توسعه سرمایه 

انسانی، بخصوص اعضای هیأت علمی مواجه است و نیازمند توجه بیشتر به 

 و استخدام ابع انسانی آنهاست. فرایندشیوه های مدیریت استراتژیک من

 دارد. نتایج موثر توجه به نیاز و است ناکافی زیادی حد تا کارکنان انتخاب

خدمت، منجر به  جبران و عملکرد ارزیابی سیستم که داد نشان همچنین

خارجی باشند، نمی  کارگران آنها اگر مخصوصا افزایش انگیزه در کارکنان،

 پرسنل دیگر و علمی هیئت اعضای مدیران، ها، تهیاف این نتیجه شود. در

 در خود های شیوه بهترین بهبود و اعمال به مند علاقه عالی آموزش

 هستند. استراتژیک انسانی منابع مدیریت

 (1532) 31وردارلیر

دیدگاه استراتژیک به 

مدیریت منابع انسانی 

 در طی بحران

 رکت ها و سازمان هایش واحدهای مهمترین از یکی انسانی منابع مدیریت

کند. چرا که یکی از  می پیدا بیشتری اهمیت بحران زمان در که. است مدرن

 بحران احتمالی اثرات مطالعه، این مهمترین ابعاد مدیریت بحران است. در

 مورد ها بحران آن با مقابله یا پیشگیری های راه و ناگهانی همیشه های

 مدهع طور به مطالعه است. این شده هارائ خوانندگان قرار گرفته و به بررسی

 بحران مدیریت در مدیریت انسانی منابع مدیریت های استراتژی روی بر

 تأثیرات به رسیدگی برای را مدرن و کلاسیک های روش و دارد؛ تمرکز

 کند. می را مقایسه انسانی سرمایه بر ها بحران

مانریکو دی لارا و 

 (1532) 32گوئرابائز

 یکآنوم کارکنان چرا

 خود همکاران به

 آیا: زنند می آسیب

 احساسات

 دارند؟ ناخوشایندی

 انکارکن چرا که کند روشن شفقت تست با که است این مطالعه این از هدف

. زنند می آسیب فردی، بین انحرافات طریق از خود همکاران به آنومیک

 در را کارکنان رفتار فردی صورت به آنومی که باورند این بر شناسان جامعه

 به نسبت ناخوشایند احساس سه سپس. کند می غیرعادی کار محیط

 دیگران؛ مورد در منفی های قضاوت: از عبارتند که شود می ایجاد همکاران

 35 کارکنان 135 طریق از ها داده. انزوا و حد؛ از بیش شناسایی و روابط

                                                           
11 Khan 
12 Allui & Sahni 
13 Vardarlıer 

50- Manrique-de-Lara  & Guerra-Báez 
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 ننشا تحقیق این نتایج. اند شده آوری جمع( اسپانیا) قناری جزایر در هتل

 انحرافات و ناخوشایند احساسات با توجهی قابل و مثبت بطور آنومی که داد

 است دیگران مورد در منفی های قضاوت تنها اما. است ارتباط در فردی بین

 رانمدی به ها یافته. دارد فردی بین انحرافات و آنومی بین میانجی نقش که

 های قضاوت مانع که اخلاقی استانداردهای گسترش با که دهد می نشان

 را هایی مکانیسم توان می شوند، می کار محل در دیگران مورد در منفی

 .نمود خنثی را فردی بین انحرافات بر آنومی تاثیر که کرد ایجاد

جانسون و 

 (1533) 30همکاران

و  یکفرهنگ استراتژ

 به مثابه ابعاد محیطی

 یها شرکت در یآنوم

 یو خصوص یتجار

ر ب یطیمح یطو شرا یکتعیین اثر فرهنگ استراتژ"با هدف  یقتحق این

چهار عامل  یقانجام شده است. در مدل تحق یخصوص یدر شرکت ها یآنوم

 و ی،محور یببلندمدت، رق یدگاهد یک،شامل: تهاجم استراتژ یدرون سازمان

شامل: شدت رقابت  یدو عامل برون سازمان یزو ن یکاستراتژ یریانعطاف پذ

 نیدر نظر گرفته شدند. براساس ا یآنوم یجادا یراب یکو تلاطم تکنولوژ

حاصله از شرکت  یشد. داده ها یصورت بند یهشش شاخص، شش فرض

 یجادعوامل اول، سوم، پنجم و ششم بر ا یاثرگذار یکا،در امر یدیتول یها

 قرار دادند. یدرا مورد تأئ یآنوم

 

 مدل مفهومی تحقيق
همچنین مطالعات انجام شده در زمینه موضوع مطرح شده در پژوهش حاضر،  با بررسی و ارزیابی چارچوب نظری تحقیق و

را  یدر نظام آموزش عال یسازمان یدر کاهش آنوم یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریتاث یالگوهای ها و شاخصمی توان مولفه

 به شکل زیر معرفی نمود:

 :يروحم هدیدپ
  يلقت رد یناسنا عبانم کیژتارتسا تیریدم شقن

 ینامزاس یمونآ

رگ هلخادم  ماوع
 هدش نیودت یاهیژتارتسا فعض و توق ·
یرگن تدم هاتوک ·
دمآراکان ناریدم دوجو ·
.ریگ اپ و تسد ترارقم و نیناوق ·
 رلااس هتسیاش تیریدم متسیس دوجو ·
کیتارکورب راتخاس ·
نآ تیرومام و هفسلف اب هاگشناد راتخاس یناوخمه ·

ی لع  یارش
یناسنا یورین شزومآ ·
یناسنا یورین یزاسهب ·
یناسرتامدخ ·
یرادم یرتشم ·
دارفا تیقلاخ و رکفت زا هدافتسا ·
دمآراکان عفترم راتخاس رد یراک یزاوم ·
هاگشناد تامدخ تیفیک ·
 شناد تیریدم ·
ییوگخساپ و یریذپ تیلوئسم ·

يا هنيمز  ماوع
ینامزاس یتلادعان ·
یعامتجا طباور ·
یداصتقا لماوع ·
ناریدم طسوت برخم ضراعت داجیا ·
کیژتارتسا رکفت مدع ·
 نامزاس یلام تلاکشم ·
ینلاوط بتارم هلسلس ·
یناسنا یورین یریذپ هعماج مدع ·

اهدمايپ
یشهوژپ یاهدرواتسد شیازفا ·
یدرف یروآون شیازفا ·
یدرف یداش ساسحا ·
ینامزاس راتفر لیاسم  شهاک ·
تمدخ كرت شهاک ·
هزیگنا شیازفا ·
یلغش تیاضر شیازفا ·
دارفا یرو هرهب شیازفا ·
دارفا یدنم تیاضر و ییاراک شیازفا ·
ینامزاس یرو هرهب ·
یللملا نیب و یلم یاه طیحم رد ندش حرطم ·

اهدربهار
یناسنا عبانم هعسوت و شزومآ ·
نامزاس هعسوت ·
یناسنا عبانم یدمآرس و یلاعت لدم زا هدافتسا ·
ییارگ صصخت و یرلااس هتسیاش یژتارتسا ·
نانکراک مادختسا و یناسنا یورین نیمات رد تقد ·
یراک طباور دوبهب  درکلمع تیریدم ·
تیریدم تیفیک دوبهب روظنم هب یا هفرح شزومآ ·
نانکراک هزیگنا شیازفا ·

 

 یدر نظام آموزش عال یسازمان یدر کاهش آنوم یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ريتاث يالگو: 1شک   

 هاي تحقيقفرضيه
 است. رگذاری( تاثیآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیری)نقش مد یمحور دهیبر پد یعلّ طیشرا

 است. ررگذای( بر راهبردها تاثیآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یانسانمنابع  کیاستراتژ تیری)نقش مد یمحور دهیپد

 است. رگذاریبر راهبردها تاث یا نهیزم طیشرا

 است. رگذاریبر راهبردها تاث یمداخله ا طیشرا

                                                           
15 Johnson et al 
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 است. رگذاریتاث امدهایبر پ راهبردها

 

 روش پژوهش

می انجام ک–باشد که در دو مرحله پیاپی کیفیاکتشافی میهای تحقیق آمیخته مطالعه حاضر، به روش ترکیبی و از نوع طرح

های تحقیق کمی و کیفی به انجام هایی هستند که با استفاده از ترکیب دو مجموعه روشهای آمیخته پژوهشگیرد. پژوهشمی

ه مشاهده گیری، باندازهرسند. در این نوع تحقیقات در صورتی که پژوهشگر بخواهد برای بررسی یک مسئله، با تدوین یک ابزار می

گیری ساخته شود. سپس، در های کیفی را گردآوری نماید تا ابزار اندازهمتغیرهای کمی بپردازد، لازم است در مرحله اول، داده

 نماید. در مرحله کیفی، ابتدا با استفاده از روش مصاحبههای کمی را گردآوری میمرحله بعد با استفاده از ابزار یادشده، داده

های اصلی موضوع پرداخته و سپس ها به شناسایی حیطهپردازد تا براساس آنهای کیفی میهای کانونی به گردآوری دادهگروه

نماید. های کمی را گردآوری میپیمایشی، داده-پرسشنامه طرح تحقیق را تدوین کند. پس از آن، با انجام روش تحقیق توصیفی

باشد. برای این منظور ابتدا به یابی درباره موقعیت نامعین می، پژوهشگر درصدد زمینههای تحقیق آمیخته اکتشافیدر طرح

کند. با استفاده از های بیشماری از پدیده هدایت میهای کیفی می پردازد. انجام این مرحله او را به توصیف جنبهگردآوری داده

شود. پس از آن، در مرحله بعدی، پدیده مورد مطالعه فراهم می هایی درباره بروزبندی فرضیهاین شناسایی اولیه، امکان صورت

ها را مورد آزمون قرار دهد.  بر این اساس، تحقیق حاضر در مرحله اول های کمی، فرضیهتواند از طریق گردآوری دادهپژوهشگر می

ده در زمینه موضوع مطرح شده در پژوهش )فازکیفی( به مطالعه کیفی پرداخته و در این فاز با بررسی و ارزیابی مطالعات انجام ش

ی آوری مدیریت استراتژیک منابع انسانی و آنومی سازمانی، اطلاعات لازم جمعحاضر و همچنین مصاحبه عمیق با خبرگان حوزه

ر آوری پاسخ خبرگان دگردد. روش نمونه برداری در این مرحله، نمونه گیری به روش گلوله برفی خواهد بود. پس از جمعمی

منابع  کیاستراتژ تیریمد ریتاث یالگوهای هر شاخص در خصوص ها و مولفهها و تجزیه و تحلیل آنها لیستی از شاخصپرسشنامه

ترتیب اولویت لیست ها بهها و مولفهشود. پس ازآن شاخصی استخراج میدر نظام آموزش عال یسازمان یدر کاهش آنوم یانسان

های ها و مولفهآید. در نهایت، بر اساس شاخصها یا عوامل کم اهمیت فراهم میحذف شاخصسازی و شوند و امکان غربالمی

گردد. سپس برای ارزیابی و  برازش این مدل مفهومی پیشنهادی، اقدام به انتخاب شده، مدل مفهومی پیشنهادی پروژه، مطرح می

شود و این پرسشنامه در گانه لیگرت می 0صورت طیف های مدل به ها و مولفهتنظیم پرسشنامه محقق ساخته بر اساس شاخص

اختیار جامعه آماری بزرگتری در مقایسه با جامعه آماری خبرگان قرار داده می شود. مرحله دوم )فازکمی( مطالعه به صورت کمی 

ساخته مبتنی بر  شده از پرسشنامه محققآوریهای جمعسازی معادلات ساختاری خواهد بود، بدین منظور دادهو به روش مدل

ود. گیری تصادفی خواهد بها به صورت نمونهگیرد. انتخاب نمونهمدل پیشنهادی )برآمده از فاز کیفی مطالعه( مورد ارزیابی قرار می

به منظور محاسبه اعتبار سازه پرسشنامه و بررسی ساختار عاملی آن براساس تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی با استفاده از نرم 

های پرسشنامه با روش آلفای کرونباخ و روش لوپ، انجام ها و خرده مقیاس، و همچنین محاسبه پایایی مقیاسSmart PLSر افزا

 گیرد.می

 

 جامعه آماري 
: جامعۀ آماری در این بخش از پژوهش، آماری در بخش کیفیجامعه، دهندجامعه آماری مورد مطالعه را دو گروه تشکیل می

گیری برخوردار بوده و به اصطلاح و متخصصان دانشگاهی بودند که از سوابق اجرایی در سطوح تصمیم خبرگان جامعۀ علمی

یین برای تع. این گروه برای انجام بخش کیفی پژوهش انتخاب شدند و در فرایند مصاحبه شرکت کردند. خبرگان آگاه نام دارند

درصورتی که هدف از مصاحبه، . گیری هدفمند استفاده شدنمونههای این پژوهش و تعیین این گروه از خبرگان از روش نمونه

وان از تهای مصاحبه شوندگان باشد، در این صورت با توجه به زمان و منابع قابل دسترس میاکتشاف و توصیف عقاید و نگرش

ان مصاحبه شونده درنظر گرفته عنونمونه به 12نمونه برای انجام مصاحبه استفاده نمود، که در این پژوهش تعداد  15تعداد حدود 

آموزش و  یاارشد در حوزه  رانیمدکارکنان و  شامل: گروه دوم از جامعۀ آماری این پژوهش، جامعۀ آماری در بخش کمیّ. شد

بقه ط ریی)روش نمونه گ یتصادف رییاز نمونه گ قیبخش از تحق نیباشند.  در ا یمی دولتی شهر تهران هادر دانشگاه یپژوهش

مرحله ی  یفاز از پژوهش، پرسشنامه ای است که بر اساس الگوی مفهوم نیتفاده شده است. ابزار جمع آوری اطلاعات در اای( اس
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 یو پژوهش یارشد آموزش رانیو مد دیاسات نیشده ب نیپرسشنامه های تدو قیبخش از تحق نیشده است. در ا یاول طراح

 صمشخحجم نمونه  نییبر اساس فرمول تع قیبخش از تحق نینمونه در ا شده است. حجم عیتوز ی دولتی شهر تهرانهادانشگاه

ار در آم یو روبرتز، مفهوم اساس یساست، تا آنجا که به نظر ال یمباحث در آمار اجتماع ینمهمتر زا یکی یریگنمونه شده است.

از افراد جامعه که صفات آنها با صفات  ینمونه عبارت است از تعداد یف،باشد. بر اساس تعر یم ینمونه و جامعه آمار ی،اجتماع

با افراد جامعه برخوردار باشند. جهت انتخاب حجم نمونه از رابطه  مگنیجامعه مشابهت داشته و معرف جامعه بوده و از تجانس و ه

 آن شرح داده شده است: یرابطه کوکران و پارامترها یر. در زیدکوکران استفاده گرد

(3) 
pqtN

pqNt
n

22

2

)1( 


 
 در این رابطه داریم:

n،حداقل حجم نمونه : 

 N،حجم جامعه آماری : 

 t مقدار متغیر نرمال واحد متناظر با سطح اطمینان :α-3 ،1.96 شود،در نظر گرفته می 
 ،0.05معادل : میزان اشتباه مجاز، 

 pبرآورد نسبت صفت متغیر و : 

 q :p-3. 

 150 برابر با یبا استفاده از معادله کوکران، تعداد افراد مورد بررسنفر می باشد که  3055معه آماری یق، تعداد جاتحق یندر ا

 انتخاب شدند. یبه عنوان نمونه آمار یجامعه آمار یانو رندوم از م یافراد به صورت کاملاً تصادف یناند و اشده یابینفر ارز

(1) 305
)5.05.096.1()11500()05.0(

5.05.096.11500

)1(
222

2










pqtN

pqNt
n

 
 .باشدمی 1های جدول ی آماری مطابق با دادهشناختی نمونههـای جمعیـتویژگی

 ي آماريشناختی نمونههـاي جمعيـتویژگی: 1جدول 

متغير جمعيت 

 شناختی
 درصد فراوانی فراوانی گروه

درصد فراوانی 

 صحيح

درصد فراوانی 

 تجمعی

 سن

 10.9 10.9 10.5 32 سال 15تا  15

 58.7 47.8 45.9 140 لسا 25تا  15

 96.6 37.9 36.4 111 سال 05تا  25

 100 3.4 3.3 10 بالا به  50

  100 96.1 293 کل افراد پاسخ داده

   3.9 12 افراد پاسخ نداده

 جنسیت

 33.8 33.8 32.1 98 زن

 100 66.2 63 192 مرد

  100 95.1 290 کل افراد پاسخ داده

   4.9 15 افراد پاسخ نداده

 میزان تحصیلات

 15.6 15.6 15.1 46 فوق دیپلم

 69.4 53.7 51.8 158 لیسانس

 100 30.6 29.5 90 فوق لیسانس و بالاتر

  100 96.4 294 کل افراد پاسخ داده

   3.6 11 افراد پاسخ نداده
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متغير جمعيت 

 شناختی
 درصد فراوانی فراوانی گروه

درصد فراوانی 

 صحيح

درصد فراوانی 

 تجمعی

 میزان سابقه کار

 8.9 8.9 8.9 27 سال 0تا  3بین 

 84.8 75.8 75.1 229 سال 35تا  0بین 

 90.7 6 5.9 18 سال 15تا  35بین 

 100 9.3 9.2 28 سال به بالا 15

  100 99 302 کل افراد پاسخ داده

   1 3 افراد پاسخ نداده

   100 305 کل افراد

 

تا  15درصد افراد  20.3سال،  15تا  15درصد از افراد پاسخگو  35.1نشان می دهد که سن  یفیتوص یهاآماره زیآنال جینتا

سال هستند. با توجه به نتایج می توان دریافت که بیشتر  05سال و بقیه دارای سن بالای  05تا  25درصد افراد  10.1سال،  25

درصد از افراد پاسخگو مرد می  22.1درصد از افراد پاسخگو زن و  11.3سال هستند.  25تا  15افراد مورد بررسی دارای سن بین 

درصد افراد پاسخگو فوق  30.2می توان دریافت که بیشتر افراد مورد بررسی مرد هستند. میزان تحصیلات باشند. با توجه به نتایج 

توان دریافت باشد. با توجه به نتایج میدرصد افراد فوق لیسانس و بالاتر می 15.25درصد افراد پاسخگو لیسانس و  01.0دیپلم، 

درصد  00.1سال،  0تا  3درصد افراد پاسخگو بین  3.1. میزان سابقه کار که مدرك بیشتر افراد مورد بررسی، لیسانس می باشد

سال به بالا می باشد.  15درصد افراد پاسخگو  1.1سال و  15تا  35درصد افراد پاسخگو بین  2سال،  35تا  0افراد پاسخگو بین 

 سال می باشد. 35تا  0بین توان دریافت که میزان سابقه کار بیشتر افراد مورد بررسی، با توجه به نتایج می

 

 یافته هاي تحقيق 

 يرنفاسم-آزمون کولموگروف

 در کمی یهاهزاندا از یانمونهکه محقق  ی. در صورتاست کمی یهاداده یبرا توزیع تطابق آزمون یک عنوان به آزمون این

آزمون استفاده  نیاز ا ،خیر یا است آمده دستب نرمال توزیع با یاجامعه از نمونه این آیا که کند تعیین خواهدمی و دارد اختیار

 .(3132)خاکی،  کند یم

 لذا فرض استفاده شد. رنفیاسم-وابسته، از آزمون کولموگروف ریمتغ ینرمال بودن داده ها یبررس رایوهش حاضر، بدر پژ 

 یجخرو نیست.نرمال داده ها ، توزیع برهانفرض نرمال است. ، هایتوزیع داده، فرض صفرگردند: صفر و برهان به فرم زیر ارائه می 

 ،یمحور دهیپد ،یمداخله ا طیشرا ،یا نهیزم طیشرا ،یعلّ طیشرا یرهایمتغ یعل بودن توزدر خصوص نرما یحاصل از نرم افزار آمار

برخوردار  ینرمال یعشده و داده ها از توز یرفتهپذ درصد، فرض صفر 0 یدهد که در سطح معنادار ینشان م امدهایراهبردها و پ

 .باشندیم

 رنفیاسم-وگروفلموآزمون ک: نتیجه 1جدول 

 يسطح معنادار مقدار آزمون متغير

 0.356 0.107 یعلّ طیشرا

 0.121 0.078 یا نهیزم طیشرا

 0.232 0.076 یمداخله ا طیشرا

 0.302 0.117 یمحور دهیپد

 0.101 0.088 راهبردها

 0.468 0.064 امدهایپ
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 آزمون مدل مفهومی پژوهش
ی کلی شامل و در دو مرحله Smart PLSافزار پژهش، با استفاده از نرم در این پژوهش به منظور آزمون مدل مفهومی

ي مرحلهپذیرد. بررسی برازش مدل نیز خود دارای سه مرحله است: در صورت می« آزمون فرضیات»و « بررسی برازش مدل»

ی هوسیل، مدل ساختاری  بهي دوملهمرحگیرد. در های روایی و پایایی مورد بررسی قرار میگیری از طریق تحلیل، مدل اندازهاول

ه چگیرد. در نهایت چناننیز برازش کلی مدل مورد بررسی قرار می مرحله سومشود. در برآورد مسیر بین متغیرها بررسی می

 نمراحل آزموتوان به بررسی فرضیات پژوهش پرداخت. گاه میی فوق برخوردار بود، آنمدل از برازش کلی مناسبی در سه مرحله

 در جدول زیر ارائه شده است. Smart PLS( با استفاده از نرم افزار SEM) یمعادلات ساختار یبا روش مدلساز یاتفرض

 Smart PLSبا استفاده از نرم افزار  (SEM: مراح  آزمون فرضيات با روش مدلسازي معادلات ساختاري )9جدول 

 معيار ارزیابی مرحله

 رازش مدلبررسی ب

 گیریاندازه هایمدل

 ایایی ترکیبیپ ها: ضرایب بارهای عاملی، آلفای کرونباخ وپایایی شاخص

 AVE: روایی همگرا

 بارعاملی متقابل، فورنل و لاکر: روایی واگرا

 مدل ساختاری

 (T-valuesضرایب معناداری )مقادیر 

  2R معیار

 2Qمعیار 

 GOFمعیار  مدل کلی

 هامربوط به فرضیه (T-valuesضرایب معناداری )مقادیر بررسی  - هامون فرضیهآز

 

 گيريارزیابی مدل اندازه

 1/5 از کمتر عاملی بار گیرد. اگر: ابتدا مدل تحقیق بر اساس ضرایب بارهای عاملی مورد آزمون قرار میضرایب بار عاملی

 2/5 از بزرگتر اگر و است قبول قابل 2/5 تا 1/5 بین بار عاملی. شودمی نظرصرف آن از و شده گرفته در نظر ضعیف رابطه باشد

ی در شکل مدل پژوهش در حالت تخمین استاندارد بار عامل یمدل معادلات ساختار (.3112است )حبیبی،  مطلوب خیلی باشد

شاخص ها،  یباشند و بارعامل یم 2/5 یها بالاشاخص یعامل یبارها یحاصل از آزمون نشان داد که تمام یجنتارسم شده است. 3

 مطلوب است.

 

 بار عاملی در حالت تخمين استاندارد: مدل معادلات ساختاري مدل پژوهش 2شک   
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اعتماد  یریاندازه گ یروشها نیازمتداولتر یکیکرونباخ توسط کرونباخ ابداع شده و  یآلفا بیضر: کرونباخ يآلفا بیضر  

 مورد سنجش با همان یاست که اگر صفت ها نیپرسش نامه ا ییایپا ایپرسش نامه هاست. منظور از اعتبار  یائیپا ایو  یریپذ

وهش، با پژ نیا در حاصله شود. کسانی بایتقر جیشوند، نتا یریمختلف مجددا اندازه گ یمشابه و در زمانها طیو تحت شرا لهیوس

 هدیپد ،یمداخله ا طیشرا ،یا نهیزم طیشرا ،یعلّ طیشرایرهای متغ یکرونباخ برا یاآلف زانیم Smart PLSاستفاده از نرم افزار 

تر باشد، مناسب  کینزد کیبه عدد  بیضر نیا زانی، هر چه مگفته شدهمان طور که . محاسبه شد امدهایراهبردها و پ ،یمحور

ت آمده به دس یقابل قبولبسیار در سطح  ابستهمتغیرهای مستقل و وپرسش نامه در مورد  ییایپژوهش مقدار پا نیتر است. در ا

 .است

ق تر نسبت به آلفای کرونباخ است که پایایی متغیرها را نه به صورت مطل: معیار پایایی ترکیبی، معیاری مدرنپایایی ترکيبی

متغیر بیشتر از  ای هرکند. در صورتی که مقدار پایایی ترکیبی برهایشان با یکدیگر محاسبه میبلکه با توجه به همبستگی شاخص

(. پایایی ترکیبی هر یک از متغیرهای تحقیق به 3111باشد، نشان از پایداری درونی مناسب مدل دارد )داوری و رضازاده،  0/5

به بالا هستند و بنابراین از  0/5شود، همه متغیرها دارای پایایی ترکیبی طور که در جدول  مشاهده میاست. همان 0شرح جدول 

 گیرد.ایایی ترکیبی نیز، مدل مورد تائید قرار میلحاظ پ

استفاده شد. این معیار،  (AVE) 32به منظور بررسی روایی همگرای مدل از میانگین واریانس استخراج شده: روایی همگراي

ر است تدهد که هرچه این همبستگی بیشتر باشد، برازش مدل نیز بیشهای خود را نشان میمیزان همبستگی یک سازه با شاخص

های ترکیبی فاقد کاربرد (. این شاخص در متغیرهای مکنون با مدل انعکاسی کاربرد داشته و در مدل3111)داوری و رضازاده، 

را برای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند  AVE( معیار 3133) 30(. فورنل و لارکر3113است )آذر و همکاران، 

دهد. روایی همگرای قابل قبول را نشان می 0/5بالای  AVEاست؛ بدین معنی که مقدار  0/5دد که مقدار بحرانی این معیار ع

همه متغیرها بیشتر از   AVEشود، مقدار طور که مشاهده میاست. همان 0مقادیر این معیار برای مدل تحقیق به شرح جدول 

 است و این مورد به معنی تائید روایی همگرای مدل است.  0/5

 AVE: مقادیر ضریب آلفاي کرونباخ، پایایی ترکيبی و 4جدول 

 AVE پایایی ترکيبی ضریب آلفاي کرونباخ متغير

 0.624 0.832 0.729 یعلّ طیشرا

 0.552 0.900 0.877 یا نهیزم طیشرا

 0.519 0.831 0.760 یمداخله ا طیشرا

 0.810 0.945 0.921 یمحور دهیپد

 0.684 0.897 0.846 راهبردها

 0.548 0.862 0.819 امدهایپ

 

یک  ی: به منظور بررسی روایی واگرای مدل از معیار فورنل و لارکر استفاده شده است. این معیار، میزان رابطهروایی واگراي

ول واگرای قابل قبکند؛ به طوری که روایی ی آن متغیر با سایر متغیرها را مشخص میی رابطههایش در مقایسهمتغیر با شاخص

د که کننهای خود دارد تا با متغیرهای دیگر. فورنل و لارکر بیان میحاکی از آن است که یک متغیر، تعامل بیشتری با شاخص

برای هر متغیر بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن متغیر و سایر  AVEروایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان 

پذیرد که ی یک ماتریس صورت می، بررسی این امر به وسیلهSmart PLSافزار (. در نرم3111وری و رضازاده، متغیرها باشد )دا

مربوط به هر متغیر است. در جدول زیر،  AVEهای این ماتریس حاوی مقادیر ضرایب همبستگی بین متغیرها و جذر مقادیر خانه

است. مدل در صورتی روایی واگرای قابل قبولی دارد که اعداد مندرج در این ماتریس که مربوط به متغیرهاست نشان داده شده 

                                                           
16 Average Variance Extracted 
17 Fornell & Larker 
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از اعداد  یاعداد قطر اصل یهمه شود،می مشاهده 2جدول  در که طورهمانقطر اصلی ماتریس از مقادیر زیرین آن بیشتر باشد. 

 ول مدل است.( قابل قبی)افتراق یواگرا ییروا یمورد به معن ینهستند که ا یشترخود ب یرینستون ز

 مدل يواگرا ییروا: 5جدول 

 امدهایپ راهبردها یمحور دهیپد یامداخلهطیشرا یانهیزمطیشرا یعلّطیشرا 

      0.790 یعلّطیشرا

     0.743 0.570 یانهیزمطیشرا

    0.720 0.051- 0.584 یامداخلهطیشرا

   0.900 0.104- 0.761 0.556 یمحور دهیپد

  0.827 0.132- 0.478 0.190- 0.265 راهبردها

 0.740 0.102- 0.324 0.023 0.359 0.635 امدهایپ

 

 ارزیابی مدل ساختاري
باشد. در واقع در این بخش، به ی روابط میان متغیرهای پنهان )مکنون( مدل میمدل ساختاری یا مدل بیرونی نشان دهنده

گیرد. در ارزیابی مدل ها مورد بررسی قرار میود و تنها متغیرهای پنهان همراه با روابط میان آنشها( توجه نمیسوالات )شاخص

 ها پرداخته شده است.شود که در ذیل به هرکدام از آنساختاری از چند معیار استفاده می

است. در  tداد معناداری ی بین متغیرها در مدل، اعترین معیار سنجش رابطه: ابتداییt (T-values)اعداد معناداري 

ر ها دی بین متغیرها و در نتیجه تائید آن رابطه یا رابطهبیشتر باشد، نشان از صحت رابطه 12/3صورتی که مقدار این اعداد از 

تصویر کشیده است. به tداری ضرایب نتایج آزمون مدل مفهومی پژوهش را در حالت معنی 1است. شکل  %10سطح اطمینان 

گزارش شده در شکل فوق،  T-value یجنتاباشد. می tی مقدار اعداد معناداری ها، نشان دهندهسبه شده بر روی پیکانمقادیر محا

مدل معادلات  یسوالات برا یهدرصد، کل 10 یگرفت که در سطح معنار یجهتوان نت یم ینباشد، بنابرا یم یشترب 12/3از  یهمگ

 .یستاز سوالات از مدل ن یک یچحذف هبه  یازیو ن گیردیمد نظر قرار م یساختار

 

 

 tآماره  در حالت ضرایب معناداري يقتحقمدل  يمدل معادلات ساختار: 9شک   
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تنها برای  2Rگذارد. معیار ی تاثیری است که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته مینشان دهنده 2Rمعیار : 2Rمعيار 

مربوط به متغیر  2Rشود و در مورد متغیر مستقل، مقدار این معیار صفر است. هرچه مقدار محاسبه میی مدل متغیر وابسته

را به عنوان مقدار  20/5، و 11/5، 31/5(، سه مقدار 3113) 33ی مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. چینوابسته

(. اگر ساختارهای یک مدل مسیری داخلی 3111اوری و رضازاده، کند )دمعرفی می 2Rملاك برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 

در سطح  2Rزا شرح دهد، زا )متغیر وابسته( را با تعداد معدودی )یک یا دو( متغیر مکنون برونمعین، یک متغیر مکنون درون

حداقل باید در  2Rاشد، متغیرزا بزا متکی به چند متغیر مکنون برونباشد، اما اگر متغیر مکنون درونمتوسط قابل پذیرش می

دهد که از شکل متغیر وابسته تحقیق را نشان می 2R، مقدار 0(. جدول 3113سطح قابل توجه قرار داشته باشد )آذر و همکاران ،

بندی چین می باشد که طبق دسته110/5آموزش کارآفرینی   2Rشود، مقادیر طور که مشاهده میاستخراج شده است. همان 1

 قوی است 2Rدارای مقدار (، 3113)

بینی کردن است. معیار غالب برای رابطه : روش دیگر برای ارزیابی مدل ساختاری، بررسی توانایی مدل در پیش2Qمعيار 

سازد. بینی مدل را مشخص می( معرفی شد، قدرت پیش3100) 31است. این معیار که توسط استون و گیزر 2Qپیش بین شاخص

های بینی از معرفکند که مدل باید بتواند یک پیششود، ادعا میسنجیده می BF15ی ا استفاده از شیوهاین معیار که معمولاً ب

رود که به صورت مدل زایی به کار میفقط برای متغیر مکنون درونBF یزا ارائه دهد. باید توجه کرد که شیوهمتغیر مکنون درون

در مورد یک متغیر وابسته صفر یا کمتر از صفر  2Qساس در صورتی که مقدار گیری انعکاسی عملیاتی شده است. بر این ااندازه

شود، نشان از آن دارد که روابط بین متغیرهای دیگر مدل و آن متغیر وابسته به خوبی تعیین نشده است. به عبارتی اگر این مقدار 

(. 3113بین دارند )آذروهمکاران، ها ارتباط پیشزای معین بیشتر از صفر باشد، متغیرهای مستقل آنبرای یک متغیر مکنون درون

ی بینی قدرت پیشتعیین شده است که به ترتیب نشان دهنده 10/5و  30/5، 51/5بینی مدل، سه مقدار در مورد شدت قدرت پیش

برای متغیرهای  به دست آمده 2Q(. با توجه به مقدار 3111ضعیف، متوسط و قوی مدل در قبال آن متغیر است )داوری و رضازاده، 

بینی مدل برای متغیرهای وابسته در سطح قوی قرار نشان داده شده، مشخص است که قدرت پیش 0ی مدل که در جدول وابسته

 دارد.

 مدل يوابسته يرمتغ 2Qو  2R مقدار: 6جدول 

 2Qمقدار  2Rمقدار  وابسته هایمتغیر

 5.012 5.112 راهبردها

 5.030 5.132 اامدهیپ

 5.021 5.101 یعال آموزش یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مد

 

 ارزیابی مدل کلی
شود و با تأیید برازش آن، بررسی برازش در یک مدل کامل گیری و ساختاری میمدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه

گیرد. با توجه به )شاخص نیکویی برازش( مورد استفاده قرار می GoF13به عنوان  شود. برای برازش کلی مدل تنها یک معیارمی

( وابسته است، پس از این شاخص نیز به لحاظ مفهومی، زمانی Commonalityکه این شاخص تا حدی به متوسط اشتراکی )این

 11(. این معیار توسط تننهاوس و همکاران3113گیری از نوع انعکاسی باشد )آذر و همکاران، توان استفاده نمود که مدل اندازهمی

 (:3111شود )داوری و رضازاده، ( ابداع گردید و طبق فرمول زیر محاسبه می1552)

(1) 2
( RiesCommunalitGoF  

                                                           
18 Chin 
19 Stone & Geisser 
20 Blindfolding 
21 Goodness of Fit 
22 Tenenhaus et al 
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آید و نشان ی مدل به دست میاز میانگین مقادیر اشتراکی متغیرهای مستقل و وابسته iesCommunalitبه طوری که 

شود. ها )سوالات( توسط متغیر مرتبط با خود تبیین میدهد که چه مقدار از تغییر پذیری شاخصمی
2

R  2نیز میانگین مقادیرR 

معرفی شده است.  GOFبه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  12/5و  10/5، 53/5ی مدل است. سه مقدار متغیر وابسته

توان نتیجه گرفت که برازش کلی آن یک مدل، می GOFو نزدیک به آن برای  53/5ی مقدار در صورت محاسبهبه این معنی که 

برازش کلی مدل در سطح  12/5و  10/5های مدل پرداخت. برای مقادیر مدل در حد ضعیفی است و باید به اصلاح روابط بین سازه

 2R( و Communalityوجه به توضیحات داده شده، مقادیر اشتراکی )(. با ت1551، 11قابل قبول قرار دارد )وتزلس و همکاران

 گردد.ارائه می 3ی مدل و نیز میانگین این دو معیار به صورت جدول متغیر وابسته

 مدل يوابسته يرهايمتغ 2R و یاشتراک یرمقاد: 7جدول 

 2R مقادیر اشتراکی متغیر

 - 0.624 یعلّ طیشرا

 - 0.455 یا نهیزم طیشرا

 - 0.419 یمداخله ا طیشرا

 - 0.810 راهبردها

 - 0.684 امدهایپ

 5.110 0.758 یعال آموزش یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مد

 5.110 5.210 میانگین

 

 به صورت زیر قابل محاسبه است: GoFبا توجه به جدول بالا، مقدار 

(2) 789.0997.0625.0(
2

 RiesCommunalitGoF 
محاسبه شده که نشان از برازش کلی قوی و بسیار مناسب  031/5برای مدل کالای بادوام این پژوهش برابر با  GOFمقدار 

 توان به بررسی فرضیات تحقیق پرداخت.مدل دارد. با توجه به برازش قوی مدل کلی، حال می

 

 بررسی فرضيات پژوهش

 یآموزش عال یسازمان یآنوم  يدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مدفرضيه اول: شرای  عل ی بر 

 تاثيرگذار است.

 برای ارزیابی این فرضیه از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد که در زیر نتایج آن مورد تحلیل قرار گرفته است.

 : تحلي  مسير از مدل سازي معادلات ساختاري1جدول 

بار  رمسی

 عاملی

ضریب 

 معناداری

نتیجه 

 متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه

 شرایط علّی
 یانسازم یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مد

 یآموزش عال
5.332 13.112 

پذیرش 

 فرضیه

 

نقش بر  5.332به میزان علیّ شرایط توان به این نتیجه رسید که و ضریب مسیر مربوط به این فرضیه می 1با توجه به شکل 

واحد افزایش  3به میزان شرایط علیّ اثر دارد. یعنی اگر  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 5.332به میزان  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مددرصد مقدار  10احتمال یابد، به 

                                                           
23 Wetzels et al 
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یابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از واحد افزایش می

و شرایط علیّ رابطه بین متغیرهای  tنشان داده شد، مقدار ضریب معناداری  1طور که شکل درصد را دارا می باشند. همان 05/5

شده  13.112درصد برابر با  10در سطح اطمینان  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یابع انسانمن کیاستراتژ تیرینقش مد

 یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مدبر شرایط علیّ دار بودن بیشتر است و این مورد حاکی از معنی 12/3که از 

 است. یآموزش عال یسازمان

 رگذاريبر راهبردها تاث یآموزش عال یسازمان یآنوم  يدر تقل یمنابع انسان کیتژاسترا تیرینقش مدفرضيه دوم: 

 است.

 برای ارزیابی این فرضیه از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد که در زیر نتایج آن مورد تحلیل قرار گرفته است.

 : تحلي  مسير از مدل سازي معادلات ساختاري3جدول 

بار  مسیر

 عاملی

ضریب 

 معناداری
 نتیجه فرضیه

 متغیروابسته متغیر مستقل

 یازمانس یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مد

 یآموزش عال
 33.015 5.221 راهبردها

پذیرش 

 فرضیه

 

 ینابع انسانم کیاستراتژ تیرینقش مدتوان به این نتیجه رسید که و ضریب مسیر مربوط به این فرضیه می 1با توجه به شکل 

در  یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مداثر دارد. یعنی اگر راهبردها بر  5.221به میزان  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل

حد وا 5.221به میزان راهبردها درصد مقدار  10احتمال واحد افزایش یابد، به  3به میزان  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیتقل

 05/5یابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از افزایش می

 تیرینقش مدرابطه بین متغیرهای  tنشان داده شد، مقدار ضریب معناداری  1طور که شکل درصد را دارا می باشند. همان

شده که  33.015درصد برابر با  10در سطح اطمینان راهبردها و  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ

آموزش  یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مددار بودن بیشتر است و این مورد حاکی از معنی 12/3از 

 است.راهبردها بر  یعال

 است. رگذاريها تاثبر راهبرد يا نهيزم  یشرافرضيه سوم: 

 برای ارزیابی این فرضیه از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد که در زیر نتایج آن مورد تحلیل قرار گرفته است.

 : تحلي  مسير از مدل سازي معادلات ساختاري10جدول 

 مسیر
 نتیجه فرضیه ضریب معناداری بار عاملی

 یر وابستهمتغ متغیر مستقل

 پذیرش فرضیه 1.012 5.002 راهبردها یا نهیزم طیشرا

 

بر  5.002به میزان  یا نهیزم طیشراتوان به این نتیجه رسید که و ضریب مسیر مربوط به این فرضیه می 1با توجه به شکل 

 5.002به میزان راهبردها درصد مقدار  10احتمال واحد افزایش یابد، به  3به میزان  یا نهیزم طیشرااثر دارد. یعنی اگر راهبردها 

یابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از واحد افزایش می

 نهیزم طیشرارابطه بین متغیرهای  tنشان داده شد، مقدار ضریب معناداری  1طور که شکل درصد را دارا می باشند. همان 05/5

 طیشرادار بودن بیشتر است و این مورد حاکی از معنی 12/3شده که از  1.012درصد برابر با  10در سطح اطمینان راهبردها و  یا

 است.راهبردها بر  یا نهیزم

 است. رگذاريبر راهبردها تاث يمداخله ا  یشرافرضيه چهارم: 

 اری استفاده شد که در زیر نتایج آن مورد تحلیل قرار گرفته است.برای ارزیابی این فرضیه از مدلسازی معادلات ساخت
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 : تحلي  مسير از مدل سازي معادلات ساختاري11جدول 

 مسیر
 نتیجه فرضیه ضریب معناداری بار عاملی

 متغیروابسته متغیر مستقل

 پذیرش فرضیه 13.031 5.212 راهبردها یمداخله ا طیشرا

 

 5.212به میزان  یمداخله ا طیشراتوان به این نتیجه رسید که و ضریب مسیر مربوط به این فرضیه می 1توجه به شکل با 

به میزان راهبردها درصد مقدار  10احتمال واحد افزایش یابد، به  3به میزان  یمداخله ا طیشرااثر دارد. یعنی اگر راهبردها بر 

ی عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر یابد. بارهاواحد افزایش می 5.212

 طیشرارابطه بین متغیرهای  tنشان داده شد، مقدار ضریب معناداری  1طور که شکل درصد را دارا می باشند. همان 05/5از 

دار بیشتر است و این مورد حاکی از معنی 12/3شده که از  13.031درصد برابر با  10در سطح اطمینان راهبردها و  یمداخله ا

 است.راهبردها بر  یمداخله ا طیشرابودن 

 است. رگذاريتاث امدهايراهبردها بر پفرضيه پنجم: 

 برای ارزیابی این فرضیه از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد که در زیر نتایج آن مورد تحلیل قرار گرفته است.

 : تحلي  مسير از مدل سازي معادلات ساختاري12جدول 

 مسیر
 نتیجه فرضیه ضریب معناداری بار عاملی

 متغیروابسته متغیر مستقل

 پذیرش فرضیه 35.005 5.022 امدهایپ راهبردها

 

 امدهایپبر  5.022به میزان ردها راهبتوان به این نتیجه رسید که و ضریب مسیر مربوط به این فرضیه می 1با توجه به شکل 

واحد افزایش  5.022به میزان  امدهایپدرصد مقدار  10احتمال واحد افزایش یابد، به  3به میزان راهبردها اثر دارد. یعنی اگر 

درصد را  05/5یابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از می

در سطح  امدهایپو راهبردها رابطه بین متغیرهای  tنشان داده شد، مقدار ضریب معناداری  1طور که شکل دارا می باشند. همان

 است. امدهایپبر راهبردها دار بودن بیشتر است و این مورد حاکی از معنی 12/3شده که از  35.005درصد برابر با  10اطمینان 

 

 نتيجه گيري
آموزش  یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مدیه اول بیان شده است که شرایط علیّ بر در فرض

بر  5.332 به میزانشرایط علیّ توان به این نتیجه رسید که با توجه ضریب مسیر مربوط به این فرضیه میی تاثیرگذار است. عال

واحد  3به میزان شرایط علّی اثر دارد. یعنی اگر  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مد

ان به میز یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مددرصد مقدار  10احتمال افزایش یابد، به 

تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر  یابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی درواحد افزایش می 5.332

منابع  کیاستراتژ تیرینقش مدو شرایط علّی رابطه بین متغیرهای  tدرصد را دارا می باشند. مقدار ضریب معناداری  05/5از 

بیشتر است و این  12/3شده که از  13.112درصد برابر با  10در سطح اطمینان  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یانسان

است.  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مدبر شرایط علّی دار بودن مورد حاکی از معنی

و همکاران  ، ریحانی(3110و همکاران ) نتایج به دست آمده از این فرضیه، با بخشی از نتایج گزارش شده در مطالعات رضوانیان

(، 1551) 12، مارتین و همکاران(1551) 10گودکین و الکورن، (1530) 12فلورین و همکاران، (3112و همکاران ) یالبط، (3113)

                                                           
24 Florin 
25 Godkin and Alcorn 
26 Martin 
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، (3111و مستمع ) خاشعی، (3113حاتم و همکاران )، (1533) 11جانسون و همکاران(، 3111) 13( و هادسن1552) 10مانسفیلد

 د.همخوانی دار (3110و همکاران ) دیواندریو  (1530) 15خان

 یموزش عالآ یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مددر فرضیه دوم بیان شده است که فرضیه دوم: 

 کیاستراتژ تیرینقش مدتوان به این نتیجه رسید که با توجه به ضریب مسیر مربوط به این فرضیه می است. رگذاریبر راهبردها تاث

منابع  کیاستراتژ تیرینقش مداثر دارد. یعنی اگر راهبردها بر  5.221به میزان  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان

 5.221به میزان راهبردها درصد مقدار  10احتمال واحد افزایش یابد، به  3به میزان  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یانسان

ت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از یابد. بارهای عاملی نیز از کیفیواحد افزایش می

 لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مدرابطه بین متغیرهای  tدرصد را دارا می باشند. مقدار ضریب معناداری  05/5

بیشتر است و این مورد  12/3شده که از  33.015درصد برابر با  10در سطح اطمینان راهبردها و  یآموزش عال یسازمان یآنوم

ایج به است. نتراهبردها بر  یآموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مددار بودن حاکی از معنی

، (3110ران )و همکا ، رضوانیان(3133زاده و کوثری ) دست آمده از این فرضیه، با بخشی از نتایج گزارش شده در مطالعات رجب

، مارتین و (1551) 11گودکین و الکورن، (1530) 13فلورین و همکاران، (3112و همکاران ) یطالب، (3113و همکاران ) ریحانی

 همخوانی دارد. (3111) 10( و هادسن1552) 12(، مانسفیلد1551) 11همکاران
به  با توجه ضریب مسیر مربوط است. رگذاریبر راهبردها تاث یا نهیزم طیشرادر فرضیه سوم بیان شده است که فرضیه سوم: 

به  یا نهیزم طیشرااثر دارد. یعنی اگر راهبردها بر  5.002به میزان  یا نهیزم طیشراتوان به این نتیجه رسید که این فرضیه می

ای عاملی نیز از کیفیت یابد. بارهواحد افزایش می 5.002به میزان راهبردها درصد مقدار  10احتمال واحد افزایش یابد، به  3میزان 

درصد را دارا می باشند. مقدار ضریب معناداری  05/5بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از 

t  بیشتر است و  12/3شده که از  1.012درصد برابر با  10در سطح اطمینان راهبردها و  یا نهیزم طیشرارابطه بین متغیرهای

است. نتایج به دست آمده از این فرضیه، با بخشی از نتایج گزارش راهبردها بر  یا نهیزم طیشرادار بودن مورد حاکی از معنیاین 

 12فلورین و همکاران، (3112و همکاران ) یطالب، (3113و همکاران ) ، ریحانی(3110و همکاران ) شده در مطالعات رضوانیان

جانسون و (، 3111) 25( و هادسن1552) 11(، مانسفیلد1551) 13مارتین و همکاران، (1551) 10گودکین و الکورن، (1530)

 (3110و همکاران ) دیواندریو  (1530) 21خان، (3111و مستمع ) خاشعی، (3113حاتم و همکاران )، (1533) 23همکاران

 همخوانی دارد.

 به ضریب مسیر با توجه است. رگذاریتاث بر راهبردها یمداخله ا طیشرادر فرضیه چهارم بیان شده است که فرضیه چهارم: 

 طیشرااثر دارد. یعنی اگر راهبردها بر  5.212به میزان  یمداخله ا طیشراتوان به این نتیجه رسید که مربوط به این فرضیه می

یابد. بارهای واحد افزایش می 5.212به میزان راهبردها درصد مقدار  10احتمال واحد افزایش یابد، به  3به میزان  یمداخله ا

درصد را دارا می باشند.  05/5عاملی نیز از کیفیت بسیار مناسبی در تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از 

شده  13.031درصد برابر با  10در سطح اطمینان راهبردها و  یمداخله ا طیشرارابطه بین متغیرهای  tمقدار ضریب معناداری 
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است. نتایج به دست آمده از این فرضیه، راهبردها بر  یمداخله ا طیشرادار بودن ر است و این مورد حاکی از معنیبیشت 12/3که از 

 ، رضوانیان(3133زاده و کوثری ) رجب(، 1551) 22(، تیشاریدو1533) 21تیساهوریدوبا بخشی از نتایج گزارش شده در مطالعات 

 22گودکین و الکورن، (1530) 20فلورین و همکاران، (3112و همکاران ) یطالب ،(3113و همکاران ) ، ریحانی(3110و همکاران )

 همخوانی دارد. (1533) 05جانسون و همکاران( و 3111) 21( و هادسن1552) 23(، مانسفیلد1551) 20، مارتین و همکاران(1551)

ین توجه به ضریب مسیر مربوط به ابا  است. رگذاریتاث امدهایراهبردها بر پدر فرضیه پنجم بیان شده است که فرضیه پنجم: 

واحد افزایش  3به میزان راهبردها اثر دارد. یعنی اگر  امدهایپبر  5.022به میزان راهبردها توان به این نتیجه رسید که فرضیه می

ار مناسبی در یابد. بارهای عاملی نیز از کیفیت بسیواحد افزایش می 5.022به میزان  امدهایپدرصد مقدار  10احتمال یابد، به 

رابطه بین  tدرصد را دارا می باشند. مقدار ضریب معناداری  05/5تبیین سازه خود برخوردارند چرا که آنها مقداری بیشتر از 

بیشتر است و این مورد حاکی از  12/3شده که از  35.005درصد برابر با  10در سطح اطمینان  امدهایپو راهبردها متغیرهای 

ین و مارتاست. نتایج به دست آمده از این فرضیه، با بخشی از نتایج گزارش شده در مطالعات  امدهایپبر ردها راهبدار بودن معنی

 خاشعی، (3113حاتم و همکاران )، (1533) 02جانسون و همکاران(، 3111) 01( و هادسن1552) 01(، مانسفیلد1551) 03همکاران

 همخوانی دارد. (3110و همکاران ) دیواندریو  (1530) 00خان، (3111و مستمع )
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