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  چكيده

. در محيط امروز كسب و كـار اسـت  ها  قيت سازماناعتماد در سازمان از جمله الزامات موفّ گيري جو شكل
 ،براعتماد متقابل در سازمان رفتارهاي مبتنيدهي به فرهنگ و  نقش مديران منابع انساني در شكل ،در اين بين

مـديريت  هـاي   شناخت چگونگي تـاثير گـذاري اقـدامات و سياسـت     ،بنابراين. نقشي مهم و تاثيرگذار است
 رو ايـن  از. گيري فرهنگ اعتماد متقابل درسازمان نيز از اهميت فراوان برخوردار اسـت  منابع انساني بر شكل

ها،  كاركنان، توسعه شايستگي آموزش شامل چهاراقدام اصلي(كاركنان  ازيس ندهتاثيراقدامات بال ،اين مطالعه
بـا  . نمايـد  مـي  گيري اعتماد آنان به مديرانشان را آزمون ، بر شكل)تبادل اطلاعات، و توانمندسازي كاركنان

 نفـر از كاركنـان شـركت    138هـاي   استفاده از آزمون رگرسيون و مدل معادلات ساختاري و تحليـل پاسـخ  
گـذارد، ارائـه گرديـده     مـي  پردازي ايران، چارچوبي كه اين اقدامات بر اعتماد كاركنان به مديران تاثير داده

سـازي كاركنـان و تبـادل اطلاعـات بـا       هـا، توانمنـد   نتايج پژوهش نشان داد اقدامات توسعه شايستگي. است
بـا ايـن حـال تحليـل مسـير       .اسـت يران گيري اعتماد آنان به مد كاركنان داراي تاثير مثبت و معنادار بر شكل

صورت كه  بدين. دهد تاثير آموزش كاركنان بر اعتماد آنان به مديران به صورت غير مستقيم است مي نشان
  . عنوان ميانجي بر ارتباط ميان آموزش و اعتماد كاركنان به مديران تاثير گذار است به ها، توسعه شايستگي

  
  . ازي كاركنان، آموزش، توسعه شايستگي، تبادل اطلاعات، توانمندسازيس اعتماد، بالنده :ها كليد واژه
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Forming a Climate of trust in organizations is vital for today business environment. 
In creating such climate, the role of human resource managers is of great 
importance. Therefore, identifying how HR Strategies and practices affect forming 
mutual trust in organizations can help HR managers to do their roles effectively. 
This research studies the effect of human resource development practices including 
four main practices in the context: Training, competencies development, information 
sharing, and empowerment that are thought to be the main sources of trust between 
employees and their managers. Data analysis was conducted using regression and 
path analysis for data from 138 respondents in IDP Co. This research presents the 
framework that shows how these practices affect manager-employees trust in 
organizations. The results show that competencies development, empowerment, and 
information sharing have a positive significant effect on trust between managers and 
employees. However, the effect of training is indirect; while competency 
development plays a mediator role between training and trust. 
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مهمقد  

هـا بـا فشـارهاي روزافـزون بـراي بقـا و افـزايش         در محيط رقابتي كسب و كار امـروز، سـازمان  

 ـ. اند وري مواجه بهره هـاي جديـد    هـا و اسـتراتژي   تـر بـه روش   ه بيشـتر و عميـق  چنين فشارهايي توج

بخش لاعات، و نيـز مـديريت اثـر   اوري اطّها، نظير توليد ناب، پژوهش و توسعه، فنّ مديريت سازمان

نقش مديران منابع انساني اهميتي روزافزون و حياتي  ،در اين بين. ده استكرمنابع انساني را ايجاب 

بنابراين، شـناخت و  ). et al., 2001 Schuler(ها يافته است  در موفقيت و بهبود جايگاه رقابتي سازمان

هـا را در   توانـد سـازمان   هـاي مـديريت منـابع انسـاني كـه مـي       ها، اقدامات، و استراتژي ارزيابي نقش

  .يابي به موفقيت در محيطي پيچيده و رقابتي ياري رساند از اهميت فراوان برخوردار است دست

اعتمـاد   اثرگذار مديران منابع انساني در موفقيت سازمان، توسعه و بهبود جـو هاي  از جمله نقش
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و همكاري ميان افـراد سـازمان   كه ارتباطات اي  توسعه اعتماد در سازمان، به گونه. در سازمان است

اجتماعي و فكري سـازمان محسـوب گرديـده اسـت     هاي  را تسهيل كند، به عنوان بخشي از سرمايه

از . )Barney, 1991(را در خلق و توسعه مزيـت رقـابتي پايـدار يـاري رسـاند      ها  تواند سازمان مي كه

مثبـت اعتمـاد در    ةم آوردن چرخفراه ،روزافزون و مواجه با مديريت منابع انسانيهاي  جمله چالش

مطالعات متعددي در شناخت اهميت اعتماد ميان كاركنـان و  . et al., 2001) (Schuler ستها سازمان

ات ارائه ادبي. صورت گرفته استها  مديران در تاثير گذاري بر عملكرد، اثربخشي و كارايي سازمان

يت روزافـزون اعتمـاد   تماد ميان كاركنان و اهمارتقا و بهبود اعهاي  شده در اين حوزه بيشتر بر شيوه

). Dolan, Garcia, 2002(انـد   هكـرد تمركـز و بحـث   هـا   به عنوان يـك نگـرش مطلـوب در سـازمان    

از رفتارهاي كاري را اي  مطالعات چندي نيز چگونگي ارتباط ميان جو اعتماد درسازمان و مجموعه

كاركنـان، رفتـار    مندي، جابجايي اني، رضايتازجمله عملكرد شغلي و سازماني، كارآفريني سازم -

مطالعـات   ،بـا ايـن حـال    .انـد  نشان داده -شهروندي سازماني، تعهد سازماني، و حل مسائل سازماني 

محدودي به چگونگي تاثير اقـدامات مـديريت منـابع انسـاني بـر شـكل گيـري اعتمـاد در سـازمان          

ي ارتباط فردي اقدامات مديريت منابع انسـاني  اندك مطالعات موجود نيز بيشتر به بررس .اند پرداخته

هدف  ارتباط،درهمين . (Morrison, 1996) اند بر رفتارهاي مبتني بر اعتماد در سازمان معطوف بوده

اين مطالعه، بررسي چگونگي تاثير اقدامات بالنده سازي كاركنان، شامل آموزش كاركنان، توسـعه  

وانمندسازي برشـكل دهـي اعتمـاد كاركنـان بـه مـديران       تبادل و تسهيم اطلاعات، و ت ها، شايستگي

رها آزمون خواهد شـد و چـارچوب و مسـيري كـه     ثيرات فردي و چندگانه متغيدر اين بين تأ. است

 .، ارائه خواهد شدهستنداين اقدامات بر اعتماد كاركنان به مديران تاثيرگذار 

ات پژوهشادبي  

جتماعي، نوعي الزام و هنجار اجتماعي بـراي عمـل   ، در يك بده بستان ا1بر اساس تئوري مبادله

به عبارت ديگر، افراد، به كساني كه به آنها لطف كـرده باشـند، لطـف خواهنـد     . متقابل وجود دارد

بر اساس اين تئوري، مـديران انتظـار دارنـد اقـدامات مـديريتي آنهـا نظيـر        . (Gouldner, 1960) كرد

هـا،   هـا و شايسـتگي   نمندسازي كاركنان، افـزايش مهـارت  هاي انساني، توا يگذاري در داراي سرمايه

                                                                                                                            
1. Exchange theory 
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قدرداني و جبران خدمات، در يك عمل متقابـل از طـرف كاركنـان، بـه صـورت عملكـرد بـالاتر،        

و بازيگران درگيـر در روابـط سـازماني،    ها  گروه. دكنتر، خودنمايي  وفاداري بيشتر، و تعهد مناسب

ماهيـت و زمـان    ،با ايـن حـال  . را انتظار دارند) ازگشتب(بواسطه سهم خود در مبادله، عملي متقابل 

در يـك تعامـل    اين دليـل، به . )Pug, 1996) Konovsky , اين عمل متقابل نامشخص و نامعلوم است

گران درگيـر در مبادلـه خواهـد     سازماني، ادامه مبادله، مبتني بر اعتمادي است كه فرد به ساير كنش

الزام خود را به عمل متقابل در طولاني مدت نشان خواهنـد داد   كه آنان تعهد واين داشت؛ مبني بر 

Holmes, 1981) .(    به عبارت ديگر مبادلات اجتماعي اثربخش، بر توسعه روابط مناسـب ميـان افـراد

نمايـد كـه چرخـه اثـربخش مبادلـه اجتمـاعي        مـي  له تاكيـد ئدر طول زمان استوار است و بر اين مس ـ

از ايـن رو در تعامـل ميـان مـديران و     ). (Gouldner, 1960 اسـت راد نيازمنـد اعتمـاد متقابـل ميـان اف ـ    

د متقابل براي نگهداشت قرارداد رواني ميان كاركنان و مديران الزامي است واعتمـاد  كاركنان، تعه

بـر  ). (Blau, 1964 شـود  مـي  يابي به روابط اجتمـاعي بـا ثبـات نگريسـته     به عنوان ابزاري براي دست

اعتماد شامل انتظارات، حدسيات، و باورهاي يك فرد، ) Robinson, 1996(اساس تعريف رابينسون 

اين احتمال، . اقدامات آتي طرف مقابل است) يا حداقل غير زيانبار بودن(درباره احتمال سودمندي 

دهـي بـه    از ايـن رو شـكل  . عمل متقابل مثبتي را در فرد براي جبران اين اقدامات برخواهد انگيخت

هـايي كـه اعتمـاد متقابـل، پيونـد دهنـده افـراد در         اعتماد و فراهم آوردن موقعيـت فرهنگ مبتني بر 

هـا و   مدت و اثربخش در سازمان سطوح مختلف سازماني باشد براي ايجاد و استمرار همكاري بلند

 .دست يابي به عملكرد بالاتر در محيط رقابتي ضروري است

ان افراد سازمان و به ويـژه ميـان كاركنـان و    مطالعات متعددي در تبيين اهميت اعتماد متقابل مي 

بخش قابل توجهي از ادبيات اين حوزه بر اهميـت تعامـل مثبـت ميـان     . مديران صورت گرفته است

 .اند اي كه سطح اعتماد را در سازمان افزايش دهد، تاكيد نموده مختلف اجتماعي به گونههاي  گروه

 گـرا از طريـق نشـان    ، معتقدند رهبـران تحـول  )Jung, 2000) ,Avolio به عنوان مثال، جانگ و آوليو

اوچي . نمايند مي دادن توجه و احترام فردي به پيروان خود، اعتماد را در روابط متقابل با آنان ايجاد

Ochi, 1981) (  و شـاوShaw, 1997) ( انـد، شـكل گيـري جـو اعتمـاد مثبـت در سـازمان،        نشـان داده 

نيـز در   (Monavaria et al., 2006) منوريـان و همكـارانش   .عملكرد سازماني را افزايش خواهـد داد 

هاي كاري نـوعي سـرمايه فكـري را     پژوهش خود نشان داده اند وجود اعتماد متقابل در ميان گروه

نقـش خواهـد   هـا   در سازمان شكل خواهد داد كه در عملكرد بلند مدت و نهايتا بقا و فناي سـازمان 
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  تمـاد متقابـل عامـل اساسـي در افـزايش عملكـرد گروهـي       همچنين نشان داده شده اسـت اع . داشت

Klimoski, Karo, 1976)(وري سازماني  ، پيش نيازي براي ارتقا بهرهSavage, 1982)(   متغيـر مهمـي ،

ــان   ، عامــل ضــروري در موفقيــت ),Morrissey, 1990 Mishra(در كــاهش تــرك خــدمت كاركن

  ش مهمـي در توسـعه كـارآفريني سـازماني     و داراي نق ـ) (Friedman, 1993هـاي دوجانبـه    زنـي  چانه

 Ashna, 2004)(، بوده است.  

ايجاد اعتماد متقابل ميان كاركنان و شكل دهي فرهنگي در سـازمان كـه تعـاملات و انتظـارات     

و وظـايف اسـتراتژيك مـديران منـابع انسـاني      هـا   مناسب ميان فردي را توسعه دهد، از جملـه نقـش  

 انساني معتقدند مديران منابع) (Right, Makemahan, 1992 رايت و مك ماهان. محسوب شده است

ها،  از نگرش اس فرهنگي مناسب در سازمان، مجموعههاي  از طريق توسعه و تقويت ويژگي دباي مي

ها  ا و رفتارهاي اثربخش را در مديران و كاركنان سازمان شكل دهند و از اين طريق سازمانهانتظار

هاي روزافـزون و مواجـه    شولر و همكارانش نيز از جمله چالش. سانندياري ر راهبرديرا در رقابت 

ــازمان   ــاد در سـ ــه مثبـــت اعتمـ ــاني را فـــراهم آوردن چرخـ ــابع انسـ ــا مـــديريت منـ ــد  مـــي بـ   داننـ

Schuler, 1992) (Schuler et al, 2001, 2001; .     با اين حال تعداد بسـيار انـدكي از محققـان بـه تبيـين 

  گيـــري اعتمـــاد  اي مـــديريت منـــابع انســـاني بـــر شـــكلهـــ چگـــونگي تـــاثير اقـــدامات و نقـــش

  از جملـه مطالعـات محـدودMorrison, 1996 .(   (انـد   مبتنـي بـر اعتمـاد توجـه نشـان داده      و رفتارهاي

  ، هانسـن و بـارني   )Mayer, Davi, 1999(هـاي مـاير و دويـس     در اين حوزه پژوهش صورت گرفته 

)1994,Barney, Hansen( ــانوي ــامز ),Conway, Guest 2000(، گســـــت و كـــ ــد ويليـــ   ، و گولـــ

)2003  Williams,,Gould  (ماير و دويس . است)Davis, Mayer, 1999 (دريافتنـد   در پژوهش خود

كارگيري سيستم پاداش مبتنـي بـر عملكـرد، موجـب افـزايش معنـادار اعتمـاد در مـديران ارشـد           به

هاي  اند آموزش و توسعه مهارت نشان داده  ,Hanse, (Barney ,1994(بارني و هانسن . گرديده است

  گســـت و كـــانوي . كاركنـــان بـــر شـــكل گيـــري اعتمـــاد در ســـازمان تاثيرگـــذار بـــوده اســـت 

)Conway, Guest, 2000 (دهند كه چگونه اقدامات منـابع انسـاني در درك كاركنـان از     توضيح مي

دهـد توانمنـد    مـي  ننيـز نشـا  ) William, Gould, 2003(گولد ويليامز. اعتماد متقابل تاثير داشته است

در ميـان  . سازي كاركنان موجبات افزايش اعتماد كاركنان بـه مـديران شـان را فـراهم آورده اسـت     

انواع  اقدامات منابع انساني كه بر شكل گيري اعتماد متقابل در سازمان موثر شناخته شده انـد بـيش   

ني شـامل اقـدامات آمـوزش    توان به مجموعه اقدامات بالنـده سـازي منـابع انسـا     مي از ساير اقدامات
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  .دكرآنان، تبادل و تسهيم اطلاعات، و توانمند سازي كاركنان اشاره هاي  كاركنان و توسعه مهارت

كاركنـان و  هـاي   براي افـزايش توانـايي  اي  آموزش كاركنان كوشش مداوم و برنامه ريزي شده

لنده سازي منابع انساني بهبود سطح عملكرد و شايستگي آنان است و مهم ترين فعاليت بهسازي و با

موضــوعي اســتراتژيك بــراي  ،كاركنــان آمــوزش و بهســازي). Doaei, 1995(شــود  مــي محســوب

 را تعيـين اي  گسـتره هـا   گـذاري درآن سـازمان   بوده و ابـزاري اسـت كـه ازطريـق سـرمايه     ها  سازمان

هـاي   يافتـه ). Abaspour , 2002(پايدار تلقي شوند هاي  كنند كه درآن دارايي انساني آنها سرمايه مي

دهي  شكل براي سازوكاري ،كاركنان آموزشگذاري در است سرمايه داده گوناگون نشان هاي پژوهش

هر قـدر  ). Tannenbaum, Davies , 1969 ؛Whetten , Cameron,1994(اعتماد آنان به مديران است 

شـتري در كاركنـان ايجـاد    انساني بيشتر باشد، اطمينـان بي هاي  ييدر داراها  ميزان اين سرمايه گذاري

بـا اسـتمرار ايـن فراينـد، اعتمـاد      . سـازد  ميتر  ، و اعتماد و وفاداري آنان را به مديريت افزونكند مي

 هـا،  فرايندهاي آموزش كاركنان و توسـعه شايسـتگي   ،عبارت ديگر به. متقابل نيز تقويت خواهد شد

  شـتر مـديران در آمـوزش كاركنـان،     گـذاري بي  انـد كـه بـا سـرمايه     نوعي فرايندهاي مبادله اجتماعي

  رود تــا آنــان عملكــرد، تعهــد، و وفــاداري خــود را بــه ســازمان افــزايش دهنــد  مــي انتظــار بيشــتري

 )Whetten, Cameron, 1994.(  

هـاي   گري، مديريت كارارهه و توسـعه مهـارت   مانند مربيهايي  شامل برنامهها  توسعه شايستگي

 احساس نمايند به آنها به عنوان يك مزيت رقـابتي توجـه   شود كاركنان مي مديريتي است كه باعث

). (Abaspour, 2006 شود و سازمان سعي دارد با كاركنـان يـك رابطـه بلنـد مـدت داشـته باشـد        مي

توانمندسازي كاركنان، جوي را در سازمان شكل خواهند داد كه  رشد وهاي  فراهم آوردن فرصت

. شـود  مـي  ناخته شده، توسعه داده شده و بـه كـار گرفتـه   كاركنان شهاي  در آن استعدادها و توانايي

تواند احساس اطمينان، قابليت به كارگيري بيشتر، و وفـاداري بـه    مي كاركنانهاي  توسعه شايستگي

توانـد در   مـي  شكل گيـري ايـن احسـاس   ). Waterman, 1994(مديريت را در كاركنان ايجاد نمايد 

  . كنان به مديران تاثيرگذار باشديك مبادله اجتماعي درافزايش اعتماد كار

تبادل و تسهيم اطلاعات شامل در اختيار گذاردن اطلاعات مهـم و ضـروري در مـورد سـازمان     

ــ ــد   راي ب ــربخش كارمن ــرد اث ــري و عملك ــميم گي ــتتص ــژوهش . اس ــاس پ ــر اس ــاي  ب ــدولف ه   ران

)Randolph, 1995 (   و نيز وتـن و كـامرون)Whetten, Cameron, 1998(  م اطلاعـات  ، تبـادل و تسـهي

ــد داد    ــزايش خواه ــديران را اف ــه م ــان ب ــاد كاركن ــطح اعتم ــازمان، س ــاو  . س ــابه، ش ــي مش   در تحقيق
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)Shaw , 1997  (مملو از اعتماد متقابل در سازمان، نيازمنـد بهبـود و   هاي  دهد كه فرهنگ مي ، نشان

تبــادل در فراينــد . هســتندتوســعه شــفافيت، بــاز بــودن در ارتباطــات، و كــاهش رفتارهــاي سياســي 

 يـابي بـه دانـش عمـومي و دانـش ويـژه شـركت يـاري         مديران كاركنانشـان را در دسـت   ،اطلاعات

دانش افزايـي از طريـق   . دهد مي گذاري در كاركنانشان نشان رسانند كه تمايل آنان را به سرمايه مي

راينـد  ايـن ف . اسـت  يابي به اعتمـاد كاركنـان   تبادل اطلاعات مديران با كاركنان، پاداشي براي دست

مبادله، فضايي از صراحت، شفافيت، و اطمينان را ايجاد خواهد نمود كه خود موجب توسعه اعتماد 

  .  در سازمان خواهد شد

  توانمندســازي منــابع انســاني شــامل تفــويض قــدرت بــه كاركنــان، افــزايش اختيــار و اســتقلال  

ــا در  ــئوليت آنه ــذاري مس ــار، و واگ ــت    ك ــان اس ــه آن ــا ب ــپريتزر   ).Dastranj, 2005(ه ــرا و اس   ميش

)(Mishra, Spreitzer, 1998    توانمندسازي را احساس فردي و دروني فرد مبني بر كنتـرل بـر كـار و، 

باشـد و   مـي  توانمندسازي مفهـومي فراتـر از تفـويض قـدرت و اختيـار صـرف      . دانند مي محيط كار

ميـان مـديران و    گيـري، و بـه ويـژه شكسـتن موانـع و فواصـل       دربردارنده اعتماد، انگيزش، تصـميم 

 كنـد  زماني كه سازمان استقلال كاركنان را تشويق مي). Liden, Tewksbury, 1995(كاركنان است 

اطمينـان را در   وليت و نهايتـاً ئدهـد، احسـاس تعلـق، مس ـ    مـي  ها مشـاركت  گيري و آنها را در تصميم

شود براي رهبري  مي امروزه بيش از هر زمان ديگري به مديران توصيه. كاركنان ايجاد خواهد نمود

. خـويش را بـا كاركنـان خـود بـه اشـتراك گذارنـد       هاي  وليتئاثربخش، هر چه بيشتر قدرت و مس

خـود   نمديران قدرت خويش را بـا زيردسـتا   وقتي. فرايند توانمند سازي نيز يك فرايند مبادله است

در واقـع يكـي از   . اينـد گذارند، در مقابل انتظار دارند عملكرد بالاتري را مشاهده نم مي به اشتراك

ــه مــديران اســت   هــاي  ارزش افزايــي   فراينــد توانمندســازي كاركنــان، افــزايش اعتمــاد كاركنــان ب

)Jones, 1998 George.(  

  لهئبيان مس

از . بر اساس آنچه آمد اعتمـاد متقابـل در سـازمان بـراي عملكـرد اثـربخش آن ضـروري اسـت        

ي داراي تـاثير گسـترده برنگـرش، انتظـارات و     و اقـدامات مـديريت منـابع انسـان    ها  آنجاكه سياست

، بنابراين نقش مديران منابع انساني در توسعه فرهنگ اعتماد در سـازمان و  استرفتارهاي كاركنان 

با اين حال تاثير انواع اقدامات مـديران  . رود شمار مي به ميان كاركنان و مديران بسيار مهم و برجسته
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و نگرش در سازمان چگونه است؟ بر همين اسـاس ايـن پـژوهش    منابع انساني بر ايجاد اين فرهنگ 

گيري اعتماد ميان كاركنان و  ثير برخي از اقدامات مديريت منابع انساني را بر شكلتأدرصدد است 

اصـلي  هـاي   پـژوهش، بـر يكـي از سياسـت    هـاي   دليل محـدوديت  با اين حال به. مديران تبيين نمايد

اقدام اصـلي آن شـامل آمـوزش كاركنـان،      چهارو ) منابع انسانيسازي  بالنده(مديريت منابع انساني 

گيـري اعتمـاد در    ثير قابل توجه بر شكلأتبادل اطلاعات، و توانمندسازي، كه ت ها، توسعه شايستگي

ايـن  پژوهشـگران درصـدند چگـونگي و ميـزان تـاثير هـر كـدام از        . شده است دارد تمركزسازمان 

  .دناعتماد در سازمان در يك چارچوب تركيبي تبيين نمايدهي  گانه را بر شكل چهاراقدامات 

  :زير استپژوهش به صورت هاي  بر اساس آنچه آمد فرضيه :فرضيات پژوهش

  .دهد مي اقدامات بالنده سازي كاركنان، اعتماد آنان را به مديران افزايش :اصلي فرضية

  :فرضيات فرعي پژوهش

  .دهد مي مديران افزايشآموزش كاركنان، اعتماد آنان را به : 1ةفرضي

  .دهد مي هاي كاركنان، اعتماد آنان را به مديران افزايش توسعه شايستگي :2ةفرضي

  .دهد مي اطلاعات با كاركنان، اعتماد آنان را به مديران افزايش لتباد :3ةفرضي

  .دهد مي توانمند سازي كاركنان، اعتماد آنان را به مديران افزايش: 4ةفرضي

  روش پژوهش

جا كه پژوهش حاضر در صدد بررسي چگونگي تاثير اقدامات بالنده سازي منابع انساني بر از آن

هـا، از   كاربردي، و از نظر نحوه تحليـل داده  ،؛ بنابراين از نظر هدفاستاعتماد كاركنان به مديران 

كاركنــان شــركت از نفــر  500جامعــه آمــاري ايــن پــژوهش . باشــد  نــوع توصــيفي همبســتگي مــي

گيـري از   نمونه آماري پژوهش بر اساس فرمول نمونه. بوده است) واقع در تهران(ي ايران پرداز داده

صـورت تصـادفي انتخـاب     نفـر محاسـبه و بـه    130جامعه محدود و در سطح خطـاي يـك درصـد،    

صـورت   نامـه بـه   پرسش 138. كاركنان سازمان قرار گرفتاز نفر  150نامه در اختيار  پرسش. گرديد

انـد و متوسـط سـن     دهنـدگان، زن بـوده   درصـد پاسـخ   10حدود . تحليل گرديدآوري و  كامل جمع

دهندگان در مشاغل سرپرستي، و سـايرين   درصد پاسخ 20حدود . است سال بوده 32دهندگان  پاسخ

هـا، از فنـون همبسـتگي، تحليـل رگرسـيون       تحليل داده رايب .اند در مشاغل كارشناسي مشغول بوده

بـراي آزمـون معنـاداري    . ير و مدل معادلات سـاختاري اسـتفاده گرديـد   چندمتغيره، و نيز تحليل مس
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. شدرابطه و اثرات فردي هركدام از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته، از ماتريس همبستگي استفاده 

بــراي آزمــون اثــرات تركيبــي متغيرهــاي مســتقل بــر متغيــر وابســته از تحليــل رگرســيون چندگانــه  

بيشتر نتايج آزمـون و امكـان حـذف خطـا، از تحليـل مسـير و مـدل        تأييد  ايبر ، و نهايتاًيمگرفت بهره

، و SPSSافـزار   تحليل همبستگي و رگرسيون بـا اسـتفاده از نـرم   . معادلات ساختاري استفاده گرديد

تحليل مسير و مدل معادلات ساختاري . افزار ليزرل صورت گرفته است تحليل مسير با استفاده از نرم

  ).Human, 2001(دهد  مي دقيق تر نشاناي  را به گونه رهايمتغ انيم يروابط علّ

  ها؛ پايايي و روايي  ابزار گردآوري داده

 5نامـه شـامل شـامل     پرسـش . نامه استفاده گرديد ها و اطلاعات  از پرسش آوري داده جمع براي

ي بـا اسـتفاده   سوالات مربوط به اقدامات بالنده سازي منابع انسـان . است بوده گويه 23بخش اصلي و 

، و )Guye pare et al, 2005(مقياس اقدامات منابع انساني كـه توسـط گـاي پـاري و همكـاران       2از 

 سـوالات . به كـار گرفتـه شـده، طراحـي گرديـده اسـت      ) Minjon et al, 2005(مينجون و همكاران 

  سـون  نامـه طراحـي شـده توسـط رابين     مربوط به اعتمـاد كاركنـان بـه مـديران نيـز بـر اسـاس پرسـش        

)Robinson, 1996 (از پاسخ دهندگان خواسته شده بود تا ميزان انطباق هر كدام از  .است  طرح شده

تـا  ) 1(از كاملا مخالف (با وضعيت خود و سازمانشان را بر روي طيف پنج مقياسه ليكرت  ها، گويه

عوامـل  . رديدگتأييد  اعتبار محتواي اين سوالات توسط خبرگان. مشخص نمايند)) 5(كاملا موافق 

به دست آمده در تحليل عاملي نيز، با توجه به منطق طراحي سوالات، و نيز بارهاي عاملي به دسـت  

درصـد واريـانس    73پنج عامل به دست آمده در تحليـل روي هـم در حـدود    . دشآمده نامگذاري 

سـوالات  بـراي  ) بـه روش آلفـاي كرونبـاخ   (اعتبار دروني . دهند مي گويه را توضيح 23نمرات اين 

درصد، براي سـوالات مربـوط    82 ها، درصد، براي سوالات توسعه شايستگي 78آموزش كاركنان، 

درصـد و بـراي    74سـازي،   درصد، بـراي سـوالات مربـوط بـه توانمنـد      72به اقدام تبادل اطلاعات، 

ميــزان آلفــاي كرونبــاخ بــراي كــل . درصــد بــه دســت آمــده اســت 80ســوالات اعتمــاد در حــدود 

گيـري   كه نشـان دهنـده اعتبـار مناسـب ابـزار انـدازه       ،درصد بوده است 73نيز در حدود نامه  پرسش

  .باشد مي
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  ها و تحليل يافته

و آزمون فرضيات، با استفاده از تحليل رگرسيون ها  طور كه گفته شد تجزيه و تحليل داده همان

جـدول  . تـه اسـت  ت ساختاري صـورت گرف چندگانه و گام به گام، و نيز تحليل مسير و مدل معادلا

، ميانگين و انحراف معيار هر كدام از متغيرها را به همراه معناداري همبستگي هـر كـدام از آنهـا    )1(

بوده است كه نشان  58/3ميانگين اعتماد كاركنان به مديران در حدود . دهد مي با ساير متغيرها نشان

اصـل از تحليـل همبسـتگي    حهـاي   يافتـه . اسـت دهنده مناسـب بـودن ميـزان ايـن متغيـر در سـازمان       

 نشـان ) 05/0در سـطح  (را ) اعتماد به مـديران (متغير مستقل پژوهش و متغير وابسته  4معناداري ميان 

  .متغير مستقل پژوهش نيز همبستگي معناداري نشان داده شده است 4ميان  ،علاوه بر اين. دهد مي

  
  هاي آماري متغيرهاي مدل پژوهش اندازه: 1جدول 

  )5(  )4(  )3(  )2(  )1(  انحراف معيار  ميانگين  متغير

        )81/0( 2/1 58/3 اعتماد به مديران) 1(

        )72/0( 26/0* 86/0 42/2 آموزش) 2(

      )79/0(  37/0* 44/0* 79/0 85/2 توسعه شايستگيها) 3(

   )78/0(  59/0*  47/0* 51/0* 87/0 29/3 تبادل اطلاعات) 4(

  )75/0( 53/0*  39/0*  29/0* 36/0* 75/0 91/2 توانمند سازي) 5(

05/0 < ρ  ،)اعتبار دروني :α كرونباخ(  

  

فرعـي پـژوهش را نشـان    هـاي   ، نتايج تحليل رگرسـيون چندگانـه در آزمـون فرضـيه    )2(جدول 

فرعي پژوهش، هاي  دهد، به جز فرضيه فرعي يك، ساير فرضيه هاي پژوهش نشان مي يافته. دهد مي

سازي منابع انساني، تبادل اطلاعـات بـا كاركنـان     ن چهار اقدام بالندهاز ميا. اند قرار گرفتهتأييد  مورد

ــيه ســـوم( ــه)فرضـ ــه ، بـ ــه مـــديران را پـــيش  گونـ ــان بـ ــاد آنـ ــادار اعتمـ ــد  بينـــي مـــي اي معنـ نمايـ

)0103120 /,/ <= ρβ .(   اين اقدام بيشترين همبستگي را با اعتماد به مديران داشـته اسـت)51/0 =
2R:  بيني كننـده معنـاداري بـراي ميـزان      ، پيش)فرضيه چهارم(پس از آن توانمند سازي ). 1جدول

0102450(اعتماد كاركنان به مديران بوده است  /,/ <= ρβ .(تأييـد   فرضيه دوم پژوهش نيز مورد

عتمـاد  اي معنادار ميزان ا هاي كاركنان، به گونه كه توسعه شايستگي تبدين صور. قرار گرفته است

0501980(بيني نموده است  آنان را به مديران پيش /,/ <= ρβ .(  با اين حال در اين تحليل فرضـيه

نشـان داده شـده آمـوزش كاركنـان نتوانسـته اسـت        ،عبارت ديگـر  به. است تأييد نشده اول پژوهش
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  .)2جدول (بيني كننده معناداري براي افزايش اعتماد كاركنان به مديران باشد  پيش

  
  نتايج تحليل رگرسيون متغيرهاي چهارگانه پژوهش بر اعتماد كاركنان به مديران: 2جدول 

  β  متغير

  312/0 ** تبادل اطلاعات

  245/0 ** توانمند سازي

  198/0 * توسعه شايستگي ها

  042/0 آموزش

2R 268/0  

F 4/19  

01/0 < ρ ** , * 05/0 < ρ  

 

بـر متغيـر وابسـته    ) اقدامات بالنده سازي(شناخت اثرات تركيبي متغيرهاي مستقل پژوهش  براي

، و نيز شـناخت اثـرات هـر كـدام از ايـن اقـدامات در مقايسـه بـا سـاير          )اعتماد كاركنان به مديران(

نتـايج  . يـد پژوهش با استفاده از فن رگرسيون چندگانه گام به گـام، تحليـل گرد  هاي  اقدامات، داده

به دست آمـده از ايـن تحليـل ميـزان     هاي  در هر كدام از مدل. ده استشارائه  )3(تحليل در جدول 
2Rتبـادل  "در ابتـدا، در مـدل اول، متغيـر    . دهد ، واريانس توضيح داده شده در هر گام را نشان مي

نتـايج تحليـل   . ادلـه گرديـده اسـت   به علت داشـتن بـالاترين ضـريب همبسـتگي وارد مع     "اطلاعات

ــان  ــيون را نشـ ــاداري رگرسـ ــي معنـ ــد  مـ 2R ,/010<ρ=22/0(دهـ ,/ 450=β .( ــد ــام بعـ در گـ

ميزان تاثيري كه ورود ايـن متغيـر بـر واريـانس توضـيح داده      . وارد مدل شده است "توانمندسازي"

نتايج تحليل معناداري تاثير اقدام توانمند سازي بـر اعتمـاد   . است بوده 03/0شده توسط مدل داشته، 

030(دهد  مي را نشان
2 /R =Δ ,/010<ρ ,/210=β (    با اين حال تاثير اقدام تبـادل اطلاعـات بـر

وارد مـدل   "هـا   توسـعه شايسـتگي  " نهايتا نيز در گام آخر،). 3جدول (اعتماد همچنان معنادار است 

نتايج تحليل معناداري تاثير اين متغير بر اعتماد كاركنان را در عين معنادار بودن تاثير . گرديده است

0170(دهد  مي ساير متغيرهاي مدل نشان
2 /R =Δ ,/050<ρ ,/1290=β  .(    در ايـن بـين، متغيـر

به عبـارت ديگـر آمـوزش كاركنـان داراي     . هيچگاه وارد مدل نگرديده است" اركنانآموزش ك"

  .تاثير مشابه و معنادار  با ساير اقدامات بر اعتماد كاركنان نبوده است
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  نتايج تحليل رگرسيون گام به گام براي متغيرهاي پژوهش: 3جدول 

  مدل سوم  مدل دوم  مدل اول  متغير

  29/0 **  33/0 ** 45/0** تبادل اطلاعات

  21/0 **  21/0 ** - توانمند سازي

  129/0 *  - - توسعه شايستگي ها

  -  - - آموزش

2R 22/0 25/0  26/0  

2RΔ 22/0 03/0  017/0  

F 5/63 4/12  6/9  

01/0 < ρ ** , * 05/0 < ρ  

  

، بيشـترين  "تبـادل اطلاعـات  "گانه بالنده سازي كاركنـان، اقـدام    چهارت بنابراين از ميان اقداما

" توانمنــد ســازي"پــس از آن . تــاثير را بــر شــكل دهــي اعتمــاد كاركنــان بــه مــديران داشــته اســت

و در . توانسته است اعتماد كاركنان را به مـديران افـزايش دهـد   ) ها وليتئواگذاري اختيارات و مس(

بـر اعتمـاد   ) اگرچـه كمتـر از دو اقـدام پيشـين    (ثير معنادار أنيز داراي ت "ها توسعه شايستگي"نهايت 

ثير معنـادار خـويش را بـر    أ، ت ـ"آمـوزش كاركنـان  "در ايـن بـين   . كاركنان بـه مـديران بـوده اسـت    

  .گيري اعتماد كاركنان به مديران نشان نداده است شكل

بـر اعتمـاد كاركنـان بـه      تر چگونگي تاثيرگذاري متغيرهاي وابسـته پـژوهش   شناخت دقيق رايب

مديران، و نيز روابط علّي ميان متغيرهاي پژوهش از مدل معادلات ساختاري و تحليل مسير اسـتفاده  

هاي پـژوهش   صورت كه براي شناخت مناسب ترين مدل كه از برازش مناسب با داده بدين. گرديد

پـژوهش و  هـاي   فرضـيه  بـر مبنـاي  (هاي متعددي از جمله مدل اوليـه پـژوهش    برخوردار باشد، مدل

، توسـط محققـين و در محـيط    )ارتباط فردي هركدام از اقدامات بالنده سازي با اعتمـاد بـه مـديران   

  ). 5و  4جدول (افزار اجرا گرديد  نرم
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  هاي برازندگي مدل اول ضرائب استاندارد، و اعداد معناداري به همراه شاخص: 4جدول 

 )بر اساس فرضيات پژوهش( 

  ود در مدلرابطه موج
ضريب استاندارد 

)R( 
عدد معناداري 

T-value 
  نتيجه

  تاييد رابطه علي 21/6 81/0 اعتماد-تبادل اطلاعات

  تاييد رابطه علي 22/4 39/0 اعتماد - توانمندسازي

  تاييد رابطه علي 78/2 34/0 اعتماد-توسعه شايستگي ها

  عدم تاييد رابطه علي 24/1 09/0 اعتماد -آموزش

)720/=AGFI ,0/84=GFI ,85=df ,2
223=χ(  

  هاي برازش مدل چندان مطلوب نيست شاخص

  

هـاي   ، با توجه به نتايج حاصل از تحليل رگرسيون و تحليل همبسـتگي، و نيـز بهبـود مـدل    نهايتاً

AGFI/910(هـاي برازنـدگي    اخصتـرين ش ـ  اجرا شـده، مـدل نهـايي پـژوهش كـه از مناسـب       = 

,/GFI 940= ,df 144= ,290
2 =χ (      برخــوردار بــوده اســت، بــه دســت آمــد) و 5جــدول  

 ). 1نمودار  

ــژوهش      ــايي پ ــدل نه ــاس م ــر اس ــدول (ب ــودار  5ج ــان    )1و نم ــا كاركن ــات ب ــادل اطلاع ، تب

)944 /valuet 072(و نيز توانمندسازي آنان ) −= /valuet داراي تـاثير مثبـت مسـتقيم    ) −=

هـاي   همانند اين دو، توسعه هر چه بيشتر شايسـتگي . بر شكل گيري اعتماد كاركنان به مديران است

863(كاركنان، اعتماد آنان را به مـديران افـزايش خواهـد داد     /valuet ين، امـا در ايـن ب ـ  ). −=

در عين حال، آمـوزش كاركنـان بـه    . آموزش كاركنان تاثير مستقيمي را بر اعتماد نشان نداده است

033(كاركنـان  هـاي   غير مستقيم و از طريق توسعه شايسـتگي اي  گونه /valuet بـر شـكل   )  −=

اعتمـاد   به عبارت ديگر آموزش صرف، نتوانسـته اسـت  . گيري اعتماد به مديران اثرگذار بوده است

بلكه در صورتي آمـوزش كاركنـان، اعتمـاد آنـان را بـه مـديران        ،كاركنان به مديران را شكل دهد

  .آنان تاثيرگذار بوده باشدهاي  افزايش خواهد داد، كه اين آموزش بر توسعه شايستگي
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  هاي برازندگي مدل نهايي پژوهش ضرائب استاندارد، و اعداد معناداري و شاخص: 5جدول 

  نتيجه T-valueعدد معناداري  )R(ضريب استاندارد   ه موجود در مدلرابط

  تاييد رابطه علي  94/4 76/0 اعتماد-تبادل اطلاعات

  تاييد رابطه علي  07/2 35/0 اعتماد - توانمندسازي

  تاييد رابطه علي  86/3 42/0 اعتماد-توسعه شايستگي ها

  عليتاييد رابطه   03/3 40/0 توسعه شايستگي ها -آموزش

)910/AGFI = ,/GFI 940= ,df 144= ,290
2 =χ(  

  هاي برازش مدل مطلوب است شاخص

  بحث

در حـوزه مـديريت منـابع انسـاني و     را همانطور كه آمد اين پژوهش، پديده اعتماد در سـازمان  

تئـوري مبادلـه اجتمـاعي مبنـاي نظـري لازم را      . اده اسـت بالنده سازي كاركنان مورد مطالعه قـرار د 

. فراهم نمود تا بر اساس آن روابط چندين متغير در داخل بك مدل تركيبي مورد آزمون قرار گيرد

بر اساس مدل پژوهش، اعتماد كاركنان به مديران، تحت تاثير اقدامات بالنده سازي آنـان از طـرف   

هـا   سهيم اطلاعات، توانمندسازي، آموزش، و توسعه شايسـتگي مديرانشان، شامل اقدامات تبادل و ت

نسبي مـدل پـژوهش   تأييد  مطالعه حاكي ازهاي  مشاهده شد يافتهها  همانطور كه در تحليل. باشد مي

 . بوده است

  

  

  

  

  

  

  

  

  

هاي پژوهش، و  هاي برازندگي، روابط علي  ميان داده مدل نهايي پژوهش به همراه شاخص: 1نمودار 

  ي اين روابطمعنادار
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مشاهدات تجربي  .شده استپژوهش، به جز فرضيه اول، ساير فرضيات تاييد هاي  بر اساس يافته

كاركنـان بـر شـكل گيـري اعتمـاد      هاي  كننده تاثير مثبت و معنادار توسعه شايستگيتأييد  پژوهش،

0501980(آنان به مديران است  /,/ <= ρβ،863 /valuet هـاي   مويـد يافتـه  ها  فتهاين يا). −=

ــژوهش ــايلر   پ ــد و ت ــط لين ــه توس ــورت گرفت ــاي ص ــاف) (Lind ,Tyle, 1988 ه ــكي و پ   و كونوس

 Konovsk, Pugh, 1994) (هـاي كاركنـان بـر افـزايش اعتمـاد      درباره تاثير اقدامات توسعه شايستگي 

ركنان، اين احساس هاي كا ها و شايستگي ريزي توسعه مهارت مديران با برنامه. آنان به مديران است

را در آنان تقويت خواهند نمود كه سازمان به تـلاش و مهـارت آنـان در موفقيـت خـويش نيازمنـد       

اعتمـاد بيشـتر آنـان بـه      حـس  ،اين مـوارد . باشد مي است و درصدد حفظ، رشد و بالنده سازي آنان

  .مديرانشان را برخواهد انگيخت

ي رابطـه مثبـت ميـان تبـادل     ش مبني بر معنـادار كننده فرضيه سوم پژوهتأييد  هاي پژوهش يافته

0103120(و اعتماد كاركنان به مـديران اسـت   اطلاعات  /,/ <= ρβ،944 /valuet ايـن  ). −=

 نتايج، اهميت نقش مديران منابع انساني را در ايجـاد جـوي از ارتباطـات مناسـب در سـازمان نشـان      

در ميان ساير اقدامات بالنده سازي تاثير و اهميـت بيشـتري را   به ويژه آنكه تبادل اطلاعات . دهد مي

 ها، مباحـث ارائـه شـده توسـط شـاو       اين يافته. در شكل دهي اعتماد كاركنان به مديران داشته است

Shaw,1997)(فرهنگي كه  ؛نمايد ميتأييد  فرهنگ با اعتماد بالا در سازمان راهاي  ، در مورد ويژگي

انتقـال اطلاعـات   . اسـت  شفافيت در ارتباطات و كاهش رفتارهاي سياسينيازمند صراحت مناسب، 

عملكردي به كاركنان، آنـان را از نقـش و تاثيرشـان در موفقيـت سـازمان و برونـدادهاي آن آگـاه        

تبادل اطلاعات و ارتباطات باز در سازمان، ترس از ابهام و تغيير ). Randolph, 1995(خواهد ساخت 

  ).Bowenr, Lawler,1995(احساس تعلق واعتماد را افزايش خواهد داد ز نيكاهش و  را درسازمان

دهـد، توانمندسـازي كاركنـان     مـي  و نتايج اين مطالعـه نشـان  ها  در مورد فرضيه چهارم نيز، يافته

ــت     ــديران اســــ ــه مــــ ــان بــــ ــاد كاركنــــ ــر اعتمــــ ــادار، بــــ ــت معنــــ ــاثير مثبــــ داراي تــــ

)0102450 /,/ <= ρβ،072 /valuet ــد توانمندســازي احســاس اســتقلال و ارزشــمندي  ). −= فراين

نيـز در  ) Kirkman, Rosen, 1990(كيكـرمن و روزن  . بيشـتر را در كاركنـان تقويـت خواهـد نمـود     

هـاي   گـروه هـاي اعضـاي    اند همبستگي مثبتي ميان اعتماد مـديران بـه قابليـت    مطالعه خود نشان داده

توانمندسازي كاركنان و تفويض قدرت و اختيار بـه  . كاري و توانمندسازي آنان وجود داشته است

آنان، فرهنگي با فاصله قدرت اندك را در سازمان توسعه خواهد داد، ارتباطات اثربخش تر را ميان 
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مديران و كاركنان ايجاد خواهد نمود كه نهايتا اعتمـاد متقابـل را بـين مـديران و كاركنـان افـزايش       

  .خواهد داد

بـر اسـاس   . اول اندكي متفـاوت از نتـايج آزمـون سـاير فرضـيات اسـت      اما نتايج آزمون فرضيه 

ادبيات پژوهش، انتظار آن بود تا آموزش كاركنان تاثير مثبت بر اعتماد كاركنان بـه مـديران داشـته    

بـا ايـن حـال نتـايج تحليـل      . قـرار نگرفـت  تأييـد   فرضيه فوق بدانصورت مورد ،در اين مطالعه. باشد

شان دهنده اثر غير مسـتقيم و مثبـت آمـوزش كاركنـان، از طريـق متغيـر       رگرسيون و تحليل مسير، ن

هاي حاصـل از آزمـون    يافته. استهاي كاركنان، بر اعتماد آنان به مديران  ميانجي توسعه شايستگي

بر اين اسـاس  . اين فرضيه اگرچه منطبق با فرض پژوهش نيست اما از توجيه مناسبي برخوردار است

تواند احساس اعتماد آنان را به مديران خويش تقويت نمايـد كـه    گامي ميآموزش كاركنان تنها هن

بـه عبـارت   . هاي خويش مشاهده نمايند ها و شايستگي آنان اثربخشي اين فرايند را در توسعه مهارت

ديگر، صرف آموزش كاركنان احساس ارزشمندي و اهميت براي آنان نزد مديران ايجـاد نخواهـد   

تعهد و اعتماد آنان را جلـب خواهـد    ن احساس ايجاد خواهد شد و متقابلاًبلكه در صورتي اي. نمود

ها و قابليت استخدام پذيري بـراي آنـان داشـته     نمود كه اين برنامه تاثير مناسب بر افزايش شايستگي

ها از طريق تئوري مبادلـه اجتمـاعي نيـز قابـل توجيـه اسـت؛ در مبادلـه ميـان مـدير و           اين يافته. باشد

زماني كاركنان تعهد و اعتماد خويش را به مديران تقويت خواهند نمود كـه بـه صـورت    كاركنان، 

بـراي آنـان داشـته      متقابل اقدامات آموزش پيامدهاي قابل مشاهده در افزايش مهـارت و شايسـتگي  

سـازي داراي اهميـت و تـاثير     حكايت از آن دارد اقـدامات گونـاگون بالنـده   ها  همچنين يافته. باشد

تبـادل اطلاعـات و پـس از آن توسـعه     . اسـت  دهـي اعتمـاد كاركنـان بـه مـديران      شـكل  متفاوت بـر 

عـلاوه بـر   . استها، داراي اهميت و تاثير بيشتري بر اعتمادسازي ميان كاركنان و مديران  شايستگي

آموزش كاركنان نيز در صورتي منجر به اعتمادسازي به مديران خواهد شد كـه بتوانـد   به اين اقدام 

  . كاركنان را افزايش دهدهاي  و شايستگيها  مهارت

. سازي كاركنـان مـورد مطالعـه قـرار گيـرد      در اين پژوهش تلاش شد اثر تركيبي اقدامات بالنده

مطالعه اثر تركيبي اين متغيرها بر اعتماد كاركنان درك جـامع تـري از ايـن پديـده و فراينـد شـكل       

نتايج اين مطالعه واجد كاربردهاي مهم در . دگيري اعتماد كاركنان به مديران را فراهم خواهد آور

مدل نهايي پژوهش كـه متغيرهـا و اقـدامات    . حوزه اعتماد سازماني و نيز مديريت منابع انساني است

است، از طريق تمركز بر اثـرات فـردي و    گوناگون را در داخل يك چارچوب جامع تركيب نموده
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  .تري را در اين حوزه به دست داده است معتركيبي اين متغيرها بر اعتماد كاركنان، دانش جا

  

  

  

  

  

  
  دهد مي ، مدل نهايي و روابط تاييد شده پژوهش را نشان2نمودار 

  اهگيري و پيشنهاد  نتيجه

هـا و   شـركت . هـاي امـروز اسـت    اعتماد متقابل ابزاري ضـروري در كـاركرد اثـربخش سـازمان    

مملو از اعتماد متقابـل در سـازمان، از    حداكثر تلاش خويش را در ايجاد محيطي بايدمديران ارشد 

هـا،   كاركنان با مشاهده ايـن تـلاش  . سازي كاركنانشان، بنمايند طريق نشان دادن تعهد خود به بالنده

ايـن تعهـد در   . در مقابل، به مديران اعتماد نموده و تعهـد خـويش را بـه آنـان افـزايش خواهنـد داد      

وري بهبـود يافتـه خـود را نمايـان خواهـد       تر، و بهرهمرحله بعد به صورت تلاش بيشتر، عملكرد بالا

تواند كاربردهاي مهمي براي مديران منـابع انسـاني و نيـز مـديران      هاي اين پژوهش مي يافته. ساخت

در نگاهي استراتژيك، خلق و توسعه جو . استراتژيك داشته باشد  ها به ويژه از جنبه عمومي سازمان

د از طريق توسـعه فراينـدهاي تبـادل اطلاعـات و ارتباطـات بـاز در       توان اعتماد متقابل در سازمان مي

مـديران   ،در اين بـين . ريزي شود هاي آنان برنامه سازمان، توانمندسازي كاركنان و توسعه شايستگي

ها، و فرايندهاي كاري بـاز و شـفاف    روش ها، نقشي مهم در شكل دهي به سياست بايدمنابع انساني 

ابع انساني نقش اساسي در آموزش مديران خواهند داشـت تـا مزايـا و فوايـد     مديران من. داشته باشند

لازم را هـاي   بايسـت آمـوزش   مي آنان را باز شناسند و  ارتباطات باز با كاركنان و تسهيم اطلاعات با

عـلاوه بـر   . دهي به ارتباطات باز با كاركنان فـراهم آورنـد   مديران در شكلهاي  براي توسعه مهارت

ي به فرهنگي در سازمان كه مشوق و ترغيب كننده رفتارهاي مبتنـي بـر ارتباطـات بـاز     اين شكل ده

از جملـه  ) دهي مناسـب  جذب، ارزيابي و پاداشهاي  از طريق به كارگيري سيستم(در سازمان باشد 

فرهنگــي از  بايــددر گــام بعــد . اســتراتژيك مــديران و نيــز مــديران منــابع انســاني اســتهــاي  نقــش

 

  افزايش اعتماد 

 كاركنان به مديران

  آموزش كاركنان هاي كاركنان توسعه شايستگي

 توانمندسازي كاركنان

 تبادل اطلاعات با كاركنان
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هـاي   ايجـاد انگيـزه و مهـارت   . سازي را در سازمان شكل داده و توسـعه دهنـد   بالندهتوانمندسازي و 

حيـاتي  هاي  به كاركنان از جمله وظايف و نقشها  وليتئلازم در مديران براي تفويض اثربخش مس

هـاي   مربي گـري، برنامـه ريـزي برنامـه    هاي  در كنار اينها توسعه مهارت. مديران منابع انساني  است

كـه بـا   هـايي   ، و نيز در صورت امكان برنامه ريزي گردش شغلي كاركنان، و ساير برنامهمسير شغلي

شود، بـراي تمـامي كاركنـان در     مي كاركنان به كار گرفتههاي  و شايستگيها  هدف توسعه مهارت

خواهـد داشـت،   هـا   تمامي سطوح سلسله مراتب سازماني، علاوه بر فوايد فراواني كه بـراي سـازمان  

عملكرد افزايش  يان را به مديران افزايش خواهد داد و تعهد و انگيزش آنان را براي ارتقااعتماد آن

هـا   همه اين اقدامات جزئي از فرايندهاي ضـروري در جهـت گيـري راهبـردي سـازمان     . خواهد داد

  .دهستن

اين نكته را مـد نظـر قـرار داد كـه آمـوزش صـرف،        دباي  آموزشي يها ريزي هم چنين در برنامه

 ،اگرچـه آمـوزش  . تواند جو اعتمـاد و تعهـد متقابـل را در سـازمان ايجـاد نمايـد       به تنهايي نمي خود

هاي كاركنان و در نتيجـه بهبـود عملكـرد و     ابزاري مفيد و ضروري براي افزايش و بهبود شايستگي

د ايهاي آموزش كاركنان، مديران ب باشد، با اين حال در هنگام طراحي برنامه وري كاركنان مي بهره

هاي كاركنان تمركـز و تاكيـد    ها و شايستگي ها و فرايندها در افزايش مهارت بر اثربخشي اين برنامه

  .نمايند

تبادل اطلاعات و ارتباطات باز و شـفاف، تـرس و فاصـله ميـان كاركنـان و مـديران را در        نهايتاً

نـان در سـازمان   سازمان كاهش خواهد داد و موجب شكل گيري، بهبود و نگهداشت اعتماد و اطمي

و هـا   توليئو نيـز تفـويض مس ـ   هـا،  رشد و توسـعه شايسـتگي  هاي  فراهم آوردن فرصت. خواهد شد

هـاي   توانمندسازي كاركنان، جوي را در سازمان شكل خواهند داد كه در آن اسـتعدادها و توانـايي  

منحصـر بـه    فرهنـگ  ،اين اقدامات. شود مي كاركنان شناخته شده، توسعه داده شده و به كار گرفته

ايـن فرهنـگ منحصـر بـه فـرد و مملـو از       . فردي از اعتماد متقابل را در سازمان ايجاد خواهـد نمـود  

اعتماد، بدين دليل كه در طول زمان در سازمان شكل گرفته و نهادينه شده اسـت، بـه راحتـي قابـل     

گونـه   بـدين . مكن استنام بر و گاه و تقليد از آن براي سايرين هزينه نيستها  انتقال به ساير سازمان

محسـوب شـده و موفقيـت    هـا   تواند مزيت رقابتي پايدار براي سازمان مي فرهنگ اعتماد در سازمان

  ).(Barney, 1991بلند مدت آنها را در محيط پيچيده امروز كسب و كار تضمين نمايد 
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  وازي درـري و مـاي سـرويكرده

  با منابع محدود بندي پروژه زمان
  

   ∗انحامدرضا طارقي

  دانشگاه فردوسي مشهد ،دانشكده علوم رياضياستاد 

  مجيد سالاري

  دانشگاه فردوسي مشهد ،علوم رياضيكارشناس ارشد

   چكيده

NPله ئپروژه با منابع محدود يك مس بندي نزما
له استفاده ئيكي از رويكردهاي ابتكاري حل اين مس. است 1

بنـدي را بـه دو شـيوه     در اين مقاله يازده قاعده اولويـت . هاست ريزي فعاليت بندي در برنامه از قواعد اولويت
 اتر، ب ـ ها را با معيار تكميل پروژه در زمان كوتاه و اين شيوه  سازي كرده سري و موازي به صورت ايستا پياده

دسـت   نتايج به. ايم فعاليت، با يكديگر مقايسه كرده 120تا  30له آزمون استاندارد حاوي ئبيست مس و يكصد
بنـدي از رويكـرد سـري كارآمـدتر      كارگيري قواعـد اولويـت   رويكرد موازي در به اولاً :دهد نشان مي آمده
بنـدي   تنها كافيست حداكثر سه قاعده اولويـت  ،بهره جستن از كارايي بيشتر رويكرد موازي رايب ثانياً ؛است

  .كار گرفته شوند دلخواه به صورت موازي به

  
  .لهئبا منابع محدود، رويكردهاي ابتكاري حل مس بندي پروژه زمان:  ها واژه كليد
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Serial and Parallel Approaches to Resource Constrained 
 Project Scheduling Problems 

 
Hamed. R. Tareghian  
M. Salari 
Faculty of Mathematical Sciences 
Ferdowsi University of Mashhad 

 
Resource constrained project scheduling (RCPS) is a NP-hard optimization problem. 
One approach to solve this problem is to use priority rule based methods. In this 
paper we implement eleven most widely used priority rules in parallel and in serial. 
Using 120 standard test problems each containing from 30 to 120 activities, we 
compared the performance of serial and parallel implementations of priority rules in 
solving RCPS problems yielding shorter project make spans. The results showed that 
the parallel implementation of priority rules gives more efficient results. 
Furthermore, to benefit from the parallel implementation of priority rules, it is only 
necessary to combine up to three arbitrary priority rules. 
 
Keywords: Resource constrained project scheduling problem, Heuristics. 
 
 

1 .مه مقد  

 1963است و براي نخستين بـار در سـال    NPمسئله  يك 1بندي پروژه با منابع محدود زمان ةلئمس

تحقيق در عمليـات اسـت كـه در     مسائلترين  يكي از پيچيده" لهئاين مس.  )Weist 1963( مطرح شد

د آمده وجو هاي حل دقيق و ابتكاري آن به هاي قابل توجهي در تدوين روش هاي اخير پيشرفت دهه

 در ايـن ). Mohring et al., 2003( "سازي در حل آن به كار گرفته شده انـد  هاي جديد بهينه و روش

ايـن   .شـود  به تعدادي فعاليت تجزيه مـي  2كار هايي مانند روش شكست كمك روش پروژه به, لهئمس

. كننـد  پيدا مـي منطقي متفاوتي كه حاكم بر آنهاست با يكديگر ارتباط  هاي هبه لحاظ رابط ها فعاليت

 مانند رابطـه   كننده هاي منطقي و بلافصل بين هر دو فعاليت به كمك يك يا چند رابطه كنترل رابطه

 تبيـين  6، و رابطـه شـروع بـه پايـان    5، رابطـه پايـان بـه پايـان    4، رابطه شروع بـه شـروع  3پايان به شروع

                                                                                                                            
1. Resource-Constrained Project Scheduling Problem – RCPSP   
2. Work Breakdown Structure - WBS 
3. Finish to Start – FS 
4. Start to Start – SS 
5. Finish to Finish – FF  
6. Start to Finish – SF 
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تـوازي   كننده بيشتري ماننـد  نترلهاي ك ان تعريف رابطهـتر امك اي پيچيدهـه البته در پروژه. شوند مي

 ).Hajdu, 1997(وجود دارد  1اجرا بين دو فعاليت

اين . نياز است... براي اجراي هر فعاليت به منابع متفاوتي از  قبيل زمان، سرمايه، نيروي انساني و 

ماننـد سـرمايه تقسـيم     �تجديدنشـدني  مثـل نيـروي انسـاني و    2تجديدشـدني منابع غالباً بـه دو دسـته   

نيمـه مكـانيزه و يـا     ،مختلف مثلا به صورت دسـتي  �تواند در چندين حالت هر فعاليت مي. شوند مي

ــود  ــرا شـ ــانيزه اجـ ــت   .  مكـ ــاوتي اسـ ــابع  متفـ ــزان منـ ــوع و ميـ ــد نـ ــت نيازمنـ ــر حالـ ــراي هـ    اجـ

)Drexl et al., 1993 .(ريزي پروژه با منابع محدود براي انجام هـر فعاليـت مثـل    در مسئله برنامهi  بـه 

ikr واحد از منبع k, m,,L�=k در هر واحد زمان از مدت زمان اجراي آن فعاليت� )id ( نياز

� id متغيرهـاي . در هر واحد زمـان اسـت   kb اي محدوديتدار k اين در حاليست كه منبع. است

ikr  �kb غالبا تعيين زمان شروع و حالت اجراي هر فعاليت مسئله  هدف اين. نامنفي و معين هستند

بايـد قيـود   مسـئله   واضح است كه پاسخ اين. را كمينه نمايداي است كه زمان اجراي پروژه  گونه به 

  .ها را تامين كند، و به محدوديت منابع نيز توجه داشته باشد مربوط به ارتباط منطقي فعاليت

  لهئمدل مفهومي مس. 2

هـاي مختلـف    بندي پروژه با منابع محدود، با توجه بـه شـرايط متفـاوت، بـه صـورت      زمان مسئله

مثـل   5گـره  ـ    وي ـ ر فعاليت  شبكه كنيم پروژه به صورت يك در اينجا فرض مي. شود مدلسازي مي

),(گراف EVG هـا و   مجموعه يال Eهاي پروژه و  ها و بيانگر فعاليت مجموعه گره Vكه در آن =

گـذاري   شـماره  nتـا   1هـا از   فعاليـت . ده باشـد هاست، تعريـف ش ـ  بيانگر روابط منطقي بين فعاليت

ها پس از  فعاليت. دهند مجازي هستند و شروع و پايان پروژه را نشان مي nو 1هاي  فعاليت. اند شده

در  كليـه رابطـه هـاي كنتـرل پـيش گفتـه      . شوند شروع تا پايان چرخه عمر خود بدون وقفه اجرا مي

توان  در چنين شرايطي اين مسئله را مي. هاي پروژه نقش دارند تبيين رابطه هاي منطقي مابين فعاليت

  : به صورت زير مدلسازي كرد

                                                                                                                            
1. Lag  
2. Renewable Resources 
3. Nonrenewable Resources 
4. Mode 
5. Activity-on-node Network  
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شوند رها به صورت زير تعريف ميكه در آن متغي:  

 n : .هاي پروژه تعداد فعاليت

 m :  .انواع منابع
iمدت زمان انجام فعاليت ),, nL1=i(. : 

id 

 : .iزمان شروع فعاليت
it  

 : .kبه منبع iمقدارنياز فعاليت
ikr 

 : .kموجودي منبع تجديدشدني
kb 

شـــوند  مـــي انجـــام  )t1−t,[هـــايي كـــه در فاصـــله زمـــاني     مجموعـــه فعاليـــت 

}|{ iiit ftdfiA iمدت زمان لازم جهت انجام فعاليت ifكه در آن  =−>≥   .است 

: 
tA 

 هاي شروع به شـروع، شـروع بـه    ه بين آنها به ترتيب رابطههايي ك مجموعه زوج فعاليت

  .)L1=i,,4(پايان،  پايان به شروع و پايان به پايان برقرار است 

: 
iR 

. سازي زمان تكميـل پـروژه اسـت    هكمين 6-1مدلسازي شده در مسئله  ، هدف)1( قيد با توجه به
كننـده برقـراري    نيـز بيـان   6و قيـد   ها فعاليتنيازي بين  بيانگر روابط پيش 5تا  2در اين مدل قيدهاي 

   .محدوديت منابع است

  مسئلهپيشينه . 3

دو مسـئله   براي حـل ايـن  . سال دارد 40اي بيش از  بندي پروژه با منابع محدود پيشينه زمان مسئله
حل مصاديق واقعي اين مسالـه بـه   ).Herroelen et al., 1998( جود داردابتكاري وو  نهبهيرويكرد 
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ريزي پويـا و يـا    برنامه ،ريزي رياضي گستردگي با رويكردهـاي بهينـه نظير برنامهو  دليل پيچيـدگي
البتــه در ادبيــات موضــوع كــاربرد . ) Brucker et al., 1998( شــاخه و كــران غيــر عملــي اســت

 ،بـه عنـوان نمونــه   . نيز گزارش شده اسـت مسئله  تر اين اي بهينه در حل مصاديق كوچكرويكرده
ريـزي رياضـي،    در خصوص برنامـه ) Kelly 1967; Deckro et al., 1991(مند را به  هخواننده علاق

اي شمارشـي مثـل   ـه ـ در خصـوص روش  )Icmeli et al., 1996; Carruthers et al., 1966( بـه 
هاي  در خصوص روش) Petrovic 1968; Demeulemeester et al., 1997( و به ريزي پويا هـبرنام

واقعـي زمـان    مسـائل اكثر  ،به دليل ناكارآمد بودن رويكردهاي بهينه. دهيم شاخه و كران ارجاع مي
  .شوند بندي پروژه با منابع محدود با رويكردهاي ابتكاري حل مي

 2006در سـال  ريـزي پـروژه بـا منـابع محـدود       هبرناممسئله  بسياري از رويكردهاي ابتكاري حل

آنها اين رويكردها را در چهـار گـروه    .)Kolisch et al., 2006(ميلادي مورد بررسي قرار گرفتند 

  گيــري تصــادفي  ماننــد روش نمونــه 1بنــدي رويكردهــاي مبتنــي بــر قواعــد اولويــت) 1(بــا عنــاوين 

)Coelho et al., 2003 (  ؛)وريتم ژنتيـك مانند الگ 2ابر ابتكاري هاي روش رويكردهاي مبتني بر) 2 

) Alcaraz et al., 2004; Tareghian et al., 2007( , ــوع ــد الگــوريتم جســتجوي ممن    مانن

)Nonobe et al., 2002( ,ســازي تبريــدي ماننــد الگــوريتم شــبيه )Valls et al., 2004( , ماننــد

 ابتكـاري غيـر   هـاي  روشاي مبتنـي بـر   رويكرده ـ) 3(؛   )Merkle et al., 2002( 3الگوريتم مورچه

 هـاي  روشماننـد  , )Fleszar et al., 2004( مبتنـي بـر جسـتجوي محلـي     هـاي  روشماننـد   4متعارف

؛ و  )Debels et al., 2006( 5تكاملي و مبتني بر جمعيتي از جواب مثل الگوريتم جستجوي پراكنده

ــالاخره  ــاير   ) 4(ب ــر س ــي ب ــاي مبتن ــاي روشرويكرده ــاري مان ه ــرو  ابتك ــرو پس ــازي پيش ــد بهس     6ن

)Tormos et al., 2003(،  تجزيه شبكه هاي روشمانند )Sprecher, 2002( در . بنـدي كردنـد   دسته

دهيم تا به طور خـاص عملكـرد    را مورد بررسي بيشتر قرار مي 1بندي از گروه  ادامه، قواعد اولويت

با يكـديگر مقايسـه    ،اند ي شدهساز آنها را در شرايطي كه به صورت سري و به صورت موازي پياده

  .كنيم

                                                                                                                            
1. Priority rule-based X-pass methods 
2. Metaheuristics 
3. Ant systems 
4. Non-standard metaheuristics 
5. Scatter search 
6. Forward backward improvement – FBI 
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  سازي آنها پياده ةبندي و نحو قواعد اولويت. 4

هايي كه با محـدوديت منـابع روبـرو     بندي در تخصيص منابع در پروژه استفاده از قواعد اولويت

در ايـن  . ريزي پروژه بـا منـابع محـدود اسـت     برنامهمسئله  هستند، يكي از رويكردهاي ابتكاري حل

را از نظـر نيـاز بـه منـابع،      ها فعاليتخواهيم  در هر مقطع زماني از چرخه عمر پروژه كه ميرويكرد، 

ي واجد شرايط، منابع مـورد   ها فعاليتتوانيم به كليه  كنيم، به دليل محدوديت منابع، نمي ريزي برنامه

هـت تخصـيص   را ج ها فعاليتآيد تا تركيب مناسبي از  بنابراين لازم مي. ان را تخصيص دهيمـنيازش

بندي  قواعد اولويت. گيرد بندي صورت مي اين انتخاب به كمك قواعد اولويت. منابع انتخاب كنيم

مشخصـات ايـن   (قاعده بيشـتر اشـاره شـده اسـت      11بسياري وجود دارند كه در ادبيات موضوع به 

: ارتنـد از گيرنـد عب  الاتي كه در اين مقاله مورد بررسـي قـرار مـي   ؤس). قواعد در پيوستار آمده است

بندي از يك قاعده استفاده كنـيم يـا بهتـر اسـت      ريزي منابع با رويكرد قواعد اولويت آيا در برنامه"

تـر باشـد    تركيبي از آنها را مورد استفاده قرار دهيم؟ و در صورتي كه استفاده تركيبي آنهـا مناسـب  

  ؟"كار بگيريم چند قاعده را به صورت تركيبي به

بندي را شناسـايي   تركيب مناسبي از قواعد اولويت ابتداآزمون  مسائلحل در اين مقاله از طريق 
سـازي   گفته را با دو رويكرد سري و موازي پياده بندي پيش براي اين منظور قواعد اولويت. كنيم مي
ده ـريـزي از چرخـه عمـر پـروژه، از يـك قاع ـ      در رويكرد سـري، در كليـه مقـاطع برنامـه    . كنيم مي

به صورت موازي، تركيب مناسبي از  ها فعاليتريزي  هـدر برنام. كنيم اده ميـستفبندي ثابت ا اولويت
صـورت  اين براي تعيين تركيب مناسبي از اين قواعد به . گيريم ار ميـك هـدي را بـبن ويتـد اولـقواع

كنيم تـا قواعـدي را    بررسي مي بندي را مستقلاً رويكرد سري، قواعد اولويت ابتدا در :كنيم عمل مي
معيـار سـنجش عملكـرد    . كه نسبت به ساير قواعد، از عملكرد بهتري برخوردارنـد، شناسـايي كنـيم   

بنـدي، چهـار    قاعـده اولويـت   11براي ارزيابي عملكـرد  . تر است بهتر، تكميل پروژه در زمان كوتاه
 120 و 90، 60، 30 مسائلآزمون استاندارد با معيارهاي پيچيدگي متفاوت و حاوي  مسائلمجموعه 

يادآوري . )Boctor 1990( گيريم كار مي اند، به مورد استفاده قرار گرفته باكترتوسط كه را فعاليتي 
مقـداردهي   1طرح آزمون فاكتوريلبه كمك  مسائلكنيم كه در توليد هر مجموعه، پارامترهاي  مي

، مسـئله ن براي ارزيابي رويكردهاي ابتكـاري حـل اي ـ   مسائلاين   ).Kolisch et al., 1995( اند شده
سـازي   قابل پيـاده  بندي پروژه زماناند و از كتابخانه  توسط محققين بسياري مورد استفاده قرار گرفته

                                                                                                                            
1. Full Factorial Design  
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   ).Kolisch et al., 1996( هستند

  بحث و بررسي نتايج . 5

اجـرا   1320بندي و پاسخگويي به سـوالات مطـرح شـده ،     ارزيابي عملكرد قواعد اولويت براي

) آزمـون مسئله  اجراي تصادفي به ازاي هر مجموعه 30بندي،  قاعده اولويتبراي هر يك از يازده (

 ؛شـوند  سـازي مـي   در اين اجراها، قواعد به صورت ايسـتا پيـاده  . گيريم كار مي آزمون را به مسائلاز 

بندي تغيير نكرده و همان مقادير اوليه خـود را   يعني با گذر زمان مقادير مربوط به معيارهاي اولويت

 4تـا   1هـاي   بندي در رويكرد سري در جدول نتايج حاصل از ارزيابي قواعد اولويت. كنند حفظ مي

ي را كه جواب حاصل از حل آنها به كمـك هريـك از قواعـد    مسائلاين جداول تعداد . آمده است

انـد، نشـان    قـرار گرفتـه   5تـا   1هـاي   ها از نظر كيفيت در رتبه بندي در مقايسه با ساير جواب اولويت

  . است نيز آورده شده  p، 5تا  1هاي  احتمال وجود بهترين جواب در رتبه, در اين جداول. ندده مي

  
  .فعاليتي 30اجراي  مسائل آزمون  330نتايج حاصل از   : 1جدول  

 قاعده 
  5  – 1هاي  رتبه  4  - 1هاي  رتبه  3  - 1هاي  رتبه  2  - 1هاي  رتبه  1رتبه 

 (p)  تعداد  (p)  تعداد (p)  تعداد (p)  تعداد (p)  تعداد

1  2  0.067  2  0.067  6  0.200  7  0.233  13  0.433  

2  8  0.267  11  0.367  16  0.533  19  0.633  21  0.700  

3  5  0.167  8  0.267  11  0.367  21  0.700  23  0.767  

4  1  0.033  5  0.167  12  0.400  13  0.433  17  0.567  

5  7  0.167  10  0.333  14  0.467  17  0.567  21  0.700  

6  1  0.033  4  0.133  8  0.267  14  0.467  23  0.767  

7  5  0.167  15  0.500  18  0.300  20  0.667  23  0.767  

8  1  0.033  4  0.133  8  0.267  10  0.333  14  0.467  

9  2  0.067  8  0.267  11  0.367  15  0.500  16  0.533  

10  1  0.033  4  0.133  6  0.200  11  0.367  18  0.600  

11  9  0.300  17  0.567  23  0.767  27  0.900  30  1.000  

  

، 3بنـدي   كارگيري مثلا قواعد اولويت هاي حاصل از به كنيم كه جواب ملاحظه مي 1در جدول 

هاي  اين در حالي است كه جواب. اند گرفته جواب بهتر قرار  5در بين % 76با احتمالي بيش از  7و 6
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تـر  جـواب به  5در بـين  % 43تنها با احتمـالي قريـب بـه     1بندي  كارگيري قاعده اولويت حاصل از به

  . باشد مي

  
  .فعاليتي  60اجراي مسائل آزمون  330نتايج حاصل از    : 2جدول 
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  .فعاليتي  90اجراي مسائل آزمون  330نتايج حاصل از :  3جدول  
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هـاي حاصـل از    ، جواب)فعاليتي 30(با تعداد فعاليت كمتر  مسائلدهد كه در  نشان مي 1جدول 

اين در حالي است كـه  . جواب برتر قرار دارد 5، به يقين در بين 11بندي  كارگيري قاعده اولويت به

بندي  كارگيري قاعده اولويت هاي حاصل از به ، جواب)4و  3، 2جداول (با فعاليت بيشتر  مسائلدر 

  .گيرد جواب بهتر قرار مي 5در بين % 76تنها با احتمال  11

  

  .فعاليتي 120اجراي مسائل آزمون  330نتايج حاصل از  : 4جدول 
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بـه  . دهـد  فعاليتي را نشـان مـي    120تا  30 مسائلبندي در حل  بندي قواعد اولويت رتبه 5جدول 

كـردن آنهـا بـر     بنـدي و مرتـب   قاعده اولويـت  11سازي  فعاليتي پس از پياده 30 مسائلطور مثال در 

ول تـا  هـاي ا  ترتيب در رتبـه  به 1و  8، 9، 4، 10، 5، 2، 7، 6، 3، 11حسب زمان تكميل پروژه قواعد 

كـارگيري سـري قواعـد     شـود كـه بـه    با توجـه بـه ايـن جـدول ملاحظـه مـي      . گيرند يازدهم قرار مي

هـايي را بـه دسـت داده اسـت كـه از نظـر        مختلف جواب مسائلدر حل  11و  7، 6، 2بندي  اولويت

 از طرفـي بـه  ). انـد  در زوج پرانتـز قـرار داده شـده   (رتبه اول قرار داشـته اسـت    5كيفيت همواره در 

هـايي را بـه دسـت     مختلف جواب مسائلدر حل  10و  9، 8، 5بندي  كارگيري سري قواعد اولويت

  ).  اند قرار گرفته <>در زوج (اند  رتبه آخر قرار داشته 5داده است كه از نظر كيفيت همواره در 
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  .بندي در حل مسائل مختلف بندي قواعد اولويت رتبه : 5جدول  

  11  10  9  8  7  6  5  4  3  2  1  مسائل        رتبه

  1  >8<  >9<  4  >10<  >5< )2(  )7(  )6(  3  )11(  فعاليتي 30

  >8<  4  >10<  3  >5<  >9<  1  )6(  )7(  )11(  )2(  فعاليتي 60

  >8<  >5<  3  >10<  >9<  4  )6(  1  )11(  )2(  )7(  فعاليتي 90

  >8<  >10<  >5<  3  >9<  1  )2(  4  )6(  )11(  )7(  فعاليتي 120

  

انـد، بـا يكـديگر     سـازي شـده   بندي را كه به صورت سري پياده حال كه عملكرد قواعد اولويت 

ايم، عملكرد تركيبي آنهـا را   را مشخص كرده 11و  7، 6، 2مقايسه كرده و بهترين آنها يعني قواعد 

سـازي رويكـرد مـوازي و بـه كـارگيري تركيبـي از قواعـد، از         در پياده. كنيم با يكديگر مقايسه مي

ايـن  . آورده شده اسـت  6نتايج حاصل در جدول . ايم يي استفاده كردهتا 4تايي  و3تايي، 2تركيبات 

پـروژه سـي    30پـروژه از   19توانسـته اسـت در    6و  2تركيـب دو قاعـده    جدول نشان مي دهد مثلاً

سـازي سـري    درصد جواب بهتري نسبت به بهتـرين جـواب حاصـل از پيـاده     63فعاليتي و با احتمال 

  .دست آورد به مسائلهمان  بندي بر روي يازده قاعده اولويت

  
  .سري بهتر بوده واحتمال مربوطه جواب ازبهترين كه دراستفاده موازي قواعد، جوابشان مسائلي����� : 6جدول 
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بـا احتمـال   , بندي ارگيري موازي قواعد اولويتك كه با بهبينيم  مي 6توجه به سطر آخر جدول  با

انـد،   سـازي شـده   جواب بهتري نسبت به حالتي كه اين قواعد به صورت سري پياده% 55.8كم  دست
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  .شود حاصل مي

در رويكـرد مـوازي    هـا  جـواب شود اين است كه آيا كيفيت بهتر  سوالي كه در اينجا مطرح مي

بندي است؟ براي پاسخگويي بـه ايـن سـوال قواعـد      اولويتكارگيري تركيبي قواعد  تنها متاثر از به

انـد بـه    رتبه آخر قرار داشته 5همواره در مسئله  كه از نظر كيفيت حلرا  10و  9، 8، 5بندي  اولويت

توانـد در كيفيـت    كـارگيري مـوازي آنهـا مـي     گيـريم تـا ببينـيم آيـا بـه      كـار مـي   صورت تركيبي بـه 

كـارگيري تركيبـي ايـن     نتـايج حاصـل از بـه    7اشد؟ جـدول  عملكردشان در حل مسائل تاثيرگذار ب

 .دهد قواعد را نشان مي

بنـدي بـه صـورت     ملاحظه مي شود كه وقتي همين قواعد اولويت 7باتوجه به سطر آخر جدول 

جواب بهتري نسبت به حالتي كه ايـن قواعـد   % 56كم با احتمال  شوند دست كار گرفته مي موازي به

كارگرفتـه   هـاي بـه   حال كه بر اسـاس آزمـون  . دهد دست مي اند، به شده سازي به صورت سري پياده

بندي نسبت به استفاده سري آنها عملكرد بهتري  شده مشخص شد كه استفاده موازي قواعد اولويت

دهد بايد سوال دوم را در خصوص اين كـه تركيـب چنـدتايي ايـن قواعـد عملكـرد        را به دست مي

در را منحني ميانگين احتمـال كسـب جـواب بهتـر      1در شكل . نيمدهد بررسي ك بهتري را نتيجه مي

  .ايم اند را آورده بندي با هم تركيب شده قاعده اولويت 4و  3، 2رويكرد موازي وقتي 

  
  عملكرد بهتري نسبت به 10و  9، 8، 5مسائلي كه با استفاده موازي قواعد �����  : 7جدول 

  .بهترين جواب سري داشته و احتمال آنها 
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شـود بـدون توجـه بـه كيفيـت عملكـرد مسـتقل هـر قاعـده، تركيـب            همان طور كه ملاحظه مي

سـازي   درصـد جـواب بهتـري نسـبت بـه پيـاده       70بندي با احتمال حـدود   حداكثر سه قاعده اولويت

سؤالي كه در حال حاضر محققين مشـغول بررسـي آن   . دهد دست مي سري همان قواعد به مستقل و

كارگيري تركيبي آنها، منجر به كسب بهتـرين   هستند، پيداكردن حداكثر تعداد قواعدي است كه به

  . گردد جواب ممكن مي
 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .بندي قاعده اولويت 4و  3، 2يب منحني ميانگين احتمال كسب جواب بهتر در رويكرد موازي با ترك:  1شكل 

  نتيجه. 6

مسـئله   بنـدي بـراي حـل    كارگيري قواعد اولويـت  در اين مقاله دو رويكرد سري و موازي در به

 :دهـد  دست آمده نشـان مـي   نتايج به. ايم بندي پروژه با منابع محدود را با يكديگر مقايسه كرده زمان

بندي نسبت به رويكرد سري از كـارايي بيشـتري    يتكارگيري قواعد اولو رويكرد موازي در به اولاً

بهره جستن از كارايي بيشتر رويكرد مـوازي تنهـا كافيسـت حـداكثر سـه       براي ثانياً :برخوردار است

  .كار گرفته شوند بندي دلخواه به صورت موازي به قاعده اولويت

راني ملـي و اسـتاني در   هاي عم ريزي پروژه تواند در برنامه نتايج حاصل از اين كار تحقيقاتي مي

كار گرفته  ها داراي محدوديت هستند به هايي كه منابع مورد نياز اين پروژه ايران به ويژه در موقعيت

متوسـط تعـداد طرحهـاي عمرانـي ملـي و اسـتاني در        1383تـا   1379هاي  در ايران، طي سال. شوند

هـزار ميليـارد ريـال بـراي      179.8طـرح بـا اعتبـاراتي معـادل      13759و  1879ترتيـب   دست اجـرا بـه  
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بـه طـور   . هاي عمراني استاني بوده است هزار ميليارد ريال براي طرح 59.9هاي عمراني ملي و  طرح

هـاي عمرانـي ملـي و     درصـد از پـروژه   29.8و   61.6ترتيـب   متوسط در طول برنامه سوم توسعه، بـه 

خير در زمـان  تأ. اند ه، تاخير داشتههاي مختلف برنامه نسبت به برنامه زماني تعيين شد استاني در سال

هـاي   ميانگين وزني مـدت اجـراي پـروژه   (ها سبب طولاني شدن مدت اجراي آنها شده  اتمام پروژه

و ) سال رسـيده اسـت   3.2و  9.5به ترتيب به  79-83 هاي و استاني خاتمه يافته طي سال عمراني ملي

كـارگيري اثـربخش نتـايج     ت چنانچه بـه بديهي اس. كند اي به اقتصاد كشور وارد مي خسارات عمده

هـاي   مقدار قابل توجهي در هزينه ،بكاهدرا ها  از زمان به تاخير افتادن پروژه% 1اين مقاله بتواند تنها 

  . ها صرفه جويي خواهد كرد اجتماعي اين پروژه ،اقتصادي
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شخصيتي هاي  ويژگي وشهرت سازماني  رابطه بينبررسي 

  كاركنان شركت ملي پالايش و

  نفتي ايرانهاي  پخش فرآورده 
  

   غلامرضا طالقاني

  دانشگاه تهران يت دولتيريگروه مد دانشيار

  ∗عباس نرگسيان

  دانشگاه تهران، دانشجوي دكتري مديريت دولتي

 مصطفي گودرزي

نشجوي كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني دا

 دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركز 

 چكيده

داراي اعتبـار در نـزد    هـاي  سـازمان نفتي ايران به عنـوان يكـي از   هاي  وردهآشركت ملي پالايش و پخش فر

ره در افراد براي جذب و استخدام در چنين سـازماني همـوا  است ، باعث شده شاغل در آنمردم و كاركنان 

 حيطـه كـه رهبـران زبردسـت خـود را وارد      نظيـر شـركت نفـت    هـايي  سازمان. باشند با يكديگر حال رقابت

آن را در سازمانشـان   قي ـعم جينتـا  نـه تنهـا   كننـد،  يم ـ شهرت سـازماني و گسترش فرهنگ  تيآموزش، ترب

و روحيه اعتماد به نفس دير يا زود با افزايش خودباوري  هايي سازمانكاركنان چنين  بلكه كنند، يمشاهده م

روش پـژوهش حاضـر، روش توصـيفي و از شـاخه      .گردنـد  مـي  در خود باعث افزايش بهـره وري سـازمان  

نفتـي  هـاي   جامعه آماري تحقيق نيز شامل كاركنان شركت ملي پالايش و پخـش فـرآورده  . همبستگي است

شخصيتي كاركنان شـركت  هاي  يشهرت سازماني بر ويژگ تأثيرشود  مي در اين مقاله تلاش .ايران مي شود

مقاله حاكي از آن است كـه بـين كـانون    هاي  يافته. نفتي ايران تبيين شودهاي  ملي پالايش و پخش فرآورده

همچنـين شـهرت سـازماني    . كنترل دروني و خودباوري با شهرت سازماني رابطه معني دار مثبتي وجود دارد

جامعه آماري نيز شامل . دهد مي بتي با خودشيفتگي را نشانرابطه معكوس با كانون كنترل بيروني و رابطه مث

  .استنفتي ايران هاي  كاركنان شركت ملي پالايش و پخش فرآورده

  

 .شهرت سازماني، خودباوري، خودشيفتگي، كانون كنترل دروني، كانون كنترل بيروني:  ها واژهكليد 
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High reputation of National Iran Oil Product Distribution Co. (N.I.O.P.D.C) both in 
public and among its staff always prompt many applicants to compete over 
employments in this company. The organizations such as Oil Companies that engage 
subordinates into training and development of organizational culture are likely to 
enjoy not only from its deep organizational consequent, but from employees self-
efficacy and confidence as well. This will eventually leads to increased productivity. 
In this paper, we have investigated the impact of organizational reputation on 
personal characteristics of NIOPDC's Staff. Results demonstrated existing of a 
positive significant relation between internal locus of control and self-efficacy. 
Furthermore, we found that reputation has a reversed relation with external locus of 
control and also a positive relation with narcissism. Our population has been staff of 
NIOPDC.  

 
Key word: Organizational Reputation, Self-efficacy, Narcissism, Internal Locus of 
Control, External Locus of Control 

مهمقد  

در طول ده سـال قبـل، محققـان روابـط عمـومي تمركزشـان را روي مـديريت ارتبـاط افـزايش          

انـد تـا    هاي زيادي تلاش كـرده  هم كارشناسان و هم محققين روابط عمومي سال ،در نتيجه .اند داده

بنـابراين در  . ديك مفهوم كليدي براي اثبـات اثربخشـي روابـط عمـومي بـر سـطوح سـازماني بيابن ـ       

1شهرت "روابط عمومي ،  معاصرقات تحقي

كـانوني و مهـم بـراي نشـان      هومسازماني، به عنوان مف "

، شـهرت سـازماني   نيـز از طرفـي   .سـت پيشـنهاد شـده ا   دادن ارزش روابط عمومي در يـك سـازمان  

 ي مختلـف نگريسـته  هـا  سـازمان شخصيتي كاركنـان در  هاي   عنوان يكي از عوامل موثر بر ويژگي به

  .(Fombrun and Van Riel, 2003)شود مي

نفتي ايران به عنوان يكـي از  هاي  شركت ملي پالايش و پخش فراورده به نظر نويسندگان، حال 
                                                                                                                            
1. Reputation 
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كه داراي شهرت و اعتبار بالايي در نـزد مـردم و كاركنـان خـود ايـن شـركت اسـت،         هايي سازمان

 ــ  ــراي جــذب و اســتخدام در چنــين ســازماني همــواره در حــال رقاب . ت باشــندباعــث شــده افــراد ب

و گسـترش   تيآموزش، ترب حيطهكه رهبران زبردست خود را وارد  نظير شركت نفت هايي سازمان

آن را در سازمانشـان مشـاهده    قي ـعم جيكـه نتـا   ني ـعـلاوه بـر ا   كننـد،  يم ـ شهرت سـازماني فرهنگ 

در  دير يا زود با افزايش خودباوري و روحيه اعتماد بـه نفـس   هايي سازمانكاركنان چنين  كنند، يم

 سـه يدر مقا شهرت سازماني قوي تـر با  يها شركت. گردند مي وري سازمان خود باعث افزايش بهره

بـه  . ننـد يب  ينم ـ يبيآس ـ تيريو تحـولات مـد   ريي ـاسـت، از تغ  تر فيضع شهرتشانكه  ييها با شركت

باعـث شـده    يقـو  1شـهرت سـازماني  بـا   يها موجود در شركت نانياعتماد و اطم جو ،گريعبارت د

  .آميز كارها را داشته باشند توانايي انجام موفقيت هايي سازمانكاركنان چنين  است

شخصـيتي  هـاي   شهرت سـازماني در ويژگـي   تأثير بررسيبنابراين نويسندگان اين مقاله به دليل 

ند رابطـه  ادرصدد) .... افزايش خود شيفتگي و ، خودباوري از قبيل افزايش (كاركنان شركت نفت 

هـاي   شخصيتي كاركنان شركت ملي پالايش و پخش فـرآورده هاي  ني با ويژگيشهرت سازماميان 

، شـهرت سـازماني  ( مفهـوم چهـار  منظور ابتدا ادبيات اين  بدين. مورد تحقيق قرار دهندرا  نفتي ايران

و نيز نتـايج تحقيقـات مختلـف در ايـن      )كانون كنترل دروني و بيروني، خودباوري و خودشيفتگي 

همچنين محققان ايـن مقالـه بـا كمـك فـن      . شود ردد و فرضيات تحقيق بيان ميگ بررسي مي تباطرا

كـانون  ، شـهرت سـازماني  اي اسـتاندارد بـراي سـنجش     نامه تحليل عاملي اكتشافي و تأييدي پرسش

آزمـون  . شـود  انـد كـه ارائـه مـي     كـرده  طراحـي  كنترل دروني و بيروني، خودباوري و خودشيفتگي

افزار ليزرل صورت گرفته اسـت و بـر اسـاس     لات ساختاري و نرمسازي معاد فرضيات با روش مدل

  .گيري نهايي ارائه خواهد شد ا و نتيجههها، پيشنهاد آمده تحليل دست هنتايج ب

  شهرت  عريفت

ي ا ارزيـابي  نـوعي مفهـوم شـهرت سـازماني بـه عنـوان       تعريـف مختلـف،  هاي  به نگرش ا توجهب

  ، انــد هــت انجــام انتظاراتشــان انجــام داده   نفعــان مختلــف از توانــايي شــركت ج    كــه ذي اســت

(Fombrun and Van Riel, 2003)        يـك سيسـتم جمعـي از اعتقـادات ذهنـي اعضـاي يـك گـروه ، 

                                                                                                                            
1. Organizational Reputation 
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 دهنـده آنچـه كـه در ذهـن جامعـه چندگانـه دربـاره رفتارهـاي         و نشـان  (Bromley, 2002) اجتماعي

 .، تعريـف شـده اسـت   (Grunig and Hung, 2002)هاي مرتبط وجود دارد  گذشته سازمان و ويژگي

دربــاره ويژگــي هــا  مخصوصــاً از ديــدگاه تجــاري ، شــهرت ســازماني بــه عنــوان اعتقــادات بــازاري

دهنـد، احترامـي كـه جامعـه بـراي       مـي  استراتژيكي شركت ، مشخصه بارزي كه به شـركت نسـبت  

ربـاره  د ،  اعتقادات جمعي كه در زمينه سازماني(Fombrun and Van Riel, 2003)شركت قائل است

ــاني و مطلوبيــت (Rindova and Kutha, 2001)هويــت و برجســتگي شــركت وجــود دارد    و نماي

  . ، تعريف شده است (Deephouse, 2003)اي كه توسط شركت به دست آمده  رسانه

 ، در ابتـداي بحثشـان در مـورد مـروري بـر     (Fombrun and Van Riel, 2003)فامبران و وان ريل 

البدل  اند كه شهرت سازماني به خاطر مشكل تعريف، به يك مفهوم علي شهرت سازماني بيان كرده

  .تبديل شده است كه جاي مفهوم ديگري نشسته است

كيدشـان بـر روي شـهرت همگـرا شـده      أكه با توجه به ترا شش تعريف متفاوت  ،اين دو محقق

شـرح   هشـهرت ب ـ  اين شش نگرش از فامبران و وان ريل و اظهاراتشان در مورد .بودند معرفي كردند

  : (Fombrun and Van Riel, 2003)زير خلاصه شده است 

  :1نگرش اقتصادي

  .هاي بازيگر دارند شهرت يك بازيگر، دركي است كه ديگران از ارزش: 2تئوري بازي

تواننـد از شـهرت سـازماني اسـتفاده اسـتراتژيك كـرده و        مـي  مـديران  :3تئوري علامـت دهـي  

 .ن نشان دهندهايشان را به مشتريانشا جذابيت

ها شهرت نمايندگانشان در مورد درستي و اعتبار شـركت   شركت :4بازار نيروي انساني و سرمايه

 .دهند مي گذاران و ديگر جوامع كرايه گذاران، قانون هرا به سرماي

 توجه را به سمت مزاياي رقابتي كسب شـهرت مطلـوب جلـب   ها  استراتژي: 5نگرش استراتژيك

  .كنند مي

                                                                                                                            
1. Economic view 
2. Game theory 
3. Signaling theory 
4. Capital and labor market 
5. Strategic view 
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تمركـز و  . شـود  مـي  گذاري شهرت اغلب به عنوان تصويري از نام تجاري نام :1ابينگرش بازاري

نيازمند خلق يك نام تجاري آشناست كه منحصر به فرد بودن ، قـوي   ،گذاري بر نام تجاري سرمايه

 .بودن و مطلوبيت را در خود داشته باشد

يعنـي هويـت و   شـهرت سـازماني ريشـه در احسـاس تجربـه كاركنـان دارد؛       : 2نگرش سـازماني 

نفعـان   خوبي انواع ارتباطاتي كـه مـديران بـا ذي    تجاري يك شركت را بههاي  فرهنگ سازمان شيوه

 .دهد مي كنند، شكل مي كليدي ايجاد

 كه روابطي طريق از كه هستند اجتماعي ساختارهاي ،شهرت بندي رتبه: 3ديدگاه جامعه شناسي

  .آيد مي وجود به دارد اشتراكي نهادي محيط يك در نفعان ذي با شركت يك

 آورد؛ مـي  وجـود  بـه  جامعـه  در را زيـادتري  شـهرت  ،نـاملموس هاي  دارايي: 4حسابداري نگرش

  .شود گنجانده مالي گزارشگري استانداردهاي در دباي ناملموس دارايي عنوان به شهرت

  تمايز بين شهرت و ديگر مفاهيم مشابه

ت را بـه عنـوان يـك مفهـوم متمـايز مـورد       هاي مختلف، بعضي محققين شهر به ديدگاه ا توجهب

 ؛ محققين ديگري بر همراهي شـهرت بـا مفـاهيم مشـابه ديگـر      (Bromley, 2000)اند  بحث قرار داده

ــت       ــاري و پنداش ــارك تج ــركت، م ــت ش ــي، ماهي ــوير ذهن ــون تص ــته   همچ ــد داش ــا تاكي ــد ه   ان

(Grunig and Hung, 2002).  

 ــ ــر از شــهرت متمــايز كــرد  هبروملــي ماهيــت شــركت و تصــوير ذهنــي شــركت را ب  :شــرح زي

.(Bromley, 2000)  

روشي كه اعضـاي كليـدي سـازمان، از آن طريـق سازمانشـان را بـه تصـوير         :ماهيت شركت .1

  .آورند درمي

روشي كه يـك سـازمان از آن طريـق خـود را بـه صـورت بصـري بـه          :تصوير ذهني شركت .2

  .نماياند مي جامعه

منـد، واقعـاً از آن    هنفع خارجي يا ديگر اشخاص علاقهاي ذي روشي كه گروه: شهرت شركت. 3

                                                                                                                            
1. Marketing view 
2. Organizational view   
3. Sociological view 
4. Accounting view 
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  .آورند مي طريق سازمان را به تصوير در

در سايت موسسه گفته است كه مردم اغلب كلمات شـهرت،   ،سسه شهرتؤبنيانگذار م ،فامبران

ولي نكته اصلي اين اسـت  . گيرند اشتباه به جاي يكديگر در نظر ميبه تصوير ذهني و نام تجاري را 

. تواند چندين نام تجـاري داشـته باشـد    مي يك شركت، تصاوير ذهني مختلفي داشته و همچنينكه 

هايش شامل كاركنان،  لفهؤكلي يك شركت را به تمامي مهاي  شهرت سازماني، جذابيت ،در مقابل

تصاوير  ،بنابراين شهرت شركت. دهد مي مشتريان، سرمايه گذاران، گزارشگران و عموم مردم نشان

 كند و وجهه و وضعيت شركت را در برابر رقبا نشان مي كه مردم از شركت دارند يكپارچها رذهني 

  .دهد مي

بعـد   شـش خصيصه در حل شـهرت در   20طبق گفته فامبران و وان ريل و فامبران و گرادبرگ، 

يك شركت چقدر دوست داشـتني، مـورد احتـرام و مـورد     : جاذبه احساسي) 1: اند بندي شده گروه

درك كيفيــت، نــوآوري، ارزش و اعتبــار محصــولات و : محصــولات و خــدمات) 2؛ پســند اســت

) 4هــاي شــركت؛  هــا و ريســك درك ســودآوري، فرصــت: عملكــرد مــالي) 3خــدمات شــركت؛ 

دهـد؛   مـي  يك شركت تا چه اندازه رهبري قوي و چشم انداز روشني را ارائـه : انداز و رهبري چشم

شود و براي رفاه كاركنـانش چـه    مي دازه خوب ادارهدرك اينكه شركت تا چه ان: محيط كاري) 5

  درك اينكـه شـركت تـا چـه انـدازه بـه شـهروند خـوب        : مسـئوليت اجتمـاعي  ) 6كنـد؛    مـي  كاري

ــان و محــيط توجــه دارد   در   ــا اجتمــاع، كاركن ــاطش ب   و (Fombrun and Van Riel, 2003)ارتب

 (Fombrun and Gardberg, 2003).  

  مشخصات مديريت شهرت موفق

فومبران و فوس پنج مشخصه مديريت شهرت سازماني موفق را برشـمردندكه آنهـا از تجزيـه و    

دهنـد   مـي  نشـان هـا   اين مشخصه. تحليل و ارزشيابي شهرت سازماني موسسه شهرت فراگرفته بودند

  .نقش ارتباطات در مديريت شهرت موفق چقدر حياتي است

  :عبارتند ازها  اين مشخصه

هـا يـك موقعيـت متمـايز در ذهـن       آيد كـه شـركت   مي هنگامي به بار شهرت قوي: 1اصل تمايز

                                                                                                                            
1. Distinctiveness 
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  .تأمين كنندگان منابع داشته باشند

ها و ارتباطاتشان را يـك   ها، فعاليت آيد كه شركت مي شهرت قوي هنگامي به بار: 1اصل تمركز

 .اي واحد و متمركز كنند موضوع هسته

و ارتباطاتشـان بـا    هـا  فعاليـت ، ها ركتشآيد كه  مي شهرت قوي هنگامي به بار: 2اصل سازگاري

 .مين كنندگان منابع سازگار باشدأهمه ت

باشد كه با اي  ، فعاليتشان در زمينهها شركتآيد كه  مي شهرت قوي هنگامي به بار: 3اصل هويت

 .اصول و ماهيتشان سازگار باشد

مورشـان  در مسـير هـدايت ا   هـا  شـركت آيـد كـه    مي شهرت قوي هنگامي به بار: 4اصل شفافيت

 .(Fombrun and Foss, 2001)شفاف باشند

  5خودباوري

بـدون بـاور بـه    . انسـان اسـت   ترين مكانيزم شـناخت  خودباوري براي اثر گذاري در محيط، مهم

افراد انگيزه كمي براي انجـام فعاليـت دارنـد؛     ،ايجاد اثرات مطلوب و جلوگيري از اثرات نامطلوب

باور به قدرت ايجاد اثرات مطلوب، سـنگ بنـاي   . تر است هميعني اينكه باور به عمل از خود عمل م

خود باوري اشاره به باور فرد درباره توانـايي خـودش   .هرگونه تغيير، تحول و حركت در افراد است

 در حقيقت، خودباوري يـك سـازه مبتنـي بـر مفـاهيم      ).Bandura, 1997(به انجام رفتار خاص دارد 

هـايش بـراي خلـق     هـا و توانـايي   وان يك ادراك فرد از مهارترا به عن شناختي است كه باندورا آن

 خودبـاوري خـاص كـه بـه    ). Strauser and Ketz, 2002(كند  هاي مؤثر و شايسته توصيف مي كنش

 بانـدورا . گردد، باور انجـام موفقيـت آميـز در وظـايف تخصصـي اسـت       مي مفهوم سازي باندورا بر

ت خاص دلالت دارد و يك ويژگي وابسته به زمينـه  معتقد بود خودباوري بر وظيفه خاص در موقعي

آميز كارهـا در   در مقابل خودباوري عام به باور فرد در مورد انجام موفقيت ).Bandura, 1997( است

مختلـف ثابـت    يهـا  خودباوري عام در طول زمـان و در موقعيـت  . هاي مختلف اشاره دارد موقعيت

 گيـري  توان اين نتيجه رو مي از اين). Eden and Zuk, 1995(هاي شخصيتي است  است و مثل ويژگي
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در ايـن  . ديگـر اسـت  هـاي   كلي را گرفت كه خودباوري در يك زمينه خاص قابل تعميم بـه زمينـه  

  .خود باوري عام مدنظر قرار گرفته است ،تحقيق

دهد كه افراد با كارهاي تـازه و غيـر قابـل پـيش بينـي       مي ارزيابي باورهاي افراد اغلب وقتي رخ

منبـع كليـدي ايـن اطلاعـات     . استاي  بنابراين، خودباوري محصول منابع چندگانه. شوند مي وبرور

همكاري و بازخور اصلاحي مربوط به عملكـرد و عوامـل فيزيولوژيـك     چونشامل ترغيب كلامي 

باشـد   مـي  )بـين  خـوش (هاي مثبت  بيني اضطراب، ترس و پيش همچوننظير تغيير در بيان احساسات 

)Bates and Khasavneh, 2004.(  

به نظر او تجربه پيشين نيرومندترين . داند مي ثرؤباندورا چهار منبع باور را در ايجاد خودباوري م

ــت  ــاوري اس ــع در خودب ــراد در    . منب ــاوري اف ــاس خودب ــاد احس ــران در ايج ــار ديگ ــونگي رفت چگ

 تـأثير دادن كار افراد به همين ترتيب، تشويق اطرافيان در خوب انجام . ي مشابه موثر استها فعاليت

  نمايـــد  مـــي در خـــود بـــاوري ايفـــااي  همچنـــين عوامـــل جســـمي و روحـــي نقـــش عمـــده. دارد

)Bandura, 1997 .(  

رابطه بين خودباوري و موفقيت يا شكسـت چرخشـي اسـت؛ بـه ايـن معنـي كـه افـرادي كـه از          

ــاوري      ــا خودبـ ــراد بـ ــتر و افـ ــت بيشـ ــاهد موفقيـ ــد شـ ــالايي برخوردارنـ ــاوري بـ ــاس خودبـ   احسـ

چهـار نـوع خودبـاوري در زمينـه      ). Bandura, 1997(شـوند  مـي  هاي بيشتري مواجه كمتر با شكست

  همچنـين چـن و همكـارانش    (De Noble, et al. 1999)كارآفريني توسـط دي نوبـل و همكـارانش    

( Chen and Wang, 2006)   ارائه شده است كه ذكر آنها شايان توجه است:  

هـاي بـازار و محصـول     كـه فرصـت   اسـت  ي از خود بـاوري نوع: فرصت -خودباوري هويت. 1

  . دهند مي جديد را بهتر از ديگران تشخيص

گـذاران   كه توانـايي ايجـاد رابطـه بـا سـرمايه      است نوعي از خودباوري: اي رابطه خود باوري. 2

هـا، بهتـر از    كه به منـابع سـرمايه وصـلند دارد و پـس از شناسـايي فرصـت      را بالقوه و افرادي 

  .ها بهره برداري كنند توانند از فرصت مي ديگران

كـه افـراد در رابطـه بـا توانـايي مـديريتي بـه         است نوعي از خود باوري: خودباوري مديريتي. 3

 .خصوص در زمينه اقتصاد و مديريت مالي موسسه خود دارند

بهـره   توانايي انجام كارهـا را بـا  در آن افراد كه  است نوعي از خودباوري: خودباوري پايدار. 4

ــتند      ــتمر دارا هس ــورت مس ــه ص ــر ب ــارض و تغيي ــي، تع ــار روان ــرايط فش ــت ش ــالا تح    وري ب
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)Barbosa et al , 2007.(  

 يفـرد از دوران كـودك   يو روان ـ يگر جسميد يها يژگياز و ياريز مثل بسيافراد ن يخود باور

در خـود  است كه نقـش مهـم خـود را     يطين محيخانواده اول .كند  مي يريشروع به رشد و شكل گ

كـه   ينيوالـد . كننـد  مـي  تي ـترب ي، فرزندان خود باوررخود باو نيوالد. كند  مي فايكودك ا يباور

خـود  بـا  د زنرند فريپذ  مي كه دارد و به همان صورت كه هست ييها يژگيو كودك خود را با تمام

خـود   يكـه رو  اي دهيچيات پتأثيرگذشته از خانواده و . كنند مي تيترب ندهيآ يرا برا ي بالاييباور

ز ين... ط شغل ويط دوستان و همسالان، مدرسه، محيگر مثل محيد يها طيمح كودك دارند، يباور

 يتواند درجه خود بـاور   مي يفرد بزرگسال براحت البته . دهند مي ر قراريفرد را تحت تأث يخود باور

ايش خودباوري كاركنـان  لذا بايد در نظر داشت كه شهرت سازماني الزاما به افز .ر دهدييخود را تغ

در سازمانشـان باشـند،    ي و شـهرت رهبـر برنـد   تي ـكه متوجـه اهم  ييها شركتشود ولي  نمي منجر

را بـه   ييتوانـا  ني ـكـه ا  كننـد  يم جاديخود ا رانيكاركنان و مد انيو باور را در م مانياز ا يا هيروح

بنابراين فرضيه اول تحقيق . شركت به بازار عرضه كنند يها مطابق با وعده يتا محصول دهد يآنها م

  :شود مي به صورت زير مطرح

  .شود مي شهرت سازماني موجب افزايش خودباوري كاركنان شركت نفت: فرضيه اول

  1كانون كنترل

حقيقـت،   در. (Rotter, 1966)تئوري كانون كنترل روتر ريشه در تئوري يادگيري اجتماعي دارد

 واژه كـانون . واناييش جهت كنترل رويدادهاي زندگي داردكانون كنترل اشاره به باور فرد درباره ت

كنترل با واژه خودباوري مترادف و هم معني نيست؛ خودباوري به مفهوم توانـايي انجـام كـاري بـه     

ــز دارد    ــرل تمركـ ــوم كنتـ ــر مفهـ ــرل بـ ــانون كنتـ ــي كـ ــوثر دلالـــت دارد ولـ ــته و مـ ــور شايسـ   طـ

)Bandura, 1997 .(  

كـه  بگذارنـد،   تـأثير توانند بر محيط و رويدادهاي آن  مي رندافرادي كه كانون كنترل دروني دا

هـا را پذيرفتـه و    ها و ناكامي نامند كه خود، مسئوليت شكست مي» افراد درون كنترل«افرادي را  آنها

از واگذاري آن به شانس و اقبال گريزانند و اعتقاد دارند كه نتـايج، پيامـد رفتـار و تـلاش شخصـي      

                                                                                                                            
1. Locus of Control 
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رخي از افراد، اعتقاد دارند كه نتايج با رفتارشان ارتبـاطي ندارنـد و عملكـرد    اما ب. باشد مي خودشان

. رقـم زده اسـت   شـان ثر از محيط بوده و بخت و تقدير آنها اين چنين سرنوشتي را برايأآنها بيشتر مت

دهد كـه افـراد بـا كـانون كنتـرل درونـي از        مي تحقيقات نشان. كانون كنترل اين افراد بيروني است

اين دسته . ندكاري بيشتر، رضايت شغلي بيشتر و درآمد بالاتر و بهره وري بيشتري برخوردارانگيزه 

توانند محيط را در كنترل خود بگيرند و يـا اينكـه در رابطـه بـا آن نقـش تعيـين        مياز افراد معتقدند 

شـغلي   از رفتارهاي شغلي و مسـير پيشـرفت  اي  كانون كنترل در دامنه گسترده.داشته باشنداي  كننده

اخيرا محققان پيشنهاد كرده اند كه كانون كنترل كاري ممكـن اسـت بـه عنـوان يـك      . كاربرد دارد

  ).  Spector and O,Connell, 1994( متغير قوي ميانجي در استرس شغلي نيز عمل نمايد

اكثر تحقيقات تجربي در مورد كانون كنترل در پي اين هستند كه كنترل را به عنوان يك متغير 

 .(Lee- Kelley, 2006)  مر نشان دهند و بين كنترل دروني و كنترل بيروني تفكيـك قائـل شـوند   مست

توانـايي،  : اند كانون كنترل را با اسـتفاده از يـك مـدل چهـار عـاملي      وينر و همكارانش تلاش كرده

 ـ  ) توانايي و تلاش(د دو بع. تلاش، سختي كار و شانس توضيح دهند د ديگـر  عوامـل فـردي و دو بع

د با هم، ابعاد كنتـرل درونـي و بيرونـي را    اين دو بع. باشند مي عوامل محيطي) سختي كار و شانس(

كـه   آنها اهميت ثبات در برابر پويايي و تغيير را در اين مـدل نشـان دادنـد بـه طـوري     . دهند مي ئهاار

و شـانس بـه    كـه تـلاش   ثابت معرفي كردند در حـالي  توانايي و سختي كار را به عنوان عوامل نسبتاً

  ).Oreg, 2003(طور نسبي عوامل متغير هستند

يك سيستم جمعي از اعتقادات ذهني در واقع، با توجه به تعريف شهرت سازماني مبني بر اينكه 

نسـبت بـه افـراد داراي     ،است، لذا افـراد داراي كـانون كنتـرل درونـي     اعضاي يك گروه اجتماعي

ردم از شركت دارند بـه نتـايج اعمـال و رفتـار و تـلاش      كه مرا تصاوير ذهني  ،كانون كنترل بيروني

صـورت زيـر    بنـابراين فرضـيه دوم و سـوم تحقيـق بـه      .دانند مي شخصي خودشان در سازمان مربوط

  :شود مي مطرح

  .ي معني دار و مثبتي داردعلّ كاركنان رابطة شهرت سازماني با كانون كنترل دروني: فرضيه دوم

  .ي معني دار و معكوسي داردكانون كنترل بيروني رابطه علّشهرت سازماني با : فرضيه سوم
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 : 1خود شيفتگي

نارسسيس پسري زيبا ولي متكبـر و خـودبين   . خودشيفتگي ريشه در واژه يوناني نارسسيس دارد

در همـان نقطـه ميخكـوب    بود كه روزي هنگامي كه تصوير خود را در آب ديد شيفته خود شـد و  

دشيفتگي به دوست داشتن افراطي خـود يـا خـودبيني و تكبـر و خـود      خو. جان سپردكه  ماند تا اين

كـه پيامـد از    )Jorstad, 1996:17-22(ستايي، فقدان همدلي با ديگران، و خود محوري دلالـت دارد  

  .است پنهانها در اين مفهوم  رفتن فرد خودشيفته در بلند مدت به خاطر اين ويژگي  بين

شناسي به كـار گرفـت و بعـد از آن فرويـد      يس را در رواناليس اولين كسي بود كه واژه نارسس

فرويـد از ايـن پديـده در دو    ). Ellis,1898; Freud, 1914(كار برد  هواژه خودشيفته را در آثار خود ب

همه افراد تا حدي خود شـيفته هسـتند   . استفاده كرده است) آسيب شناسي(زمينه نرمال و غير نرمال 

خود شيفتگي نرمال به طـور مطلـوب در افـراد     .يت فاصله زيادي نداردنرمال با واقع و خود شيفتگي

احساسـات ديگـران داشـته     كـار و محـيط كـار و نهايتـاً    هـاي   شود كه اثر مثبتي روي پيامد مي باعث

در حـدود  . بينـد  مـي  شخصيت خودشيفته غير نرمال خود را به عنوان يـك موجوديـت ويـژه     .باشند

ت خود شيفته غير نرمال هستند كه از اين ميـان در حـدود شصـت    پانزده درصد افراد داراي شخصي

خود بزرگ بيني، آشفتگي، تـرس، هويـت   ). Wonneberg, 2007( دهند مي درصد را مردان تشكيل

غيرواقعي و خيالي و احساس پوچي و تهي بودن، نياز سيري ناپذير بـراي برتـري، حساسـيت بـالا و     

اصول اخلاقـي، غيرمنطقـي و انعطـاف ناپـذير، خـود      خشم و غضب، فقدان همدلي، رعايت نكردن 

 هـاي ايـن نـوع خودشـيفتگي اسـت      محوري، آسـيب پـذيري و مقصـر دانسـتن ديگـران از ويژگـي      

)Jorstad, 1996:17-22( .  اين افراد ميل سيري ناپذير براي ستايش شدن، نشان دادن خود به جهـان و

د چهـره خوشـايندي را بـه منظـور جـذب      قادرن افراد خودشيفته موفق. دست آوردن قدرت دارند هب

هاي خود را در جهت تحميق و تحت نفوذ در آوردن  ييها و توانا افراد از خود نشان دهند و مهارت

هايي از عزت و افتخـار، قـدرت    ذهن آنها با خيال). Glad,2002( ديگران و تهديد آنها به كار گيرند

كننــد  مــي ن را بــيش از حــد ارزيــابيو شــان و شــهرت همــراه اســت و از آنجاكــه ارزش شخصيشــا

رفتارهاي خاص را حق خود دانسته و اعتقاد دارند بقيه جهان مديون و بدهكار آنها هسـتنند و بـراي   

  ).Kets de vries and Balazs,2004( اند آنها آفريده شده

                                                                                                                            
1. Narcissism 
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ي كنند و از ديگران تقاضاهاي غير ممكن دارند و هنگام نمي اصول اخلاقي را رعايت از اين رو

چنـين افـرادي   . نمايند مي كنند ديگران آنها را از حق حيات محروم مي گيرند گمان كه پاسخي نمي

گيرند تـا منطـق و    مي رفتار و تفكرات انعطاف ناپذيري دارند و بيشتر براساس خواست خود تصميم

فـراد  خودشيفته توهم توطئه چيني، سوءظن و بدگماني نسبت بـه وفـادارترين ا   فرد .عقلانيت مقبول

بـه  . سـازد  مـي  دارد و حتي در جايي كه هيچ دشمني وجود ندارد، در ذهن خود براي خـود دشـمن  

سنگدل و  ،در جهت كسب پيروزي. كند و هميشه درصدد كنترل است مي سختي به ديگران اعتماد

شـود كـه    مـي  بنـابراين ملاحظـه  . بي رحم است و تمايل دارد طرحي براي تغييـر جهـان ايجـاد كنـد    

گي همانند شمشير دولبه است كه داشتن مقدار بيش از حد زيـاد يـا بـيش از حـد كـم آن      خودشيفت

 يكسـاني كـه در يـك فـرد خودشـيفته بـه خـوبي       هـاي   ويژگـي . شود مي موجب عدم تعادل در فرد

 توانـد مخـرب نيـز باشـد، ماننـد تعقيـب قـدرت كـه         مي تواند به صورت مفيد به كار گرفته شود مي

توانـد بـه    مـي  همچنـين ايجـاد روابـط كـه    . يل شود و به هر قيمتي تعقيب شودتواند به رقابت تبد مي

بايد دقت داشت كه  ).Lubit, 2002( همكاري منجر شود در عين حال به استثمار ديگران منجر شود

 هايشـان بـا توانـايي بـالاي آنهـا همـراه نيسـت        آميـز افـراد خودشـيفته از توانـايي     مبالغـه هاي  ارزيابي

)Campbell , et.al. 2004.(  

بعد انكار، توجيه كردن، خود بزرگ بيني، خودپرستي اسنادي، استحقاق و  ششدر اين تحقيق 

  حقانيت و اضـطراب و نگرانـي بـه عنـوان ابعـاد شخصـيت خـود شـيفته در نظـر گرفتـه شـده اسـت            

)Westen, 1990 (و پرسش سنجد مي د رانامه تحقيق اين شش بع.  

انكار . كند مي فاوت بين خود ايده آل و خود واقعي را انكارشخصيت خود شيفته اغلب ت: انكار

 .شود مي موجب فرار از پذيرش مسئوليت اشتباهاتش

ارائه آنها به شكل قابل قبـول   رايپيدا كردن دليل براي رفتارهاي غيرقابل قبول ب: توجيه عقلايي

  . ها و تصميماتشان منطقي و معقول جلوه كند است تا كارها، سياست

هـا، دسـتاوردها و    يكند و دانـاي  مي خودشيفته نسبت به توانائيهاي خود اغراق: زرگ بينيخود ب

  . زند مي هاي خود را بيش از حد تخمين مهارت

ها و نتايج مثبت را به عوامل دروني خود نسـبت   پيامدهاي مطلوب، موفقيت: خودپرستي اسنادي

  . دهد مي عوامل بيروني نسبت ها و نتايج منفي را به داده و پيامدهاي نامطلوب، شكست

  . استثمار ديگران را حق خود دانسته و با ديگران همدلي ندارد: استحقاق و حقانيت
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برد و نياز شديدي به ثبـات و اطمينـان    مي از احساس افسردگي و بي ارزش بودن رنج: اضطراب

 .دارد

كه از  هايي سازمانو  ها در واقع شركت. هستند ها سازمانبروز خودشيفتگي، هاي  يكي از صحنه

در نـزد مـردم و جامعـه    اي  تري برخوردارند به علت اينكه از موجوديت ويـژه  شهرت سازماني قوي

بنابراين فرضيه چهارم . دنگرد هايي مي سازمانبرخوردارند، باعث بروز خودشيفتگي كاركنان چنين 

  :شود مي تحقيق به صورت زير مطرح

  .شود مي فزايش خودشيفتگي كاركنان شركت نفتشهرت سازماني موجب ا: فرضيه چهارم

  :شود مي بر اساس فرضيات تحقيق مدل مفهومي تحقيق به صورت زير نشان داده
 
  

  

  

  

  

  
  مدل مفهومي تحقيق: 1نمودار شماره

    روش تحقيق

از نـوع تحقيقـات   هـا   كاربردي و از حيـث نحـوه گـردآوري داده    ،تحقيق حاضر از حيث هدف

آيد و از حيث ارتباط بين متغيرهـاي   مي از شاخه مطالعات ميداني به شمار و) غيرآزمايشي(توصيفي

آن تـرين مزايـاي    از مهـم  كـه روش انجام تحقيق به صورت پيمايشي بوده . تحقيق از نوع علي است

 . است قابليت تعميم نتايج

رهـاي  به عنوان متغيكانون كنترل دروني و بيروني، خودشيفتگي و خودباوري  :هاي تحقيق متغير

   .نددر نظر گرفته شده امستقل  به عنوان متغيرو شهرت سازماني  وابسته

نفتـي  هاي  نمونه آماري شامل كاركنان شركت پالايش و پخش فرآورده :جامعه و نمونه آماري

حجـم نمونـه آمـاري    . تس ـنمونه گيري به روش تصـادفي سـاده صـورت گرفتـه ا    . ايران بوده است

 خودباوري

 خودشيفتگي

 كانون كنترل
 شهرت سازماني

 
كانون كنترل 

 

H1 

H2 

H3 

H4 
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درصـد بيشـتر از حجـم نمونـه      25بـر اسـاس تجربيـات محققـين     . تنفر برآورد شده اس 450 حدود

از ميـان  . دسـت آمـده اسـت    هنامـه كامـل ب ـ   پرسـش  460نامه پخش شده است تـا در نهايـت    پرسش

تـا   40بـين  ) نفر  74% (16سال،  39تا  30بين ) نفر  96% ( 21سال،  30زير ) نفر  225% ( 49،رنف460

 167% ( 5/36سال، 5تا  1بين ) نفر 175% ( 38. سال سن داشتند 50بالاي ) نفر  65% ( 14سال، و  49

سال سـابقه   15بالاي ) نفر  74( ، % 16سال، و  15تا  10بين ) نفر  44% ( 5/9سال،  10تا  5بين ) نفر 

  . اند زن بوده )فرن210% ( 45/ 6مرد و  )نفر250% ( 4/54. خدمت داشتند

ه بـود  نامـه  هـا پرسـش   ابزار اصـلي گـردآوري داده  : ي آنها و روايي و پاياي ابزار گردآوري داده

بـراي   يمقياس ـ، 15نسـخه   SPSSبه كمك تحليل عاملي اكتشافي و با نـرم افـزار    بدين منظور. است

لازم بـه ذكـر   . هاي خودشيفتگي، خودباوري، كانون كنتـرل و شـهرت سـازماني طراحـي شـد     متغير

هـاي اسـتاندارد    ا شـرايط كشـور از مقيـاس   ها و بـومي سـازي آن ب ـ   است كه در طراحي همه مقياس

الات از سـادگي و  ؤعمل آمده تا س هنامه دقت لازم ب الات پرسشؤدر طراحي س. استفاده شده است

 الؤس ـ 22بود كـه   سؤال 42خودشيفتگي مركب از  اوليه نامه پرسش. وضوح كافي برخوردار باشند

خودبـاوري و  . طراحـي شـد  يفتگي خودش ـ ال براي متغيـر ؤس 20و  به علت بار عاملي كم حذف شد

. ت بار عاملي بـالايي داشـتند  سؤالاال بودند كه همه سؤ 16و  8رنده كانون كنترل به ترتيب در برگي

بود كه همـه داراي بـار عـاملي بـالايي بودنـد؛ و در       سؤال 26نامه شهرت سازماني نيز داراي  پرسش

بـه معنـاي بسـيار     5ناي بسيار مخالفم تا به مع 1ليكرت از اي  نج گزينهپسؤال بر اساس طيف  70كل 

  . آمده است 4تا  1هاي  الات در نگارهؤهمه س. موافقم تنظيم شده بود

گـردآوري  توزيـع و   جامعـه آمـاري  در  نامه پرسش 40 ، تعداد نامه پرسشبه منظور تعيين پايايي 

اول  سـؤال  8(د باش ـ مي 724/0،  سؤال 8كانون كنترل دروني با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس . شد

دوم  سؤال 8(باشد  مي 687/0 سؤال 8ضريب آلفاي مقياس كانون كنترل بيروني با ). 1نگاره شماره 

جدول (بوده است  734/0 سؤال 20خودشيفتگي با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس ). 1نگاره شماره 

) 3نگاره شماره (بوده است  832/0، سؤال 8خودباوري با ضريب آلفاي كرونباخ مقياس ). 2شماره 

نگـاره  (بـوده اسـت    829/0 سـؤال  20شهرت سـازماني بـا   ضريب آلفاي كرونباخ مقياس همچنين . 

  ). 4شماره 

. همچنين جهت آزمون روايي سؤالات هم از اعتبار محتوا و هـم از اعتبـار عـاملي اسـتفاده شـد     

و كارشناسان خبره از نظرات متخصصان، اساتيد دانشگاهي  نامه پرسشبراي سنجش اعتبار محتواي 
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مختلف و كسب نظرات افراد ياد شـده، اصـلاحات   هاي  در اين مرحله با انجام مصاحبه. استفاده شد

همـان خصيصـه مـورد نظـر      نامـه  پرسشآمده و بدين ترتيب اطمينان حاصل گرديد كه  عمل بهلازم 

تأييدي و با استفاده نيز با كمك تحليل عاملي  نامه پرسشآزمون اعتبار عاملي . سنجد مي محققين را

مقيــاس در  ســهنتــايج تحليــل عــاملي تأييــدي بــراي هــر . انجــام گرفــت 53/8از نــرم افــزار ليــزرل 

  . مشخص شده است4و   3 ،2 ،1هاي نگاره

  
  )Spector, 1988اقتباس از  ( كانون كنترل دروني و بيرونيمدل اندازه گيري : 1نگاره شماره

ضريب   تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  82/9  70/0 .سازدغل چيزي است كه فرد خودش آن را ميش  1

  37/8  56/0توانيد شغلي كه خواسته شمارا برآورده اي داريد مياگر شما بدانيد از شغل چه خواسته  2

  19/10  75/0  .اكثر مردم اگر تلاش خود را بكنند در انجام دادن كارها به درستي توانا هستند  3

  37/9  73/0 .شوداء به كاركنان بر اساس عملكرد داده ميارتق  4

  69/9  69/0 .اكثر كاركنان بيشتر از آنچه فكرش را بكنند بر سرپرستان خود تأثير دارند  5

  17/11  82/0توانند انجام دادن كارها را تا حدي بيشتر از آن چيزي كه تنظيم در اكثر مشاغل افراد مي  6

  73/10  78/0اعتراض گر كاركنان از تصميم گرفته شده توسط رئيس خود خوشحال و راضي نباشند بايدا  7

  99/10  80/0 .گيرندافرادي كه كار خود را به خوبي انجام دهند عموماً پاداش مي  8

  48/19  89/0 .بر عهده گرفتن شغلي كه شما خواهان آن هستيد غالباً بر اساس شانس است  9

  41/18  85/0 .داردبستگيها به شانس خوبرفيعات در سازمانت  10

  01/18  84/0 .در اكثر مشاغل شانس زيادي لازم است،براي كارمند برجسته شدن  11

  45/18  85/0هاي بالا داشته فاميل يا دوستاني در رده�براي دستيابي به شغل واقعاً خوب شما بايد اعضا  12

  -98/16  -81/0 .بايد با افراد مهم رابطه برقرار كرد،يادزموفقيتبراي كسب   13

  92/18  86/0و افرادي كه موفقيت كمي  كنندتفاوت اصلي ميان افرادي كه موفقيت زيادي كسب مي  14

  44/21  91/0 .قبل از هر چيز موفقيت به شانس خوب بستگي دارد  15

  45/22  92/0  .افراد مهم را بشناسيد نه اينكه قابليتهاي بالا داشته باشيدعالي بايدبراي رسيدن به شغل  16

  
 كه مدل اندازه گيري يا همان تحليل عاملي تأييدي، تأييد شـود، اولاً  براي اينلازم به ذكر است 

ضرايب استاندارد معني و  t-valueمقادير بايد ثانيا  ؛آن برازش مناسبي داشته باشندهاي  بايد شاخص

اگرمقدار . باشند دار
2χ كم، نسبت

2χ  درجه آزادي به)df(3تر از  كوچك  ،RMSE تـر   كوچـك

بسـيار  توان نتيجه گرفت كه مـدل بـرازش    مي باشند،%  90تر از  بزرگ AGFA و GFI نيز  و 0.05از 

%  99تـر باشـند، در سـطح اطمينـان      كوچـك  -2تـر يـا از    بزرگ 2نيز اگر از  tمقادير  .مناسبي دارد

  .دار خواهند بود معني
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  ) Raskin and Terry, 1988اقتباس از (  خودشيفتگيمدل اندازه گيري  : 2 نگاره شماره

ضريب   تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  -18/5  00/1 .استفاده ابزاري  از كاركنان جهت نيل به اهداف شخصي خودم،حق من است  17

  48/16  -32/0 .شدشدم، زندگي كاري بهتري ايجاد ميمدير اين سازمان مياگرمن   18

  66/14  00/1 .گر استيدافرادزه دريعلت شكست تصميمات سازماني ،نبود انگ  19

  01/11  69/0 .ب و كوچك جلوه دادن كارهاي حوزه من هستنديديگر در صدد تخر افراد  20

  -94/4  58/0  .شود نه خود منمربوط ميانديگربه ضعفسازمانشكست تصميمات من در  21

  27/10  - /30 .اي استكاركنان كار ساده فريب دادن  22

  48/16  55/0 .كنند كه مرا از مديريت بركنار كنندكاركنان بسيار تلاش مي  23

  33/13  00/1 .گر بسيار تواناتر هستميد افراداز  24

  48/16  65/0 .تواضع در شان من نيست  25

  48/16  00/1 .اي در پيشرفت سازمان داشته استمن نقش تعيين كننده تصميمات  26

  48/16  00/1  .رسند اي براي سازمان نداشته اند، عقلائي به نظر ميبرخي از اقدامات من كه نتيجه  27

  -18/5  -32/0 .را به درستي بخوانمهمكارانمتوانم ذهن وافكار من مي  28

  -91/7  - 46/0 .بول استمنطق كاري من براي همه قابل ق  29

  66/14  69/0 .اي به برقراري ارتباط با ديگران ندارم علا قه  30

  48/16  00/1 .هاي خيلي بهتري دارمشهيدر مقايسه با ديگران افكار و اند  31

  -18/5  -32/0 . نظر ديگران اهميتي برايم ندارد  32

  -91/7  - 46/0 .كاركنان در پي توطئه چيني عليه من هستند  33

  66/14  69/0 .دهمدانم آنچه را كه انجام ميمن هميشه مي  34

  01/11  58/0 .دهمرا انجام ميدون در نظر گرفتن پيامدهاي رفتارم آنب  35

  -94/4  -30/0من مهم ترين فرد در اين سازمان هستم و هيچ كس ديگربه اندازه من براي سازمان مفيد   36

  

  

  ) Spence and Robbinse, 1992اقتباس از (خودباوريگيري مدل اندازه  – 3 نگاره شماره

 ضريب  تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  41/18  86/0 .كنم، محقق سازمتوانم بسياري از اهدافي كه براي خود تعيين مي من مي  37

  36/20  90/0 .توانم به نتايجي كه برايم مهم است، دست يابمكنم ميبه طور كلي، فكر مي  38

  87/17  84/0  .توانم بسياري از كارها و وظايف را در مقايسه با ديگران بهتر انجام دهم يمن م  39

  29/17  83/0 .در مواجهه با كارهاي مشكل، اطمينان دارم آنها را انجام خواهم داد  40

  52/21  92/0توانم تا حدود زيادي آنچه كه ذهنم را روي آن متمركز كرده ام، حاصل معتقدم كه مي  41

  35/16  80/0  .توانم وظايف كاري مختلف خود را به طور موثري انجام دهماطمينان دارم كه مي  42

  50/19  88/0  .آيممن به خوبي از عهده آنها بر ميحتي زماني كه كارها سخت و دشوار است  43

  25/20  89/0 .من قادرم بر بسياري از مشكلاتم با موفقيت غلبه نمايم  44
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  Fombrun and Van Riel, 2003)  اقتباس از (شهرت سازمانيمدل اندازه گيري  : 4 نگاره شماره
  

ضريب   تسؤالا

  استاندارد

t-
value  

  85/10  64/0 .كننداين سازمان با افرادي شبيه من عادلانه و به درستي رفتار مي  45

  -46/15  -81/0 .گوينداين سازمان و افرادي شبيه من مواظبند كه چه چيزي به يكديگر مي  46

  - 47/15  -79/0كنم كه اين سازمان در حال تلاش براي حفظ يك تعهد بلند مدت با افرادي من احساس مي  47

  -67/15  -78/0 .من از اين سازمان راضيم   48

  - 15/17  - 86/0 .برداين سازمان از كمك به ديگران لذت نمي  49

  25/15  71/0به افرادي شبيه به من ارائه دهد معمولاً در عوض آن هر وقت كه اين سازمان يك چيزي را  50

  - 00/17  -83/0دانم كه اين مربوط به افرادي هر زماني كه اين سازمان تصميمات مهمي را بگير من مي  51

  - 74/11  -84/0 .تبرنداين سازمان اعتقاد دارد كه نظرات افرادي شبيه به من مع  52

  - 75/15  -79/0توانم ببينم كه اين سازمان درصدد است كه يك ارتباطي را با افرادي شبيه به من  من مي  53

  -65/14  -89/0 .هم اين سازمان و هم افرادي شبيه به من از اين ارتباط سود خواند برد  54

  -63/15  -84/0 .ن استاين سازمان خيلي نگران رفاه افرادي شبيه به م  55

دهد  حتي با وجود ارتباط بلند مدت، اين سازمان در قبال هر چيز مطلوبي كه به ما ارائه مي  56

  .چشمداشت چيز ديگري را دارد

82/0-  12/10 -  

  - 48/17  -59/0 .توان روي اين سازمان حساب كرداز نظر تعهد به قولهايش مي  57

  98/14  -89/0  .مان بيشتر تمايل دارد كه فشارها را به اطرف منتقل كنددر سركار داشتن با مردم، اين ساز  58

  56/14  80/0  .بين اين سازمان و افرادي شبيه من پيوندي بلندت مدت و ماندگار وجود دارد  59

  -41/16  78/0 .بيشتر افراد شبيه به من از تعاملاتشان با اين سازمان راضيند   60

  - 59/15  -83/0 .كنداز افراد آسيب پذير سوء استفاده ميكنم اين سلزمان من فكر مي   61

  -90/16  -81/0شود با افرادي شبيه به داند چيزي عايدش ميكنم اين سازمان هنگامي كه مي من فكر مي  62

  - 85/17  -87/0من اعتقاد دارم كه اين سازمان نظرات افرادي شبيه به مرا هنگام تصميم گيري مدنظر قرار    63

  65/14  -89/0  .دهد اين سازمان واقعاً به صحبتهايي كه افرادي شبيه به من مجبورند بگويند گوش مي  64

  48/14  79/0 .نهمها، من بيشتر ارتباطم را با اين سازمان ارج ميدر مقايسه با ديگر سازمان  65

  - 50/15  -75/0ادي شبيه به من ايجاد كرده است به طور كلي من از اين ارتباطي كه اين سازمان با افر  66

  - 33/17  -88/0  .شودكنم كه اين سازمان با ناديده گرفتن علايق ديگر فراد موفق مي من فكر مي   67

  - 84/15  -84/0  .رود كه به سازمان نفعي برساننداين سازمان مواظب افرادي است كه احتمال مي   68

  - 81/15  -81/0 .مان اطمينان زيادي دارممن به مهارت اين ساز  69

  - 98/15  -85/0 .دهد، دارداين سازمان توانايي انجام هرآنچه را كه وعده مي  70

  
 متغيرهاي تحقيـق  مدل اندازه گيري  دهد مي نشان، 4و  3و  2و1هاي  نگاره نتايج خروجي ليزرل

كم  هاآنهر سه درجه آزادي و نسبت كاي دو به  RMSEAمقدار كاي دو، مقدار .مدل مناسبي است

مجمـوع  . است دار نيز معني tكليه مقادير . درصد است 90بالاي  هاآن AGFI و GFIبوده و نيز مقدار 

  .دنباش مي يياين تحقيق داراي اعتبار و روايي بالاهاي  نامه پرسشاين نتايج بيانگر آن هستند كه 
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منظور آزمون فرضـيات، ابتـدا از آزمـون     به :هاي تحقيق ها و يافته روشهاي تجزيه و تحليل داده

، جهت سـنجش همبسـتگي بـين متغيرهـا     SPSS 15اسپيرمن با استفاده از نرم افزار اي  همبستگي رتبه

سپس رابطه علي بين متغيرهاي مستقل و وابسته تحقيق، با استفاده از روش مدل سـازي  . استفاده شد

  .آزمون شد  Lisrel 8.53معادلات ساختاري، با كمك نرم افزار 

به  .شود بررسي وجود ارتباط و نيز ميزان آن، بين دو متغير از آزمون همبستگي استفاده ميراي ب

كه نتايج آن  استفاده شده استمتغيرها كيفي هستند از همبستگي اسپيرمن  قين تحقينكه در ايل ايدل

و كـانون كنتـرل   شهرت سازماني ضرايب همبستگي بين  .منعكس گرديده است  5شماره  نگارهدر 

شـــهرت ســـازماني و ، )-422/0(شـــهرت ســـازماني و كـــانون كنتـــرل بيرونـــي  ،)340/0(درونـــي

كـانون كنتـرل درونـي و كـانون      ،)224/0(، شهرت سازماني و خودبـاوري  )-270/0(خودشيفتگي 

كـانون كنتـرل درونـي و     ،)-404/0(كانون كنترل درونـي و خودشـيفتگي   ،)-550/0(كنترل بيروني

كــانون كنتــرل بيرونــي و  ، )304/0(كــانون كنتــرل بيرونــي و خودشــيفتگي  ، )234/0(خودبــاوري 

   .دست آمده است هب )-271/0(و خودباوري و خودشيفتگي  ،)-424/0(خودباوري 

  
  تحقيقهاي  همبستگي اسپيرمن ميان متغير ضرايب :5نگاره شماره

    هرت سازمانيش  كانون كنترل دروني  كانون كنترل بيروني  خودباوري  خودشيفتگي

  شهرت سازماني  1     

  كانون كنترل دروني  340/0 1    

  كانون كنترل بيروني  - 422/0 -550/0 1   

  خودباوري  224/0 234/0 -424/0 1  

  خودشيفتگي  - 270/0 -404/0 304/0 -271/0  1

 سازي معادلات ساختاري مدل

ل سازي معادلات ساختاري به منظور سنجش رابطه علي كه در فرضيات ذكر شده بودند، از مد

اين كار علاوه بر اينكه قدم نهايي تحليل عاملي تأييدي اسـت كـه پـيش تـر، روي     . شود مي استفاده

برازش مـدل، اعتبـار مـدل مفهـومي     هاي  سنجش تحقيق انجام گرفت، از طريق شاخصهاي  مقياس

  .دهد مي پيشنهاد شده را نيز نشان

 تأييـد هـا   شود، اعتبار و برازندگي مناسب مـدل  مي اهدهمش 3و  2در نمودار شماره همانطور كه 
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هـا   و نسبت كاي دو به درجه آزادي در همـه مـدل   RMSEAشود، چرا كه مقدار كاي دو، مقدار مي

  .درصد است 90بالاي ها  در همه مدل  AGFIو   GFIبوده و نيز مقدار   3كم تر از 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
  

  )ضرايب استاندارد شده(تاريمدلسازي معادلات ساخ :2نمودار شماره

  

  ، خودشـيفتگي بـا  SEFخودبـاوري بـا    ،ILC كـانون كنتـرل درونـي بـا     ،REPشهرت سازماني با 

NAR كانون كنترل بيروني با  ،ELC   اندنشان داده شده 3و  2در نمودار شماره.  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  

  )معني داري(مدلسازي معادلات ساختاري :3نمودار شماره
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دهد كانون كنترل بيروني  و خودشيفتگي رابطه معني نشان مي 3و  2ر شماره همانطور كه نمودا
از طرفي ديگر شهرت سازماني با خودبـاوري و كـانون كنتـرل    . داري با شهرت سازماني نداشته اند

. بـوده و معنـي دار هسـتند    2هر دو بالاتر از  tدروني رابطه علي معني دار و مثبتي داشته اند و مقادير 
  4نيز كه رابطـه معكـوس و فرضـيه     3شوند و فرضيه تاييد مي 2و 1دهد كه فرضيه نشان مي tمقادير 

معنـي   2پايين تر از  tشوند ولي به خاطر اينكه مقدار  مي رابطه مثبتي را پيش بيني كرده بودند، تاييد
  . شونددار نبوده و رد مي

  گيري بحث و نتيجه

مثبتي بـين متغيرهـاي شـهرت سـازماني بـا خودبـاوري و       تحقيق رابطه علي معني دار و هاي  يافته
 كانون كنترل دروني و رابطه معكوسي با كانون كنترل بيروني و رابطه مثبتي با خودشيفتگي را نشان

  .دهد مي
كـه رهبـران    يعنـي شـركت نفـت    ؛خودباوري با شهرت سازماني رابطه معنـي دار و مثبتـي دارد   

عـلاوه   كننـد،  يم ـ شهرت سازمانيو گسترش فرهنگ  تيبآموزش، تر حيطهزبردست خود را وارد 
دير يا زود  هايي سازمانكاركنان چنين  كنند، يآن را در سازمانشان مشاهده م قيعم جيكه نتا نيبر ا

. گردنـد  مـي  با افزايش خودباوري و روحيه اعتماد به نفس در خود باعث افزايش بهره وري سازمان
است،  تر فيضع شهرتشانكه  ييها با شركت سهيدر مقا ي ترشهرت سازماني قوبا  يها شركتلذا، 
موجـود در   نـان يجـو اعتمـاد و اطم   گـر يبـه عبـارت د  . ننديب  ينم يبيآس تيريو تحولات مد ريياز تغ

توانايي انجـام   هايي سازمانكه كاركنان چنين باعث شده است  يقو شهرت سازمانيبا  يها شركت
  .موفقيت آميز كارها را داشته باشند

كانون كنترل دروني نيز رابطه علي معني دار و مثبتي با شـهرت سـازماني دارد؛ يعنـي كاركنـان     
شركت نفت به علت اينكه نتايج اعمال، رفتار، تلاش و كوشش شخصـي خـود را عامـل اصـلي در     

 تـأثير توانند بر محيط و رويـدادهاي آن   مي دانند، اين افراد مي افزايش اعتبار و شهرت شركت خود
  .كلي شركت مرتبط سازندهاي  مثبت و جذابيتهاي  رند و ذهن مردم جامعه را به ويژگيبگذا

يعنـي شـهرت سـازماني شـركت نفـت در       ؛خودشيفتگي نيز رابطه مثبتي با شهرت سازماني دارد
هـايي از عـزت و افتخـار،     شود اين افراد شيفته خودشان شوند و ذهن آنها بـا خيـال   مي جامعه باعث

كننـد   مـي  هرت همراه شود و از آنجاكه ارزش شخصيشان را بيش از حد ارزيابيقدرت و شان و ش
رفتارهاي خاص را حق خود دانسته و اعتقاد دارند بقيه افراد جامعه مديون و بدهكار آنها هسـتنند و  
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  .اند براي آنها آفريده شده
كرد آنها بيشـتر متـاثر   كاركنان به علت اينكه اعتقاد دارند نتايج با رفتارشان ارتباطي ندارد و عمل

شـود،   مي شهرت سازماني با توجه به اينكه مربوط به احساس تجربه كاركناناست و چون از محيط 
  .كه كانون كنترل بيروني با شهرت سازماني رابطه معكوسي دارد فتتوان نتيجه گر مي پس
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  چكيده

يند ارائه خدمت و در تقابل بين مشـتري و ارائـه دهنـده خـدمت     آهاي خدماتي در طي فر كيفيت در سازمان
نمايند كه بايد  احساس مي براي سنجش كيفيت خدمات، در واقع تفاوت بين آنچه كه مشتريان. دهد مي رخ

در ايـن مقالـه بـا مطالعـه     . گيـرد  ر ميگردد مورد سنجش قرا ارائه ميطور واقعي  هدريافت كنند و آنچه كه ب
ها  ها يا سنجه و اين شاخص شناسايي ،هاي كيفيت از سنجه هاي كيفيت خدمات، پنج شاخص يژگيدرباره و

نوبه خـود، در مـدل    بندي شده به هاي اولويت از وزن. دار گرديدند وزن تبيااز طريق فرايند تحليل سلسله مر
به گزينش بهترين مجموعه ابزار كنترل كيفيت بـراي اهـداف مربـوط بـه      تا استفاده شودريزي آرماني  برنامه

دار كـردن   ه وزنك ـ كنـد  مـي ايـن مقالـه راهـي را بـراي تصـميم گيـري پيشـنهاد        . كار گرفته شوند همشتري ب
هـاي منـابع    محـدوديت  سـازد و  مـي هاي كيفيت خدمات ويژه يك سازمان را ممكـن   سنجه) اولويت بندي(

كنتـرل   و يك مجموعه بهينه ابزارهـاي  دريگ ميرا در نظر ) ، ساعت، نيروي كار و غيرهبودجه(دنياي واقعي 
چگونـه در صـنعت خـدمات    : كند ين مقاله دو مبحث مهم را مطرح ميا. كند كيفيت خدمات را انتخاب مي

 كـار بسـت، و همچنـين چگونـه از     هـا را بـه   كرد و آن گيري تصميمتوان  مي هاي كنترل كيفيت درباره سنجه
اي موردي نيز در اين مقاله بيان شده است  مطالعه. توان استفاده نمود مي يند تحليل سلسله مراتبي در مدلآفر

  .تا كاربردي بودن اين مدل تركيبي را نشان دهد
  

ريـزي   برنامـه  ينـد تحليـل سلسـله مراتبـي و    آهـاي كيفيـت، فر   سنجهكنترل كيفيت خدمات،  :ها كليد واژه
  .آرماني

                                                                                                                            
  mbsbu79@gmail.com     )نويسنده مسئول( ∗
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Quality in service organizations takes place in the process between customer and 
service provider. In fact, for measuring service quality, the difference between what 
customers feel that they will receive and what in reality provided is measured. In this 
paper, using the studies of service quality attributes, five sets of quality measures 
were identified and these indicators or measures were then weighted through the 
analytical hierarchy process (AHP). The Priority weights are, in turn, used in a goal-
programming model to select the best set of quality control instruments for customer 
data collection purposes. This article proposes a way that will allow weighting 
(prioritizing) of a firm's unique service quality measures, considering the real world 
resource limitations (budget, hour, labor, etc.), and select the optimal set of service 
quality control instruments. The study addresses two important issues: how to 
incorporate and decide upon quality control measures in a service industry, and how 
to incorporate the AHP into the model. A case study is proposed in this article to 
show the application of the combined model. 

 
Keywords: Service quality control, Quality measures, Analytic hierarchy process 
(AHP) and Goal programming (GP). 

  سنجش ساختار كيفيت. 1-1

دهـد سـنجش سـاختار     مـي  هـاي خـدماتي رخ   سـازمان  هاي كنترل كيفيت كلي كه در سيستممش

را  1آرمـاني  ريـزي  مـدل برنامـه  . )Schniederjans & Karuppan, 1995: pp 249-258(كيفيـت اسـت   

ابزارهاي كنترل كيفيت در طراحي يـك سيسـتم كنتـرل    براي كمك به گزينش بهترين مجموعه از 

هـاي چنـد    آينـدي اسـت بـراي پـرداختن بـه موقعيـت      ريزي آرماني فر برنامه(اند  توسعه دادهكيفيت 

آرمـان در نظـر    ريزي خطي كه، هر هدفي بـه عنـوان يـك    وره، درون چهارچوبي كلي از برنامهمنظ

هايي  كند تصميم تصميم گيرنده تلاش مي منابع، هاي گاه، با توجه به محدوديت شود و آن گرفته مي

هـا، در نظـر    بودن هر چه بيشـتر بـه تمـامي آرمـان    را اتخاذ كند كه بهترين راه حل را از نظر نزديك 

                                                                                                                            
1. Goal programming (GP) 
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تار كيفيــت را تهيــه، ســپس ايــن هــاي ســاخ دريانس و كاروپــان فهرســتي از شــاخصاشــناي). بگيــرد

يـك سيسـتم كنتـرل كيفيـت در      طراحـي  ريـزي آرمـاني بـراي    هـا را در يـك مـدل برنامـه     شاخص

مـدل   1ريـزي آرمـاني صـفر و يـك     ر گرفتند و با كمك يك مدل برنامـه كا ههاي خدماتي ب سازمان

آنها همچنـين  . خود را توسعه داده تا بهترين مجموعه از ابزار آلات كنترل كيفيت را انتخاب نمايند

را بـه خـدمت گرفتـه و     10تا  1ر مقياسمدل امتيازدهي براي رتبه بندي ابزارآلات كنترل كيفيت، د

بـا توجـه بـه هـر ابـزار اسـتفاده        2هـاي كيفيـت   اي نيز براي اولويت بنـدي سـنجه   دهي سادهمتد امتياز

  . نمودند

بر اساس تحليل مغز انسـان بـراي مسـائل پيچيـده و فـازي پيشـنهاد        3يند تحليل سلسله مراتبيآفر

ساعتي . در دهه هفتاد ميلادي پيشنهاد گرديد 4ياين روش توسط محققي به نام ساعت. گرديده است

يند تحليـل سلسـله مراتبـي را    آدر درك و معني، تكنيك فر) مبهمي(براي پرداختن به مفهوم فازي 

اي بـه صـورت مقايسـات     ي بودن را از طريق يك سـاختار رده ابداع كرد كه اين تكنيك نسبت فاز

: راتبي و كـاربرد آن بـر سـه اصـل اسـتوار اسـت      يند تحليل سلسله مآفر. كند گيري مي زوجي اندازه

برقراري ترجيحات از طريـق مقايسـات   ) ب( مسئله؛اي براي  يك ساختار و قالب ردهبرپايي ) الف(

  .(Asgharpour, 2004:pp 298-308)ها  گيري برقراري سازگاري منطقي از اندازه) ج(زوجي؛ 

اما اسـتفاده از   ،اند راتبي استفاده ننمودهليل سلسله ميند تحآاشنايدريانس و كاروپان از فر گرچه

گسـترش   ،هدف مقالـه . كنند هاي كيفيت توصيه مي تر اهميت سنجه دار كردن دقيق اي وزنآن را بر

 روشمدلي است كه از سوي اشنايدريانس و كاروپان ارائه شده است كـه ايـن كـار بـا اسـتفاده از      

هـاي سـنجش كيفيـت و     بازنمـايي درسـت آرمـان   گيرد تا بـه   مي يند تحليل سلسله مراتبي انجامآفر

توان بر  دهد كه چگونه مي ن مقاله نشان مياي. عملكرد هدف مدل برنامه ريزي آرماني كمك نمايد

گيري، شامل گزينش ابزارهاي كنترل كيفيت، با استفاده از تركيـب   هاي رايج در تصميم محدوديت

اي  كاربرد اين مدل همچنين در مطالعـه . چيره شدريزي آرماني  آيند تحليل سلسله مراتبي و برنامهفر

  .موردي نشان داده شده است

                                                                                                                            
1. zero-one goal programming 
2. Quality measures 
3. Analytic hierarchy process (AHP) 
4. Saaty 
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  هاي كيفيت خدمات در ادبيات تحقيق ويژگي. 2-1

تـوان بـراي ارزيـابي     اند كه مي پيشنهاد كرده پيشگامان كيفيت، چندين ويژگي كلي خدمات را

خدمات را  عد مختلف عملكردسه ب ، (Sasser, Olsen, Wyckoff, 1978). كار برد كيفيت خدمات به

گونه  دو (Gronroos, 1982). سطوح مواد اوليه، تسهيلات و امكانات و نيروي كار: اند پيشنهاد كرده

ه چـه مشـتريان از ارائـه دهنـد     آن) (تكنيكـي (كيفيـت فنـي   : رده اسـت كيفيت خدمات را معرفي ك ـ

دريافــت دمات را ي كــه مشــتريان خــا شــيوه(كــاركردي ، و كيفيــت )كننــد خــدمات دريافــت مــي

اشـتراكي   فيزيكـي، : انـد  از سـه گونـه كيفيـت سـخن گفتـه      (Lehtinen, Lehtinen, 1982)). كنند مي

  .و تعاملي) تعاوني(

سـت تنهـا   انتشار يافته ا هاي كيفيت خدمات توسط پژوهشگران اگر چه حجم انبوهي از ويژگي

ــا ويژگــي  ــداد كمــي از آنه ــوده اســت   تع ــايي ب ــوده شــده كــه از نظــر علمــي وضــع و ه ــد آزم   . ان

 (Garvin, 1987: p 101) عد براي سنجش كيفيت پيشنهاد كرده است تهشهـاي   او ميـان سـازمان  . ب

هشـت بعـدي كـه او    . شـود  أمين كننده خدمات، تمايزي قائل نمـي هاي ت كننده كالا و سازمان توليد

، پايايي، قابليت )انطباق(ها، قابليت اطمينان، سازگاري  عملكرد، خصيصه: كند عبارتند از معرفي مي

  .خدماتي، زيبايي شناسي و كيفيت دريافت شده

 (DeSouza, 1989: pp 21-25) بـازار   راهبـرد  كيفيت خدمات را بر مبنـاي اثـر سـود    يها ويژگي

 تعميـرات  و نگهـداري تحويل، ضـمانت،  : بر اين اساس دوازده ويژگي وجود دارند. دهد توضيح مي

سـازي، تبليغـات و اجنـاس نمونـه، پشـتيباني       به خدمات، سفارشـي  ت فروش، دسترسي، خدما)نت( 

. فني، موقعيت جغرافيايي، رسيدگي به شكايات، سهولت امر سفارش و پرداخت هزينه، و ارتباطات

(Parasuraman, 1985: pp 41-50)   ايـن   انـد كـه شـامل    ده شاخص كيفيت خدمات را معرفـي كـرده

گويي، شايستگي، دسترسي، حسن رفتار كاركنان، ارتباطـات،   قابليت اطمينان، پاسخ: شود موارد مي

قابل اعتماد بودن سازمان، امنيت يا پشتيباني در برابر ريسك، فهم و درك نيازهاي مشتريان، و ابعاد 

ها تجزيـه و تحليـل    اي ديگر اين شاخص در مطالعه. ييد كنندألمس پذير يا فيزيكي كه خدمات را ت

، پاسـخ  2، قابليـت اطمينـان  1لمس پـذيري : يفيت اصلي را به وجود آوردندعاملي شدند و پنج بعد ك

                                                                                                                            
1 Tangibles 
2 Reliability 
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  .3و يكدلي 2، تعهد1گويي

درون مايه ثابت در تمامي اين ابعاد اين است كه مشتريان ممكـن اسـت بـراي ارزيـابي كيفيـت      

قضاوت مشتري همچنـين ممكـن اسـت    . خدمات چيزي بيش از خدمات ارائه شده را در نظر گيرند

پژوهشي كـه  . ثر باشدأتري كه با آن خدمات همراه هستند مت خدمات و موارد كم اهميتآيند از فر

نتيجه و هم  انجام شد ثابت كرد كه هم ابعاد مربوط به (Parasuraman, 1994: pp 111-124)از سوي 

يند بر ارزيابي مشتريان از كيفيت خدمات بدون توجه به نوع بخش ارائـه دهنـده خـدمات تـاثير     آفر

ابعـاد   تـري از  از ايـن معرفـي شـدند، مجموعـه جـامع      ده شاخص پژوهش آنها كه پـيش . اردگذ مي

از طريـق  . انـد  ن همپوشاني ابعاد نيز اشاره كردهاگر چه پژوهشگران به امكا. دهند كيفيت تشكيل مي

را  4هـاي آمـاري و روان سـنجي، آنهـا ابـزار سـروكوال       تجربي وسيع، با استفاده از آزمـون پژوهش 

كـاربردترين  ايـن ابعـاد بـه پر   . فيـت تمركـز كننـد   وضع نمودند تـا بـر پـنج بعـد اصـلي كي      اصلاح و

سروكوال با توجه به انديشـه  مدل ). 1(  متدولوژي سنجش كيفيت خدمات تبديل شده است، جدول

تبـديل شـده    افـزايش اثربخشـي و كـارايي    مشتري به ابزاري جهـت  مداري و جلب وفاداري مشتري

تـوان بـه ايـن مـوارد اشـاره       ر اين زمينه انجام شده است كه ميلي متعددي دهاي داخ پژوهش. تاس

بـه   كـارگيري مـدل سـروكوال    در پژوهشـي بـا بـه    (Kazzazi & Dehghani, 2003: pp 31-71): كـرد 

كيفيت خـدمات پسـتي    بررسي شكاف كيفيت خدمات پستي درك شده توسط مشتريان و شكاف

كوال، مـدلي  سـرو  با استفاده از مدل (Jafar Nejad & Rahimi, 2004: pp 1-25) . اند تحويل پرداخته

  . انــــد پيونــــدي بــــراي رتبــــه بنــــدي موسســــات ارائــــه كننــــده خــــدمات پيشــــنهاد نمــــوده 

(Ghoseiri & Pishdad, 2006: pp 71-90) هاي كيفيت خدمات پرداخته و بـا اسـتفاده    به بررسي مدل

. انـد  ت سنجش كيفيـت خـدمات انجـام داده   اي موردي جه مطالعه) سروكوال(انتخابي خود  از مدل

كـار   اند به استخراج نموده (Parasuraman, 1988: pp 12-40)را همان گونه كهاين مقاله ابعاد كيفيت 

  .گيرد مي

  

  

                                                                                                                            
1. Responsiveness 
2. Assurance 
3. Empathy 
4. SERVQUAL 
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  خدماتيهاي  هاي كيفيت براي سازمان خلاصه ابعاد و ويژگي: 1جدول 

  )تعريف عملياتي(توضيح بعد   بعد كيفيتي

  لمس پذيري

تجهيـزات بـا   (آلات، پرسـنل، و پرسـنل ارتباطـاتامكانات فيزيكي، ابزار-تسهيلاتظاهرِ

سيماي مدرن، تسهيلاتي كه از لحاظ بصري جذابند، اعضاي نيـروي كـار مرتـب و جـذاب     

  ).بودن ظاهر موادي كه با خدمات همراهند

  قابليت اطمينان

انجام كارهـا در زمـان   (تي توانايي اجراي خدمات وعده داده شده براساس شرايط و به درس

وعده داده شده، نشان دادن علاقه خالصانه به حل مشكلات، انجام خدمات به طور صـحيح  

  ).و قابل اطمينان و اصرار بر عمليات بدون خطا

  گويي پاسخ

اعضاي نيروي كـار خـدمات فـوري ارائـه     (ميل به كمك به مشتريان و ارائه خدمات فوري

شه مايل به كمك كردن باشند، و اعضاي نيروي كار آن قـدر  كنند، اعضاي نيروي كار همي

  ).مشغول نباشند كه نتوانند به نيازهاي مشتريان پاسخ گويند

  تعهد

اعضاي نيروي كار و توانـايي آنهـا در الهـام اطمينـان و اعتمـاد      )ادب(دانش و حسن رفتار

خـود بـا سـازمان     رفتار كاركنان در مشتريان اطمينان تزريق كنـد، مشـتريان در تعامـل   (

احساس امنيت نمايند، مودب بودن كاركنـان و اعضـاي نيـروي كـار، دانـش كـافي بـراي        

  ).پاسخگويي به سوالات را داشته باشند

  يكدلي
توجه فردي و شخصي نمـودن، بـالاترين ميـل قلبـي را     (توجه خاص كاركنان به مشتريان

  ).داشتن و درك نيازهاي خاص مشتريان

  كنترل كيفيت خدمات گزينش ابزارهاي. 2

  مراتبي سلسله تحليل آيندرهيافت فر: هاي كيفيت سنجه كردن دار وزن. 1-2

چگـونگي   معرفي شده، به (Saaty, 1977: pp 234-281)فرآيند تحليل سلسله مراتبي كه از سوي 

 گيـري چنـد معيـاره    مسـئله مربـوط بـه تصـميم    ها در يـك   اي از فعاليت تعيين اهميت نسبي مجموعه

هـايي دربـاره معيارهـاي كيفـي نامحسـوس و معيارهـاي        كارگيري قضاوت آيند بهاين فر. ردازدپ مي

) ابزارهاي كنترل كيفيت(ها  بديل 1از مقايسات زوجي روشاين . سازد مي كيفي محسوس را ممكن

ه از چنين استفاد. گيرد بهره مي) پنج ويژگي كيفيت خدمات(و مقايسات زوجي معيارهاي چندگانه 

ايـن  . كند مي هاي مهمي را فراهم ها از تصميم گيرنده، مزيت آوري داده ت زوجي براي گردمقايسا

دهد بر مقايسه تنها دو مورد تمركز كند و اين كـار مشـاهده را از    مسئله به تصميم گيرنده اجازه مي

مسـئله  بـه عـلاوه مقايسـات زوجـي اطلاعـات معنـاداري دربـاره        . دارد أثيرات باز ميدخالت ديگر ت

                                                                                                                            
1. Pairwise comparisons 



  75   ... ريزي آرماني براي سنجش برنامه -مدل تركيبي فرآيند تحليل سلسله مراتبي

به ويژه  ؛بخشد مي يند تصميم گيري بهبودآگذارد كه سازگاري را در فر گيري در اختيار مي تصميم

  .يند تصميم گيري گروهي را شامل شودآاگر فر

تبـي در سلسـله مراتبـي متشـكل از سـه سـطح       آمدل سيستم كنترل كيفيت، به صورت سلسله مر

ح دوم ته است، كـه در پـي آن سـط   س قرار گرفأهدف سيستم در ر: اساسي سازمان دهي شده است

 ايـن چيـدمان ايـن امكـان را بـه تصـميم گيرنـدگان       . گيرند مي ها قرار معيارها و در سطح سوم بديل

و از مقايسـات زوجـي سـاده،     اي تمركـز كننـد   مسـئله پيچيـده  دهد كـه بـر هـر بخـش از چنـين       مي

گيـري   سلسله مراتبـي تصـميم  آيند تحليل در اين مطالعه، هدف مدل فر. دست آورند هها را ب اولويت

درباره اولويت بندي مجموعه ابزارهاي كنترل كيفيت با توجه به كيفيت بعضي معيارهـاي خـدمات   

قابليـت  : شـوند  مـي  معيارها يا اهداف تصميم مربوط به سيستم كيفيت از پـنج عنصـر تشـكيل   . است

هـا   هـايي كـه از آن   ههـاي تصـميم، گزين ـ   بـديل . پذيري ن، تعهد، پاسخگويي، يكدلي، و لمساطمينا

هـاي مربـوط بـه     داف مربـوط بـه گـردآوري داده   گيرد، ابزارهاي كيفيت براي اه ـ انتخاب انجام مي

  .آيند مشتريان به شمار مي

هـاي كلـي    تلفيـق بـه معنـاي اعمـال وزن    . ه اسـت دسـت آمـد   ههاي ب ـ اولويت 1گام بعدي، تلفيق

وان اولويتي مركب براي يك بـديل در  هاي مشترك در سطح پاييني سلسله مراتب است تا بت تقاطع

ايـن  . هاسـت  هاي كلي بـديل  ق نشان دهنده نتايج تمامي اولويتتلفي. ميان تمامي معيارها تشكيل داد

ريـزي آرمـاني بـه عنـوان      برنامـه  -آينـد تحليـل سلسـله مراتبـي    ها سپس در مدل تركيبـي فر  اولويت

آمده با توجه بـه هـر يـك از پـنج معيـار       دست ههاي ب اولويت. شوند هاي تابع هدف استفاده مي وزن

 شوند تا بـه عنـوان سـهمي كـه هـر معيـار بـه هـر بـديل          مي كيفيت خدمات در مدل تركيبي استفاده

  .دهد به كار آيد مي

 مدل برنامه ريزي آرماني. 2-2

در پـي  ) 1(لـه  تـابع هـدف در معاد  . اسـت ) 1ياix )0ر تصميم ريزي آرماني، متغي در مدل برنامه

هـا، سـاعات در دسـترس مـديريت، و      هزينـه (اهداف مطلوب منابع محدود  كمينه كردن انحراف از

  :است) ساعات در دسترس اعضاي نيروي كار
     )1().,(),(),( +−+−+− ++= eeebbbccc ddPddPddPMinZ  

                                                                                                                            
1. Synthesize 
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نمايـانگر در دسـترس بـودن منـابع محـدود      ) 4(و ) 3(، )2(هاي آرماني در معادلات  محدوديت

ساعات  Bهزينه، Cدهند كه در آن  هر معادله، سقف منابع را نشان مياست مقادير سمت ر. است

  . كنند مي ساعات در دسترس اعضاي نيروي كار را بيان Eدر دسترس مديريت و 
 )2(,

1
Cddxa cc

m

i ici =−+ +−
=∑  

)3(,
1

Bddxa bb

m

i ibi =−+ +−
=∑  

)4(,
1

Eddxa ee

m

i iei =−+ +−
=∑  

 مدل تركيبي. 3-2

كيفيـت  هـاي   سـنجه هاي  رهاي انحراف همراه با آرماندر مدل تركيبي، تابع هدف همچنين متغي

تابع هـدف  . اين مدل در پي كمينه سازي چنين انحرافاتي از سطوح مطلوب است. شود مي را شامل

ها آن گونه كـه در معادلـه    ديتبه علاوه يك سري از محدو. استآمده ) 5(بازبيني شده در معادله 

. ي نشـان دهـد  هاي آرمـان  را در هر يك از محدوديت) kQ(آمده، اضافه شده تا هدف كيفيت ) 6(

شـود   مـي  يند تحليل سلسله مراتبي براي ابزارهاي كنترل كيفيت اضافهآهاي فر معادله مربوط به وزن

  :آمده است) 7(اين مورد در معادله . ن سازدتا ترجيحات ابزارآلات متفاوت را نمايا

++⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡= +−

=

+−
∑ ),(),(

1
aaa

k

k
kkkkk ddPdwdwPMinZ  

)5(),,(),(),( +−+−+− +++ eeebbbccc ddPddPddP  

)6(),,...,2,1(
1

kkforQddxa kkk

m

i
iki ==−+ +−

=
∑  

)7(.1
1

=++ +−
=∑ aai ii ddxw   

. ود خواهـد داشـت  هاي كيفيت يك معادلـه وج ـ  دهد براي هر يك از سنجه نشان مي) 6(معادله 

بـراي  . مسـئله بسـتگي دارد  ه اهميـت موقعيـت   ب ـ) 6(هـاي آرمـاني در معادلـه     رده بندي محـدوديت 

نماينده سـهمي اسـت كـه هـر معيـار بـراي        kiaيند تحليل سلسله مراتبي، آكارگيري بهتر نتايج فر به

نشـان داده شـد،   ) 1(در معادلـه  هاي پيشين و آن گونه كه  در مقايسه با پژوهش. كند يجاد ميبديل ا

هـاي   كـارگيري وزن  با بـه . رد استفاده استهاي كيفيت مطلوب و مو سنجهتر  دار كردن مناسب وزن
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شوند و اين  مي هاي ابزار كنترل كيفيت مجزا تعيين سلسله مراتبي به دست آمده، رتبه يند تحليلآفر

، رتبـه  kPعبـارت . شـود  ها انجـام مـي   براي هر يك از آن kwدار كردن نسبي  آيند از طريق وزنفر

KPPPام است كه در آن kاولويت  1بندي لكسيكوگرافيك >>>   .است 21...

مطلـوب  هاي  تابع هدف است كه در پي كمينه كردن انحراف از آرمان) 1(در اين مدل، معادله 

ماهيـت  . زارهاي كنتـرل كيفيـت اسـت   مربوط به اب يند تحليل سلسله مراتبيآفرسازگار با رتبه بندي 

 kwكـه بـه وسـيله    را  يند تحليل سلسـله مراتبـي  آفرهاي  ريزي آرماني، وزن برنامه لكسيكوگرافيك

 مخصـوص خـود در نظـر    kPهـاي ابـزار كنتـرل كيفيـت درون      عنوان زيـر رتبـه   شود به شخص ميم

. تر است گيري مطلوب آيند تصميمتر باشد، گزينش ابزار كيفيت در فر بزرگ kwهر چه . گيرد مي

هاي منـابع محـدود ماننـد بودجـه، سـاعات در       همان گونه كه پيش از اين نيز اشاره شد، محدوديت

هـاي   كار را همچنـين بـه عنـوان محـدوديت     دسترس مديريت و ساعات در دسترس اعضاي نيروي

رهاي انحراف و جايگزين كردن علائـم تسـاوي بـا علائـم نامسـاوي در      يله حذف متغيسيستم به وس

  .بيان كرد) 4( -) 2(معادلات 

  كارگيري مدل تركيبي به. 3

ينـد تحليـل سلسـله    آبر اساس موردي واقعي در يك سـازمان خـدماتي، متـدولوژي تركيبـي فر    

بـديل بـالقوه را بـراي طراحـي بهتـر      سـازمان هفـت   . كار گرفته شـد  هبرنامه ريزي آرماني ب -مراتبي

تاسـفانه، هـر   م. كند مي هاي مشتريان ارزيابي آوري داده كنترل كيفيت مربوط به اهداف گرد سيستم

هاي كيفيت اصلي را به ميزان متفـاوتي داراسـت و نيازمنـد سـطوح متنـوعي از       كدام از ابزار، سنجه

 ن مجموعـه ابزارهـا بـراي   ود گـزينش بهتـري  مشكل اين سازمان با منـابع محـد   رو، از اين. منابع است

يندهاي گروهي آمدل نيازمند فر. كليدي كيفيت استهاي  دريافت بازخورد مشتري و درك سنجه

ينـد، گـروه مجموعـه اي از اوزان را بـراي     آدر ايـن فر . فردي استهاي  در عوض جمع آوري داده

آينـد گروهـي   فر. نمايـد  بنـدي مـي   هاي تصميم را رده كند و آنگاه بديل مي معيارهاي تصميم تعيين

براي فراهم آوردن قضاوت و مشاوره خبرگـان  . هاي چندي را نسبت به فرايند فردي داراست مزيت

  .پژوهشي همكاري كند گروهرا تشكيل داد كه با  ، گروهييند گروهي، مديريت سازمانآدر فر

                                                                                                                            
1. Lexicographic 
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 يند تحليل سلسله مراتبيآهاي فر دست آوردن وزن به. 1-3

به سلسله مراتب چند سـطحي تجزيـه    مسئلهيند تحليل سلسله مراتبي، آاستفاده از فر براي تسهيل

 كه بايد در نظر گرفته شـوند نشـان  را هاي تصميم  لي فرايند تصميم، معيارها و بديلشد كه آرمان ك

. پـذيري و تعهـد   ت اطمينان، يكـدلي، پاسـخگويي، لمـس   قابلي: پنج معيار تصميم عبارتند از. داد مي

مكاتبـه بـا مشـتريان در مقيـاس وسـيع      ) 1: هاي تصميم كه بايد در نظر گرفته شوند عبارتنـد از  بديل

)1x(2(تماس تلفني با مشتريان در مقياس وسيع ) 2 ؛x( 3 (هاي پرسـش و پاسـخ    كارت) 3؛x(4 ؛ (

سـنجش خـدمات مسـتقيم    راي بررسي محل خريـد ب ـ ) 5 ؛)4x  (م خريد مصاحبه با مشتريان در هنگا

)5x(6(         سنجش خدمات پشتيباني  رايبررسي محل خريد ب) 6 ؛x(تماس تلفني بـا مشـتريان در   ) 7 ؛

  .نشان داده شده است) 1(ه مراتب در شكل سلسل). 7x(   مقياس كوچك 

  

  

گـروه  بـه اعضـاي   . شود مي براي هر زير سطح سلسله مراتب يك ماتريس اهميت نسبي تشكيل

ينـد تصـميم   آخـود را در فر  هاي كارشناسي ترجيحـي  شود تا قضاوت گيري فرصت داده مي تصميم

خـاص در هـر بـار مقايسـه     يل تصميم ديگر با توجه بـه يـك معيـار    هر بديل تصميم با بد. بيان كنند

هاي اولويت هر بديل تصميم بـا توجـه بـه يـك معيـار       به ارزش اين مقايسات زوجي نهايتاً. شود مي

ت اس هايي ماتريسي است كه نشان دهنده ارزش نتيجه در اين سطح از سلسله مراتب،. شود منتهي مي

هـا   بـراي هـر يـك از مـاتريس     1روش بـردار ويـژه  . بيان شده اسـت گيري  كه به وسيله گروه تصميم

بـه  . (Ghodsipour, 2005: pp 151-215)رود  كـار مـي   بـه  2چويس وسيله نرم افزار اكسپرت نوبت به به
                                                                                                                            
1. Eigenvector 
2. Expert Choice (EC) 

 هدف

3معيار  2معيار   1معيار   4معيار    5معيار  

4بديل  

 

5بديل  

 

6بديل   

 

7بديل   

 

3بديل  

 

2بديل  1بديل    

ساختار مدل برنامه ريزي سلسله مراتبي:  1شكل   
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بـه دليـل   . آمـده اسـت  ) 2(نتـايج در جـدول   . شود مي ها محاسبه هاي نسبي بديل طريق، اولويت اين

  :يي حاصل از نرم افزار ذكر شده است، فقط نتايج نهامقالهمحدوديت 
  

  نتايج اولويت ها براي هر يك از بديل ها با توجه به هر معيار:  2جدول 

 معيارهاي تصميم گيري كيفيت
  بديل هاي تصميم

  لمس پذيري  قابليت اطمينان  پاسخگويي  تعهد  يكدلي

415/0 025/0 029/0 248/0 029/0 
1x 

054/0 395/0 367/0 143/0 333/0  
2x 

099/0 039/0 043/0 142/0 036/0  
3x 

154/0 155/0 069/0 066/0 106/0  
4x 

034/0 077/0 073/0 069/0 097/0  
5x 

036/0 074/0 12/0 128/0 099/0  
6x 

208/0 235/0 299/0 204/0 3/0  
7x  

  ناسازگاري نرخ  08/0  03/0  02/0  06/0  05/0

  

سـاعتي، ميـزان   . نمـود راحتـي محاسـبه    را نيـز بـه   تـوان ناسـازگاري   براي هر يك از معيارها مي 

شاخص ناسازگاري را با اسـتفاده از رابطـه   
)1(

)( max

−

−
=

n

nλ
μ    كـه نـرخ    صـورتي در . بـه دسـت داده اسـت

ــك  ــازگاري، كوچ ــاوي    ناس ــا مس ــر ي ــد  0.1ت ــازگاري وجـ ـ باش ــي س ــات زوج   ود دارد در مقايس

(Momeni, 2006: pp 42-45).  هـا كمتـر    شود، تمامي نسبت مي ملاحظه) 2(همان طور كه در جدول

 . دارد ند، پس در مقايسات زوجي سازگاري وجودهست 1/0از 

رسـد،   مقايسات زوجي معيارهاي تصميم مي نوبت بهها،  هاي نسبي بديل اولويتپس از محاسبه 

) 2(نتـايج جـداول    كارگيري فرايند تلفيق هبا ب. قابل ملاحظه است) 3(نتايج اين مقايسات در جدول 

تصـميم   هـاي  بندي كلـي بـديل   شوند، حاصل اين تلفيق، اولويت مي در يك ماتريس تركيب) 3(و 

نتـايج را نشـان   ) 4(جـدول  . اسـت  بندي كلـي هفـت بـديل ابـزار كيفيـت      نتايج اين گام، رتبه. است

  :دهد مي
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  هاي هر يك از معيارها ير اولويتنتايج مقاد:  3جدول 

  اولويت  معيارهاي تصميم

  379/0 پاسخگويي

  189/0 تعهد

  281/0 قابليت اطمينان

  025/0 يكدلي

  126/0 لمس پذيري

  

  گيري هاي تصميم اوزان نهايي بديل:  4جدول 

  هاي تصميم بديل  اولويت  رتبه بندي

 118/0 رتبه سوم
1x  

 273/0 لرتبه او
2x  

 066/0 رتبه هفتم
3x  

 095/0 رتبه پنجم
4x  

 079/0 رتبه ششم
5x  

 101/0 رتبه چهارم
6x  

 268/0 رتبه دوم
7x  

 برنامه ريزي آرماني -يند تحليل سلسله مراتبيمدل تركيبي فرا. 2-3

ســاعات كــاري محــدود و ديگــر هــاي منــابع ماننــد بودجــه،  ريــزي آرمــاني محــدوديت برنامــه

را كه بايـد در وضـع و نگهـداري سيسـتم     ) هاي سيستم از قبيل محدوديت(هاي گزينش  محدوديت

هت تصـميم گيـري دربـاره    تلاش در ج. سازد مي كنترل كيفيت خدمات در نظر گرفته شوند ممكن

اينكه كدام يك از هفت ابزار كنترل كيفيت خدمات را در طراحي سيستم كنترل كيفيـت خـدمات   

كار گرفـت نيازمنـد شناسـايي چنـدين محـدوديت منـابع وابسـته بـه ماهيـت هـر يـك از             هسازمان ب

ات مربـوط  خلاصه اي از هزينه سالانه و اطلاع ـ) 5(جدول . ابزارآلات كنترل كيفيت خدمات است

  .به نيروي انساني را درباره هفت ابزار كنترل كيفيت خدمات گرد آورده است

تصميم گيري پس از بحث به اين نتيجه رسيد كه حداقل سه ابـزار از هفـت ابـزار كنتـرل      گروه

همچنين، ماهيت برخي از ابزارهاي كيفيـت تكـراري، غيـر    . كيفيت براي سنجش كيفيت لازم است
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، نسـخه اي  )7x(براي نمونـه، بررسـي مقيـاس كوچـك تلفـن هـا      . ه منابع بودضروري و هدر دهند

هاي سيستمي براي جلوگيري  در نتيجه محدوديت. بود) 2x(ها  وسيع تلفن كوچك شده از بررسي

حاصـل كنـد كـه     خواست اطمينان مي گيري همچنين تصميم گروه. از چنين تكرارهايي لازم هستند

سنجد كـه بـراي مشـتريانش بيشـترين اهميـت را       هايي را مي زينش ابزار كنترل كيفيت آن ويژگيگ

در سـنجش هـر يـك    ) ها بديل(از ابزارآلات كنترل كيفيت  براي تعيين توانايي هر يك. داشته باشد

ل تصميم با توجه به يند تحليل سلسله مراتبي هر بديآ، از امتيازهاي فر)معيارها(از پنج سنجه كيفيت 

  . شود ذكر شده، استفاده مي) 2(در جدول هر معيار كه 

  
  ابزار آلات كنترل كيفيت خدمات هزينه ساليانه و اطلاعات نيروي انساني مربوط به : 5جدول 

  مقدار بودجه

  ساليانه منابع

  )هاي تصميم گيري بديل(ابزار آلات كنترل كيفيت 
  منابع

7x  6x  5x  4x  3x  2x  1x  

14500  

  واحد پول
4738  2500  862  650  1190  9760  9750  

  هزينه

  تخميني

550  

  ساعت
43  98  98  49  54  196  196  

  ساعات

  مديريت

1090  

  ساعت
590  491  287  93  57  57  47  

  ساعات

  كاركنان

  

ان اسـت، يـك محـدوديت    از آنجا كه هدف سازمان گزينش ابزارهاي كيفيت بـا بـالاترين اوز  

. هاي نهايي ابزارهاي برگزيده مورد اسـتفاده قـرار داد   توان به منظور بيشينه سازي وزن آرماني را مي

هـر يـك از هفـت     هاي نهـايي را بـراي   سلسله مراتبي وزنآيند تحليل لازم به ياد آوري است كه فر

  .اند آمده) 4(ها در جدول  اين وزن. تدست داده اس هب) ها بديل(ابزار كيفيت 

 مسئلهفرموله بندي . 3-3

ند و ايـن كـار را بـا انتخـاب     هسـت  هاي سيستمي براي كاهش هـدر رفـتن منـابع لازم    محدوديت

ها،  مسئله مورد نظر ما، بررسي محدود تلفندر . دهند مي جامنكردن ابزارهاي كنترل كيفيت مشابه ان

خواسـت  گيـري همچنـين در    گـروه تصـميم  . اي از بررسي وسيع تلفني بود تنها نسخه كوچك شده

ت اين بود كه دسـت  همچنين نظر مديري. هاي محل خريد انجام گيرد كرد تنها يك گونه از بررسي
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هـاي سـاده    عنوان محدوديت به "هاي سيستمي محدوديت"اين . بايست انتخاب شود كم سه ابزار مي

  :)9-8(هاي  محدوديت شوند؛ مي ريزي خطي در نظر گرفته برنامه
)8(,11 6572 ≤+≤+ xxوxx  

)9(,37654321 ≥++++++ xxxxxxx  

، )12الـي   10(هـاي   محـدود يـا بـه عبـارت ديگـر محـدوديت       سه محـدوديت مربـوط بـه منـابع    

ينـه سـازي انحرافـات    ا دارا هستند، از آنجا كه هدف سازمان كمرهاي انحراف وابسته به خود رمتغي

ع هـدف نهـايي،   هاي منابع محدود است، با افزودن متغييرهاي انحراف مثبت به تـاب  مثبت محدوديت

سـازمان، محـدوديت بودجـه عمليـات سـالانه را      . سازي ايـن انحرافـات اسـت    سازمان در پي كمينه

هـاي تلفنـي، چـاپ و غيـره را      كه هزينه مواد، پست، تمـاس ين كرد واحد پولي تعي 14500حداكثر 

ن سـاعات سـاليانه   همچنين، مديريت سازمان ميزا. شد مي براي تمامي ابزارهاي كنترل كيفيت شامل

سـاعت و ميـزان    550توانست به خدمات ابزارهاي كنترل كيفيت اختصاص دهد  را كه مديريت مي

هـاي اداري را تـا    هـا و فعاليـت   هـا، مصـاحبه   داده آوري ات كار اعضاي نيروي كـار بـراي گـرد   ساع

  :ساعت تعيين كرد 1090حداكثر 

)10(,14500
47382500

862650119097609750

76

54321 =
−++

+++++
+−
cc ddxx

xxxxx
 

)11(,550
4398

984954196196

76

54321 =
−++

+++++
+−
bb ddxx

xxxxx
 

)12(.1090
590491

28793575747

76

54321 =
−++

+++++
+−
ee ddxx

xxxxx
 

تـوان   همچنـين مـي   گيران اي منابع را در صورت تمايل تصميمه سه معادله مربوط به محدوديت

گيـري خواسـت كـه ايـن      اگر چه گـروه تصـميم  . بندي كرد هاي سيستمي فرموله به عنوان محدويت

هـا در سـاختار نهـايي     ته شوند تـا سـهم آن  هاي آرماني در نظر گرف ها به عنوان محدويت محدوديت

  .مدل بهتر درك شود

هاي كنترل كيفيت در واقـع  خواست مطمئن شود كه گزينش ابزار مديريت سازمان همچنين مي

يك محدويت آرمـاني نيـز   . گيرد كه براي مشتريانش مهم بودند مي هاي كيفيتي را اندازه آن سنجه

آينـد  لازم است تا مطمئن سازد كه ابزارهايي با بـالاترين وزن هـا كـه از طريـق تجزيـه و تحليـل فر      
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هـا از   سـازي وزن  محدوديتي در پـي بيشـينه  چنين . شوند اند گزينش مي سلسله مراتبي به دست آمده

  :هاست كيفيت با بالاترين اولويت كنترل طريق گزينش ابزارهاي

)13(.1
268.0101.0

079.0095.0066.0273.0118.0

76

54321 =
−++

+++++
+−
aa ddxx

xxxxx
 

انـد،   آمـده ) 1(اي كـه در جـدول    يـك از پـنج سـنجه   براي تعيين توانايي ابزارها در سنجش هر 

براي هر ابـزار كنتـرل كيفيـت بـه وسـيله هـر       ) ها يا وزن(ايند تحليل سلسله مراتبي مقادير اولويت فر

در مـدل تركيبـي    kiaهاي فردي نماينده پارامترهاي  وزن. گيرد يسنجه كيفيت مورد استفاده قرار م

مقادير سمت . پذيرد صورت مي) 2(در جدول  kiaهاي هاي آرماني از داده دويتتوسعه مح. هستند

 ixيـا  راست براي هر محدوديت آرماني، در پي تحميل گزينش ابزارهاي كنترل كيفيت خـدمات  

عبـارت ديگـر،    بـه . هسـتند ) يا مفيد ترين مجموعه ابزارهاي سنجش كيفيـت (هايي با بالاترين امتياز 

البته، مقادير سـمت  . بهترين مجموعه سه ابزار كيفيت براي هر يك از پنج سنجه كيفيت انتخاب شد

هـاي   kQمورد بررسـي مـا هـر يـك از      مسئلهاگر چه در . تواند هر مقداري را اتخاذ كند مي راست

دسـت   ، براي هر يك از پنج سنجه كيفيت بـه kiaسادگي از جمع جبري بهترين سه  سمت راست به

مدل در جستجوي بهترين يا كامل ترين مجموعه از ابزارهاي كيفيت، براي هر يـك از  . آمده است

   :كيفيت استهاي  سنجه
  

)14(,739.0
3.0099.0

097.0106.0036.0333.0029.0

1176

54321 =
−++

+++++
+−
kk ddxx

xxxxx

)15(,595.0
204.0128.0

069.0066.0142.0143.0248.0

2276

54321 =
−++

+++++
+−
kk ddxx

xxxxx

)16(,786.0
299.012.0

073.0069.0043.0367.0029.0

3376

54321 =
−+++

++++
+−
kk ddxx

xxxxx

)17(,785.0
235.0074.0

077.0155.0039.0395.0025.0

4476

54321 =
−++

+++++
+−
kk ddxx

xxxxx

)18(,777.0
208.0036.0

034.0154.0099.0054.0415.0

5576

54321 =
−++

+++++
+−
kk ddxx

xxxxx

             

آرمـاني كمينـه   هـاي   نهايي را در هر يـك از محـدوديت  هاي  كند انحراف مي تابع هدف تلاش
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كيفيـت  هـاي   سنجههاي  ين آرمانمنابع و همچنهاي  آرماني شامل محدوديتهاي  محدوديت. سازد

   :مطلوب است

)19(
).126.0025.0281.0189.0379.0(

)(

543213

21

−−−−−

−+++

++++

++++
=

kkkkk

aebc

dddddP

dPdddP
MinZ  

هـاي آرمـاني    هدف مربوط به محـدويت رهاي انحراف در تابع رده بندي متغي)( 51 kk dd بـر   −

متكـي  ) 3(يند تحليل سلسله مراتبـي و مطـرح شـده در جـدول     آهاي به دست آمده به وسيله فر داده

برنامه ريـزي آرمـاني بـه صـورت      -يند تحليل سلسله مراتبيآ، مدل تركيبي فر)1(در پيوست . است

  .كلي آورده شده است

 نتايج. 4

 1ريزي آرماني را با استفاده از نـرم افـزار لينـدو    برنامه -آيند تحليل سلسله مراتبيمدل تركيبي فر

ي كنترل كيفيت را ، جواب بهينه ابزارها)6(جدول . (Winston, 2001) توان به سادگي حل نمود مي

، )2x(تمـاس تلفنـي بـا مشـتريان در مقيـاس وسـيع       : گـزينش بهينـه عبـارت اسـت از    . دهد مي نشان

و بررسي محـل خريـد   ) 4x(، مصاحبه با مشتريان در هنگام خريد )3x(هاي پرسش و پاسخ  كارت

ابزارهاي برگزيده بـه عنـوان سيسـتمي جمعـي و طراحـي      ). 6x(خدمات پشتيباني به منظور سنجش 

تعريـف شـده عمـل     )1(شده براي بازنمايي عملكرد پـنج سـنجه كيفيـت آن گونـه كـه در جـدول       

هـاي   هـاي سيسـتمي، محـدوديت    ترل كيفيت خدمات به دليل محدوديتسه ابزار ديگر كن .كنند مي

هاي آرماني مرتبط با حـداكثر   مازاد محدوديت. شوند هاي تعيين شده انتخاب نمي ولويتآرماني و ا

سازي بودجه، ساعات مديريت و ساعات كاركنان به كار رفتند، اطلاعات  سقف منابع كه براي مدل

هر چـه ميـزان انحـراف    ). 6(جدول ) ب(دهند، قسمت  باره آن منابع در اختيار قرار ميمفيدي را در

  . هاي كيفيت متناظر با آن را بسنجد تواند ويژگي اشد، سيستم بهتر ميبكمتر 

مـديريت،  . دكردست آمده از مدل تركيبي را به مديريت سازمان ارائه  هتحقيقات، نتايج ب گروه

توانـد در توسـعه    مـي  اي اسـت كـه   و باور به اين كه وسـيله  ساختار مدل و مكانيزم آن را با رضايت

. سـازي نتـايج آن را خواسـتار شـد     دمات به كار رود از نظر گذراند و پيـاده سيستم كنترل كيفيت خ

هـاي   هاي آموزش كاركنان و ديگر هزينـه  چنين خواستار آن شد كه مدل هزينهمديريت سازمان هم
                                                                                                                            
1. LINDO 
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بـا توجـه بـه اينكـه ذائقـه      . وابسته را براي اجراي بهتر ابزارهاي كنترل كيفيت خـدمات شـامل شـود   

تحقيقـات،   گـروه كه اعضاي  كردي حساس است، مديريت سازمان پيشنهاد مشتريان به شكل پوياي

 .ها را مورد بازبيني قرار دهند ه طور دوره اي اجزاي مدل و قضاوتب

  
  ريزي آرماني برنامه - تحليل سلسله مراتبي يندآراه حل مدل تركيبي فر : 6جدول 

  متغيرهاي تصميم) الف(

07 =x 01 =x 14 =x  12 =x 

 05 =x 16 =x  13 =x  

  هاي سيستمي مقدار مازاد منابع محدوديت) ب(

  مازاد  مقدار كل در دسترس مقدار مصرف محدوديت ها

  400  14500 14100 بودجه

  153 550 397 يريتساعات مد

  392  1090 698 ساعات كاركنان

  هاي كيفيت هاي سنجه انحرافات در محدوديت) ج(

  محدوديت
 اهداف

  )خواسته ها( 
  مكتسبات

  ميزان عدم دستيابي

  به آرمان 

  165/0  574/0 739/0 پاسخگويي

  116/0  479/0 595/0 تعهد

  187/0  599/0 786/0 قابليت اطمينان

  122/0  663/0 785/0 يكدلي

  434/0  343/0 777/0 لمس پذيري
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  توسعة كارآفريني مؤثر بر امل محيطيبررسي عو

  كارآفرينان كشور ديدگاهاز  
  

  ∗محمد تقي انصاري

عضو هيأت علمي مؤسسة مطالعات و تحقيقات 

  هاي علمي وصنعتي ايران سازمان پژوهش ،فناوري

  عباس سلماني زاده

سازمان  ،كارشناس ارشد مديريت فناوري اطلاعات

  تنظيم مقررات و ارتباطات راديويي

  هچكيد

نقـش   ،جديـد هـاي   كسب و كارهاي كوچك از نظر ايجاد شغل، توسعة نوآوري و بهره برداري از فرصـت 

از اين رو گرايش به كارآفريني در سراسر دنيـا گسـترش يافتـه    . قيت اقتصاد يك كشور دارندي در موفّمهم

. شود مي قفرينانه محقّكارآهاي  اليتتوسعة كارآفريني با ترويج فرهنگ كارآفريني و ارتقاء سطح فع. است

ذيـربط ديگـر در چنـد سـال اخيـر، نـرخ       هـاي   و برنامـه هـا   مراكـز كـارآفريني دانشـگاه   هاي  اليتبا وجود فع

كارآفرينانه و تعداد كسب و كارهاي نوآورانه اي كـه در ايـران ايجـاد شـده، از ميـزان متوسـط       هاي  فعاليت

توانـد در برنامـه    مي ي مؤثر بر توسعة كارآفرينيشناسايي و بررسي عوامل مختلف محيط. جهاني كمتر است

كارآفرينانـه در كشـور كمـك مـؤثر و شـاياني      هـاي   كلان براي ارتقاء فعاليتهاي  و سياستگذاريها  ريزي

در اين مقاله نتايج حاصل از مطالعات ميداني در خصوص تأثير عوامل محيطي بر توسعة كارآفريني و . باشد

ارائه شده  نامه پرسشكارآفرينان كشور به روش پيمايشي و با استفاده از  يدگاهدكارآفرينانه از گيري  جهت

از ابعاد محيط تجربي شخصي، نقش دولت، نقـش بخـش خصوصـي،    هايي  مؤلفه ،دهد مي نتايج نشان. است

عوامل سياسي داخلي و خارجي، عوامل فرهنگي و اجتماعي، عوامل فنـاوري و عوامـل جمعيتـي در توسـعة     

  .تأثير دارند كارآفريني

  

  .كارآفريني، رفتاركارآفرينانه، عوامل محيطي، ايجاد كسب و كار :ها كليد واژه

  

  
 

                                                                                                                            
 mtxansari@yahoo.com      )نويسنده مسئول( ∗
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Entrepreneurship makes an important contribution to the success of a country's 
economic development. It is main source of job creation, innovation and exploitation 
of new opportunities. That is why entrepreneurship has always been of great concern 
throughout the world. Entrepreneurship development is established by propagation 
of entrepreneurship culture and promotion of entrepreneurial activity levels. Instead 
of numerous programs to enhance entrepreneurial ethics in Iran, the number of 
innovative-based created businesses in Iran is lower than of global average. 
Identification and assessment of the various effective factors on entrepreneurship 
development will be useful for policy makers. In this paper, the effects of 
environmental factors on entrepreneurship development from Iranian entrepreneurs' 
viewpoint have been investigated. A descriptive-survey method with a researcher-
made questionnaire was utilized to collect data. The results show that from Iranian 
entrepreneur's point of view, personal experiment, environmental, social and cultural 

factors have significance effects on entrepreneurial activities. 
 

Key words: Entrepreneurship, Entrepreneurial Activity, Environmental Factors, 
Business Creation  

1. مهمقد 

ايجـاد  ها  اين بنگاه. ت اقتصاد يك كشور دارندي در موفقيكوچك نقش مهم كسب و كارهاي

ايـن مـوارد از   . گيرنـد  مـي  كـار  هجديـدي را ب ـ هـاي   كنند و فرصـت  مي كنندة شغل هستند، نوآوري

امروزه گـرايش بـه كـارآفريني در سراسـر دنيـا گسـترش يافتـه         .و نتايج كارآفريني استها  ويژگي

 �كارآفرينانههاي  ، متوسط نرخ مجموع فعاليت�بر اساس گزارش ديده بان جهاني كارآفريني. است

يا كسـاني كـه در انديشـة    اند  نسبت تعداد كساني كه اقدام به راه اندازي كسب و كار جديد نموده(

كشورمشـاركت كننـده در    42بـراي   2006در سال ) يك كشور چنين كاري هستند به جمعيت بالغ

                                                                                                                            
1. Global Entrepreneurship Monitor (GEM) 
2. Total Entrepreneurial Activity Rate  
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  ). Bosma & Harding, 2007: 5(درصد بوده است  69/8مطالعات جهاني ديده بان مذكور، 

كارآفريني به كشورهاي پيشرفتة صنعتي محدود نمي شود؛ به طوري كه در بسـياري از مـوارد،   

حال توسعه با نسـبت بـالاتري در حـال رشـد      درهاي  كارآفرينانه در كشورهاي  نرخ مجموع فعاليت

از كشور ما تاكنون، عضويت نهاد يا سازماني در ديـده بـان جهـاني كـارآفريني اعـلام نشـده       . است

كارآفرينانه نيز در سطح كشور موجود هاي  است و آمار و گزارش رسمي و كاملي از سطح فعاليت

رم توسـعة فرهنگـي اقتصـادي كشـور و سـند      اما از چند سال پيش به اين سو، در برنامة چهـا . نيست

ماننـد راه انـدازي    ،چشم انداز بيست ساله، كارآفريني مورد توجه قرار گرفتـه و بـا اقـدامات عملـي    

و توسـعة نهادهـاي نـوآوري و كـارآفريني همچـون مراكـز رشـد        هـا   مراكز كارآفريني در دانشگاه

هـا   است كه بين اين اقدامات و برنامه با اين وجود، شواهد حاكي از آن. دانشگاهي آغاز شده است

  .معمولاً هماهنگي لازم وجود ندارد

دهد الگوي حاكم در توسعه بسياري از كشورها، توسعه را بر مبناي  مي مطالعات گوناگون نشان

سوي اقتصاد دانايي محور و استراتژي  هآن بگيري  داند و جهت مي انساني عمليهاي  دانش و قابليت

در هـا   هرچنـد ايـن جهـت گيـري    . يابي به اين مهم، توسعه ملـي كـارآفريني اسـت    آنان براي دست

پنج ساله كشور نيز مشهود است، اما براي نيل به توسعه پايدار و ايجاد وضـعيت مطلـوب   هاي  برنامه

عنوان استراتژي محوري توسعه مورد ه بايست استراتژي توسعه كارآفريني را ب مي در اقتصاد كشور،

  .ادتوجه قرار د

از جمله كورنوال و . متعددي از كارآفريني ارائه شده استهاي  در ادبيات موضوع، نوع شناسي

، كـارآفريني درون سـازماني، و   )يـا مسـتقل  (پرلمن كارآفريني را بـه سـه دسـتة كـارآفريني فـردي      

ني در اين ميان حالت اول يع). Cornwall & Perlman, 1990: 30(كنند  مي سازمان كارآفرين تقسيم

همچنانكه در گزارش ديده بـان جهـاني كـارآفريني نيـز     (كارآفريني مستقل مد نظر اين مقاله است 

  ).استهمين حالت از كارآفريني مورد نظر 

كند تا فعاليت كارآفرينانه اي را به  مي كارآفريني مستقل فرآيندي است كه يك كارآفرين طي

  .اندطور مستقل و با ايجاد كسب و كار جديد به ثمر برس

ترين راهكارهاي توسعه كـارآفريني در ميـان اقشـار جامعـه، توسـعه و ارتقـاء        شايد يكي از مهم

رفتار كارآفرينانه ارتباط مستقيمي با دانش، مهـارت، تجـارب انسـاني،    . رفتار كارآفرينانه افراد باشد

وي دو هيسـريچ ر . شخصيتي فرد و شرايط محيطي و اجتماعي داردهاي  شرايط خانوادگي، ويژگي
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كند و ديگـري   مي يكي عواملي كه كارآفريني را از ديدگاه شخص مطلوب :كند مي موضوع بحث

در ارتبـاط   1385در اين مقاله نتايج پژوهشي كه در سال . سازد مي عواملي كه كارآفريني را ممكن

ور كارآفرينان كشديدگاه  با بررسي و شناخت عوامل مختلف محيطي مؤثر بر توسعة كارآفريني از

لازم به ذكر است عوامل محيطي از سوي برخي صاحب نظـران بـه دو   . انجام شده، ارائه خواهد شد

محـيط عمـومي مـورد     "بخش محيط عمومي و محيط اختصاصي تقسيم شـده كـه در اينجـا عمـدتا    

  .بررسي قرار گرفته است

 سوابق نظري تحقيق .2

ار گرفـت و تمـامي مكاتـب اقتصـادي     كارآفريني، اولين بار از سوي اقتصاددانان مورد توجه قر

  .اند اقتصادي خود تشريح نمودههاي  تاكنون به نحوي كارآفريني را در نظريه

شك، روند توسعة اقتصادي در كشورهاي توسعه يافته، بيانگر اين واقعيت است كـه اقتصـاد    بي

اي توسعه يافته، ي كه كارآفرينان در توسعة اقتصادي كشوره ا تحت تأثير كارآفريني است؛ به گونه

كارآفريني هم اكنون به عنوان يك حرفه ظهور كرده است و همانند ديگـر  . اند نقش محوري داشته

هـاي آموزشـي و دانشـگاهي خـاص مبتنـي بـر مطالعـات         و از طريق برنامـه فته بايد توسعه ياها  حرفه

نـوآوري، آن را   شومپيتر بـه علـت نقـش كـارآفريني در ايجـاد     . يابدرفتاري و تجربي، پرورش پيدا 

به نظر جـورج  ).  Ahmadpour & Moghimi, 2006: 76(كند  محور كليدي توسعة اقتصادي تلقي مي

ــان لازم و      ــة كارآفرين ــت متهوران ــوب، وجــود خلاقي ــك اقتصــاد مطل ــه ي ــراي دســتيابي ب ــدر ب ويل

  ). Stoner et al, 1998: 82 (ضروريست، خصوصاً اگر اقتصاد بخواهد جهاني شود 

معتقد است اجزاء فعاليت كارآفرينانـه را كـه بـراي     ،ز صاحب نظران برجستة كارآفرينيا ،فراي

توان در قالب پنج جزء خلاصـه نمـود كـه عبارتنـد      مي شروع فعاليت مخاطره آميز، عموميت دارند،

د و رفتارهاي كارآفرينانه، سه بعها  شالودة نگرش. كارآفرين، فرصت، ساختار، منابع و استراتژي: از

به منصـه ظهـور    اين ابعادحدي كه  .نوآوري؛ ريسك پذيري؛ پيش نگري: دشو مي ساسي را شاملا

و رفتارها ها  تلقي شود؛ و شخصي كه اين نگرش �تواند به عنوان يك رويداد كارآفرينانه مي برسد،

ا هزاران فرصت براي كارآفرينـان وجـود دارد ت ـ  . شود مي دهد، كارآفرين ناميده مي را از خود بروز

                                                                                                                            
1. Entrepreneurial Event  
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داراي پتانسـيل بـالايي هسـتند، كـه ممكـن      ها  مورد استفاده قرار دهند؛ اما فقط برخي از اين فرصت

ايـن همـان   . و چشم اندازهاي مطرح در آن، رشـد پيوسـته را مـورد توجـه قـرار دهـد      ها  است بينش

. ) Stoner et al, 1998: 37(فرصت واقعي كارآفرينانه است كـه شايسـتة تـأمين مـالي بيرونـي اسـت       

انتخاب ساختار مناسب براي كسب و كـار مخـاطره    . شود مي ساختار، هويت قانوني فعاليت را شامل

در ). Fry, 1993: 12(آميز در توانايي سازمان در دستيابي بـه اهـداف بلنـد مـدت تـأثير حيـاتي دارد       

ايجـاد  ارتباط با منابع، كوراتكو و هاجتس، در يك رويكرد امكان سنجي جامع، عوامـل مـرتبط بـا    

براي كسب و كـار بـه   ريزي  برنامه يك فعاليت مخاطره آميز جديد را از ايدة كسب و كار جديد تا

  :)Kuratko & Hadgetts, 2001: 85(كنند  مي شرح ذيل ذكر

و هـا   تعيـين فرصـت  : تجزيه و تحليل محصول يا خدمت؛ امكان سنجي بـازار : امكان سنجي فني

: جزيه و تحليل منابع و امكانات مالي؛ امكان سـنجي سـازماني  ت: مخاطرات بازار؛ امكان سنجي مالي

تجزيه و تحليل رقبا و : سازماني و الزامات پرسنلي؛ امكان سنجي رقابتيهاي  تجزيه و تحليل ظرفيت

  .محيط رقابتي

شناسـايي و ارزيـابي    .1: از ديدگاه رابرت هيسريچ، فرآيند كارآفرينانه چهار مرحلـة مجـزا دارد  

ــت؛  ــدو. 2فرص ــاري؛  ت ــرح تج ــاز؛   . 3ين ط ــورد ني ــابع م ــامين من ــده   . 4ت ــيس ش ــاه تاس   ادارة بنگ

)Hisrich & Peters, 2002: 117.(  

ايچيـرو يامـادا،   . در خصوص ماهيت كارآفريني رويكردهاي فكري متفـاوتي ذكـر شـده اسـت    

رويكردهاي كارآفريني را در قالب سه رويكرد سطح كلان، سطح خرد و سطح ميانه مورد بررسـي  

 به عبـارتي ايـن دسـته از مطالعـات    . است �رويكرد سطح كلان مبتني بر محيط گرايي. دهد مي ارقر

شـوند شناسـايي    مـي  كوشند آن دسته از عوامل محيطي را كه باعث افـزايش تعـداد كارآفرينـان    مي

جمعيتي كه موفقيت هاي  فرهنگي جوامع خاص يا گروههاي  بر اين اساس، شناسايي ويژگي. نمايند

شوند يا بررسي عوامل نهادي همچون بـازار نيـروي كـار در زمـرة مطالعـات       مي دي را موجباقتصا

  ).Moghimi, 2005: 56(اين رويكرد است 

بنـدي   از ديدگاه موريس و لوئيس عوامل تعيين كنندة محيطي در قالب سه دستة كلي زير گروه

 :شوند مي

                                                                                                                            
1. Environmentalism  
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قــانوني، مــالي، تــداركاتي و  شــامل ســاختارهاي اقتصــادي، سياســي،: زيرســاختهاي محيطــي. 1

 اجتماعي؛

شامل تغييرات سريع در محـيط تكنولـوژي، اقتصـادي، مشـتريان، رقـابتي،      : آشفتگي محيطي. 2

 قانوني، منابع و اجتماعي؛

 ).Morris & lewis, 1995: 23(تجربيات محيط شخصي . 3

برخـي  . يل نماينـد و رفتارهاي كارآفرينانـه را تسـه  ها  رسد ساختارهاي خاصي، نگرش مي به نظر

براي پي بردن بـه چرايـي اخـتلاف جوامـع از لحـاظ      . جوامع داراي كارآفرينان بسيار زيادي هستند

سطح كارآفريني، استونر و همكـارانش معتقدنـد بايـد متغيرهـاي اقتصـادي و اجتمـاعي در جوامـع        

كارآفرينانـه   عوامل متعدد اقتصادي را كه بر سطح فعاليـت  �كنت. مختلف مورد بررسي قرار گيرند

تقاضـا بـراي محصـولات نهـايي،     : دهد مي گذارند، در قالب موارد ذيل مورد شناسايي قرار مي تأثير

  ).Stoner et al, 1998: 185(تورم، ماليات، مقررات و ثبات سياسي  ها، دسترسي به ورودي

ايـن  . يابـد  مـي  رسد فرآيند كارآفرينانه تحت شـرايط مـتلاطم پـرورش    مي از سوي ديگر به نظر

از نظـر تـاريخي،   . شرايط براي آنهايي كه درگير فعاليت هستند، هم فرصت آور و هم تهديدزاست

تكنولوژيكي، نقشي اساسي را ايفا هاي  آشفتگي محيطي در بسياري ار محصولات جديد و نوآوري

 در شرايطي كه بقاء سازمان منوط به يك واكنش مؤثر در مقابـل تغييـرات بـازار اسـت    . كرده است

  ).Morris & Lewis, 1995: 64(رود كه نوآوري و كارآفريني اتفاق افتد  مي انتظار

تجربة شخصـي  : سه جريان عمدة تجربيات مرتبط را مورد شناسايي قرار داده اند �وود و باندورا

مـؤثرترين روش بـراي ايجـاد    . و تجربـة اجتمـاعي  ) تجربة دسـت دوم (، تجربة ديگران )دست اول(

شود كـه فـرد بـه طـور عملـي ، صـاحب        مي از طريق تجربيات دست اول حاصل حس خودكاميابي

افـراد همچنـين از طريـق يـادگيري     . بـرد  مـي  شود و اين امر اعتماد به نفس را در افراد بالا مي تجربه

. كنند مي نقش به عنوان تجربيات دست دوم، خودباوري را در خود تقويتهاي  مشاهده اي از مدل

توانـد   مـي  تلقين اجتماعي. ت حس خودكاميابي در افراد، نفوذ اجتماعي استروش سوم براي تقوي

كند داراست، افـزايش   مي كه جستجورا لازم براي دستيابي به آنچه هاي  اين باور را كه فرد ظرفيت

كنند كه اگر افراد تشويق مثبت از جامعه دريافت نمايند، احتمـالاً تـلاش بيشـتري     مي آنها بيان. دهد

                                                                                                                            
1. Kent  
2. Wood & Bandura  



  93   ... بررسي عوامل محيطي مؤثر بر توسعة كارآفريني

  ).Erikson, 2003:32(شان خواهند داد از خود ن

، تجربيـات  )خـانوادگي دوران كـودكي  هـاي   زمينـه (دهـد تجربيـات خـانوادگي     مي نتايج نشان

شـغل  (، و تجربيات كاري )نقشهاي  اجراي مدل(آموزشي و تحصيلاتي، تجربيات گروه همكاران 

هيسريچ نيز بر دو عامـل  ). Morris & lewis, 1995: 65(بر توسعة كارآفرينان تأثير گذار است ) قبلي

ــام ــاي  نظ ــد     ه ــي تأكي ــي شخص ــل محيط ــوان عوام ــه عن ــش، ب ــاي نق ــايتي و الگوه ــي حم   ورزد  م

)Hisrich & Peters, 2002 .(  

ايـن  . شـود  مي كارآفرينانه در فردهاي  به طور كلي وجود يك الگوي نقش، سبب تشويق تلاش

 ــ     ــا در محـ ــتان يـ ــين دوسـ ــا بـ ــانواده يـ ــت در خـ ــن اسـ ــا ممكـ ــاي  يطالگوهـ ــند  هـ ــاري باشـ   كـ

)Ahmadpour & Azizi, 2005: 45 .(  براي هر كارآفرين لازم است تا شبكه پشتيباني روحي متشـكل

وقتـي كـارآفرين بـا بسـياري از      ،در رونـد كـارآفريني  . از اعضاي خـانواده و دوسـتان داشـته باشـد    

اغلـب  . كننـد  يكند، اين گـروه نقـش حيـاتي ايفـا م ـ     شود و احساس تنهايي مي مشكلات مواجه مي

انـد و ايـن امكـان را فـراهم      تـرين پشـتيبانان آنهـا بـوده     كارآفرينان اذعان دارند كه همسرانشان قوي

دوسـتان و  . كارآفرينانـة جديدشـان كننـد   هـاي   اند كه بتوانند زمان بيشتري را صرف فعاليـت  آورده

  .نيز كارآفرين باشندبستگان نيز در شبكة پشتيباني روحي، نقش كليدي دارند، به ويژه اگر خود 

اي و پشتيباني قوي نيز نياز  ضمناً، كارآفرين در هر مرحله از فعاليت كارآفرينانه، به نظام مشاوره

توانـد   تر است، چـرا كـه مـي    شايد بتوان گفت اين نظام پشتيباني در مرحلة آغازين كار حياتي. دارد

ي، كسـب منـابع مـالي مـورد نيـاز و      منبع تأمين اطلاعات، راهنماي مسائلي همچون سـاختار سـازمان  

ممكن است همكار تجاري، مؤسسات تجاري، مشتريان، عرضه كنندگان، وابستگان . بازاريابي باشد

و آشنايان شخص، اين راهنمايي را بر عهده گيرند كه مجموعاً شبكة پشتيباني تخصصي را تشـكيل  

سـازماندهي   هـا رسـماً   لـب شـبكه  اغ. و ملـي باشـد  اي  دهند و اين شبكه مي تواند محلـي، منطقـه   مي

هـاي   تواند تا حدود زيادي كارآفرين را از جنبـه  اي غيررسمي نيز مي شوند، با اين وجود، شبكه نمي

  .روحي و تخصصي پشتيباني كند

جـو   .ا: نماينـد  بندي مي گونة تقسيم اين، عوامل محيطي مؤثر بر كارآفريني را �پراپنكو و پاولين

بـراي  . توسعة نهادها .4 ؛حقوقي و قانونيهاي  زمينه .3 ؛اقتصادي و صنعتيهاي  سياست .2 ؛اجتماعي

                                                                                                                            
1. Prokopenko & Pavlin  
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سياسـت گـذاران بايـد بـه طـور روشـن،       . توسعة كارآفريني، جو مناسب اجتماعي مورد نيـاز اسـت  

سياسـت  . كارآفريني را به عنوان عاملي حياتي و مهم در توسعة اقتصادي مورد شناسايي قـرار دهنـد  

بودجه در بخش سخت افزاري ايجاد اطمينان نمـوده و كـارآيي   هاي  وديتاقتصادي بايد براي محد

سياست صـنعتي  . عمليات كسب بازار را تضمين نمايد، كه شرط لازم براي توسعة كارآفريني است

اين امر از طريـق  . شوند، ارتقاء بخشد مي كه توسعة كارآفريني را موجبهايي  نيز بايد سهم سازمان

قـوانين و مقـررات مربوطـه بايـد تسـهيل گـر       . اي رقابتي قابل دستيابي استمقررات زدايي و بازاره

شـفافيت بايـد شـامل    . اجرايـي مـنعكس گردنـد   هـاي   فرآيند كارآفرينانه و شفاف بوده، و در رويـه 

توســعة نهادهــايي كــه . تمــامي روابــط كــار، مجوزهــاي صــنعتي، همكــاري خــارجي و غيــره شــود

 نقـدي را بـراي كارآفرينـان فـراهم    هـاي   نماينـد، سـرمايه   مـي  قكارآفرينان بالقوه را ترغيب و تشوي

عـلاوه بـر اينهـا،    . سازند، ضروري است مي سازند، و همچنين حمايت فني را براي مديران فراهم مي

برخي راهكارهاي ساختاري نيز وجود دارنـد كـه شـامل ايجـاد اشـكال جديـد سـازماني، همچـون         

همچنين ايجاد مراكز رشد كسب و كار و شـبكه سـازي   الگوهاي ساختاري ماتريسي و پروژه اي و 

دهــد دسترســي بــه تســهيلات و امكانــات و يــا زمــين بــا هزينــة پــايين    مــي تحقيقــات نشــان. اســت

، )�كـوپر و دانكلبـرگ  (، وجود كارآفرينان ) �شاري(،دسترسي به امكانات حمل و نقل )�كويرت(

عوامـل مـؤثر در توسـعة كـارآفريني     از ديگـر  ) �پنيگز(كيفيت زندگي و مؤسسات آموزشي محلي 

  ). Hurley, 1999: 78(است 

تعيـين كننـدة    ،نيز حائز اهميت است، چرا كه فرهنگ يني در جامعهداشتن فرهنگ ملي كارآفر

چـه در محـيط    بـر طبـق نظـر تيمـونز، آن    . افراد در جهت آغاز فعاليت كارآفرينانه استهاي  نگرش

طـور اخـص نيازمنـد فرهنگـي اسـت كـه بـراي كـارآفريني         مطلوب كارآفرينانه مورد نياز است، به 

  ).Timmons, 2004: 96(شود  مي ارزش قائل

كولينگ و باي گريـو معتقدنـد سيسـتم    . سرانجام بايد به تأثير سيستم تأمين اجتماعي اشاره شود

كند شخص بيكار تصميم بگيرد آيا بيكار بماند يا به بازار كـار و ايجـاد    مي تأمين اجتماعي مشخص

هر قدر مزاياي حق بيكاري در سيستم تأمين اجتمـاعي يـك كشـور زيـاد     . كسب و كار روي آورد
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3. Cooper & Dunkelberg  
4. Pennigs  
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  ).Cowling & Bygrave, 2003: 105(باشد تأثير منفي بر گرايش به كارآفريني خواهد داشت 

ر توسعه كـارآفريني  ثر بؤتوان عوامل محيط عمومي م مي طور كلي ه، بيادشدهبا توجه به مطالب 

نقش دولت، نقش بخش خصوصـي، قـوانين و مقـررات حقـوقي، عوامـل اقتصـادي،       : عادرا شامل اب

عوامل سياسي، عوامل فرهنگـي و اجتمـاعي، عوامـل فنـاوري، عوامـل جمعيتـي، و محـيط تجربـي         

محـيط  . انـد  شـده  بيـان  يك در جدولهاي تشكيل دهنده اين ابعاد  لفهؤشخصي در نظر گرفت كه م

 كسـب و كـار  هـاي   اجتمـاعي و شـبكه  هـاي   ارآفرينـان بـا شـبكه   اختصاصي نيز مشتمل بر روابـط ك 

  .ارج از موضوع اين تحقيق استگردد كه خ مي

  تـــوان بـــه تحقيقـــات احمـــدپور  مـــي از مطالعـــات مـــرتبط انجـــام شـــده در داخـــل كشـــور،

)Ahmadpour, 1998(  گلـرد ،)Gelard, 2005 (  و صـابر)Saber, 2000 (  احمـدپور در  . اشـاره نمـود

مالي و هاي  كارآفريني خود، عوامل محيطي مشتمل بر سياست دولت، وجود كمكالگوي فرآيند 

نـا همگـوني را بـه عنـوان يكـي از      / عدم پويايي، و همگوني/ عدم رقابت، پويايي/ غير مالي، رقابت

در الگـوي توسـعة   . عوامل ورودي مؤثر بر فرآيند سيستمي كارآفريني مورد توجه قـرار داده اسـت  

بـه عوامـل    و عوامل مؤثر در توسعة كارآفريني زنـان ها  ترين شاخص مهمرد، از كارآفريني زنان گل

محيطي شامل عوامل اقتصادي و اجتماعي، فرهنگي، سياسي، بين المللـي، تكنولـوژيكي، و عوامـل    

مد نظـر  را استراتژي صابر نيز در الگوي توسعة كارآفريني زنان خود سه . شبكه اي اشاره شده است

عنوان سياسـتگذار و نهادهـاي   ه دولت ب. حفظ نهاد خانواده است ،استراتژي نخست :قرار داده است

  .، دو استراتژي ديگر محقق را تشكيل مي دهدعنوان اجرا كننده و حمايت كنندهه غير دولتي ب

  روش تحقيق .3

محيطـي مـؤثر در توسـعة    ) عمـومي (دف اين تحقيق عبـارت اسـت از بررسـي عوامـل     ه: هدف

  .كارآفرينان كشورديدگاه  كارآفرينانه ازگيري  كارآفريني و جهت

  :شوند مي مطرح زيردر راستاي هدف تحقيق، سؤالات  :سؤالات تحقيق

 كارآفرينانه ازگيري  و جهت محيطي مؤثردر توسعة كارآفريني) عمومي(و عوامل ها  ويژگي. 1

 كارآفرينان چيست؟ديدگاه 

گيـري   سبت به تأثير عوامـل محيطـي در جهـت   آيا رابطه معني داري بين نگرش كارآفرينان ن. 2

  كارآفرينانه با رفتار كارآفرينانه آنان وجود دارد؟
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اين تحقيق بر مبناي هدف از نوع كاربردي و از نظر روش، با توجه به سؤال اول از  :نوع تحقيق

  .همبستگي است -پيمايشي و با توجه به سؤال دوم از نوع توصيفي -نوع توصيفي

كلية كارآفريناني كه در سطح كشور اقدام به ايجـاد يـا توسـعة كسـب و     : آماريجامعه و نمونه 

 هــا، از قبيــل مراكــز كــارآفريني دانشــگاه(كــار مســتقل كــرده و توســط مراكــز و نهادهــاي ذيــربط 

به عنوان كارآفرين شناسايي و معرفي شده اند، جامعه آماري ايـن  ) دولتي يا غير دولتيهاي  سازمان

فقـره   119ارسـال شـد و    نامـه  پرسشنفر ازآنان  187دهند كه در مجموع براي  يم تحقيق را تشكيل

  .گرديد دريافت نامه پرسش

بررسـي ادبيـات و سـوابق نظـري تحقيـق از روش اسـنادي و        رايب ـ :روش گرد آوري داده هـا 

يرمستقل و متغ) رفتار كارآفرينانه(مربوط به متغير وابسته هاي  مطالعات كتابخانه اي و براي تهيه داده

. از پرسشنامة محقق سـاخت اسـتفاده شـده اسـت    ) نگرش كارآفرينان نسبت به تاثير عوامل محيطي(

و طيـف پـنج گانـة ليكـرت     ) بلـي، خيـر  (به صـورت بسـتة دو گزينـه اي     نامه هاي پرسش كلية گويه

ي آن پس از مشاوره با صاحب نظران مورد تأييد قرار گرفت و ميزان پاياي نامه پرسشروايي . هستند

  .است نامه پرسشدست آمد كه بيانگر تاييد  هب 92%با استفاده از روش آلفاي كرونباخ 

توصـيفي  هـاي   بـراي پاسـخ بـه سـؤال اول تحقيـق، از آمـاره      : ها هاي تجزيه و تحليل داده روش

جدول فراواني، ميانگين، و انحراف معيار استفاده شده است و براي پاسخ بـه سـؤال دوم، از تحليـل    

متغير نگـرش كارآفرينـان نسـبت بـه تـأثير      هاي  بررسي ارتباط بين مؤلفهراي گي دو متغيري بهمبست

فرينانه به عنوان متغير آكارآفرينانه به عنوان متغير مستقل با رفتار كارگيري  عوامل محيطي در جهت

ام انج ـ SPSSآمـاري بـه كمـك نـرم افـزار      هاي  محاسبات و تجزيه و تحليل. شود مي وابسته استفاده

  .گرفته است

  قچارچوب مفهومي تحقي .4

در اين تحقيق يك متغير مستقل تحت عنوان نگرش كارآفرينان نسبت به تـاثير عوامـل محيطـي    

متغيـر  . عنوان رفتار كارآفرينانه تعريف شده است باكارآفرينانه و يك متغير وابسته گيري  در جهت

  :شود مي د به شرح زير تشكيلبع 9از  ياد شدهمستقل 

نگرش  .3 ؛نگرش نسبت به تأثير نقش دولت .2 ؛نگرش نسبت به تأثير محيط تجربي شخصي .1

نگـرش   .5 ؛نگرش نسبت به تأثير قوانين و مقررات حقوقي .4 ؛نسبت به تأثير نقش بخش خصوصي
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نگرش  .7 ؛نگرش نسبت به تأثير عوامل سياسي داخلي و خارجي .6 ؛نسبت به تأثير عوامل اقتصادي

نگرش نسبت  .9 ؛نگرش نسبت به تأثير عوامل فناوري .8 ؛أثير عوامل فرهنگي و اجتماعينسبت به ت

  .به تأثير عوامل جمعيتي

كـه بـه طـور كامـل     ) مؤلفه 53در مجموع ( مختلفي هستند هاي  ابعاد داراي مؤلفهاين هريك از 

ظـري تحقيـق و نيـز    بر اسـاس ادبيـات و سـوابق ن   ها  اين ابعاد و مؤلفه. است ارائه شده )1(ول در جد

. مصاحبه با صاحب نظران، محققين و كارشناسـان كـارآفريني و كارآفرينـان اسـتخراج شـده اسـت      

طيـف پـنج گانـه    ها  براي تمامي اين مؤلفهگيري  تحقيق شاخص اندازههاي  نامه پرسشطراحي  رايب

مؤلفـه محاسـبه   در اين طيف، ميانگين و انحراف معيار هـر   5تا  1ليكرت است و بر اساس امتيازات 

لازم به ذكر است در بعد نگرش نسبت به تاثير محيط تجربي شخصي طيف ليكـرت بـه   . شده است

و در بقيـه ابعـاد، طيـف بـه     ) 5(و خيلي زيـاد  ) 4(، زياد )3(، متوسط )2(، كم )1(صورت خيلي كم 

ظر گرفته شـده  در ن) 5(و بسيار مثبت ) 4(،مثبت ) 3(، بدون تأثير )2(،منفي ) 1(صورت بسيار منفي 

  .است

رشـد   .2 ؛)خلـق، تأسـيس  (ايجـاد   .1: شـود كـه عبارتنـد از    مـي  متغير وابسته از سه بعـد تشـكيل  

مختلفـي بـه شـرح زيـر در نظـر      هـاي   براي هر يك از اين ابعاد مؤلفه. نوآوري سازماني. 3 ؛سازماني

  :گرفته شده است

  .اندازي شعبه خارجيراه  .3 ؛راه اندازي شعبه داخلي .2 ؛تأسيس شركت .1 :ايجاد

متوسـط تغييـرات   ( فروش .2 ؛)سال گذشته 5متوسط تغييرات پرسنلي در (اشتغال زايي  .1 :شدر

  ).سال گذشته 5فروش در 

ارائـه يـك   . 2ارائـه يـك محصـول يـا خـدمت جديـد در سـطح كشـور؛          .1 :نوآوري سازماني

كـاركردي محصـول    هاي اعمال تغييرات در ويژگي .3محصول يا خدمت جديد در سطح شركت؛ 

نوآوري  .5ظاهري محصول يا خدمت قديمي؛ هاي  اعمال تغييرات در ويژگي .4يا خدمت قديمي؛ 

هــاي  نــوآوري در روش .7نــوآوري در توزيــع و فــروش؛  .6در روش ، فرآينــد يــا فنــاوري توليــد؛ 

نظـور  نـوآوري در جـذب منـابع مـالي بـه م     . 9نوآوري در طراحـي سـاختار سـازماني؛     .8بازاريابي؛ 

  .سرمايه گذاري اوليه يا توسعه سرمايه موجود

  



  نامه مديريت  مجله پژوهش  98

 

  مختلف ابعاد متغير مستقل تحقيق هاي  مؤلفه: 1جدول 

  )گيري كارآفرينانه محيطي در جهت نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير عوامل(

  مؤلفه ها ابعاد نام متغير

نگرش نسبت به تأثير محيط در 

گيري كارآفرينانه و توسعة  جهت

  كارآفريني

نگرش به تأثير محيط تجربي شخصي در 

  گيري كارآفرينانه جهت

 پايگاه اجتماعي خانواده

  جايگاه اقتصادي خانواده

 ازدواج

 الگوبرداري از شخصيتي خاص

 حوادث ناگوار دوران كودكي و نوجواني

فعاليت كاري در طول دوران كودكي و 

 نوجواني

  مهاجرت

  يطرد اجتماعي يا سياس

 اخراج از شغل قبلي

  ترك خدمت

 ورشكستگي

 يشنهاد شراكت

  تحصيلات و دانش آكادميك

 هاي آموزشي آزاد دوره

 )شغلي(تجربيات حرفه اي 

 هاي مديريتي قابليت

نگرش به تأثير نقش دولت در توسعة 

  كارآفريني

  تسهيلات بانكي

  تسهيلات صادرات

  تسهيلات واردات

  هاي مالياتي معافيت

 هاي گمركي معافيت

  )بسته بودن دولت(رقابت دولتي 

 ميزان تغيير در قوانين

  ميزان شفافيت قوانين و مصوبات

نگرش به تأثير نقش بخش خصوصي در 

  توسعة كارآفريني

  تسهيلات مالي بخش خصوصي 

  تسهيلات غير مالي بخش خصوصي 

  فرمائي يا صنفي مربوطهتسهيلات اتحادية كار

نگرش به تأثير قوانين و مقررات حقوقي در 

  توسعة كارآفريني

  قوانين تجارت و شركت ها

 قوانين صادرات، واردات و گمركي

  قوانين مالياتي

  قوانين كار

  قوانين بيمه

  قوانين پولي و بانكي
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  مؤلفه ها ابعاد نام متغير

  قوانين زيست محيطي، ايمني و بهداشت

ر عوامل اقتصادي در توسعة نگرش به تأثي

  كارآفريني

  امنيت اقتصادي

 ها و تورم افزايش قيمت

  ركود اقتصادي و نرخ بيكاري 

  نحوة اخذ و بازپرداخت وام

  دسترسي به اطلاعات اقتصادي

فساد اقتصادي و عواملي نظير قاچاق، رانت و 

…  

  )ورود به سازمان تجارت جهاني(جهاني شدن 

 هاي اقتصادي  متحري

نگرش به تأثير عوامل سياسي داخلي و 

  خارجي در توسعة كارآفريني

 امنيت و ثبات سياسي

  ميزان مشاركت در ساختار سياسي

  مناسبات بين المللي با ساير كشورها

نگرش به تأثير عوامل فرهنگي و اجتماعي 

  در توسعة كارآفريني

  هاي دولتي امنيت اجتماعي در سيستم

  فاصلة طبقاتي

  ها و اسطوره ها ها، ارزش مذهب، رسوم، سنت

نگرش به تأثير عوامل فناوري در توسعة 

  كارآفريني

هاي مناسب ارتباطي و  وجود زير ساخت

  فناوري اطلاعات

  هاي اطلاعاتي ها و پايگاه دسترسي به بانك

  تجارت الكترونيك

  هاي علمي و فناوري وجود پارك

ه تأثير عوامل جمعيتي در توسعة نگرش ب

  كارآفريني

  نرخ رشد جمعيت كشور

هرم سني، (تركيب و ساختار جمعيت كشور 

  )…جنسي و 

  

بر اساس مطالعه دهها تعريف ارائه شده از سوي صاحب نظران در خصوص ها  اين ابعاد و مؤلفه

سـه عنصـر ايجـاد،    كارآفرين و كارآفريني استخراج گرديده كه فصـل مشـترك ايـن تعـاريف بـر      

بعـد ايجـاد، تعـداد هـر     هاي  براي مؤلفهگيري  اندازههاي  شاخص. نوآوري و رشد استوار بوده است

بعد هاي  بعد رشد سازماني متوسط تغييرات در پنج سال گذشته و براي مؤلفههاي  واحد، براي مؤلفه

ي متغيــر وابســته نحــوه محاســبه امتيــازات بــرا. باشــد مــي نــوآوري ســازماني، دو ســطح بلــي و خيــر

  .ارائه شده است )2(رفتاركارآفرينانه در جدول 
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  رفتار كارآفرينانه) ملاك( وابستةنحوة محاسبة متغير  :2جدول

د
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چ
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ط
س

س
يا

مق
  

از
تي

ام
  

اد
ج

اي
  

  واحد 2  ا امتياز  احدو 1  ايجاد شركت
2 

  امتياز
  واحد 3

3 

  امتياز
  واحد 4

4 

  امتياز

بيش از 

  واحد 4

5 

  امتياز

راه اندازي شعبة 

  داخلي
  اصلاً

0 

  امتياز
  ا امتياز  واحد1

3-2 

  واحد

2 

  امتياز

5-4 

  واحد

3 

  امتياز

بيش از 

  واحد 5

4 

  امتياز

راه اندازي شعبة 

  خارجي
  اصلاً

0 

  امتياز
  ا امتياز  واحد1

3-2 

  احدو

2 

  امتياز

5-4 

  واحد

3 

  امتياز

بيش از 

  واحد 5

4 

  امتياز

ي
مان

از
س

د 
ش

ر
  

تغييرات پرسنلي طي 

  سال گذشته 5

كاهش 

  زياد 

0 

  امتياز

كاهش 

  نسبي 

0 

  امتياز
  ثابت

0 

  امتياز

افزايش 

  نسبي 
  ا امتياز

افزايش 

  زياد 

2 

  امتياز

تغييرات فروش طي 

  سال گذشته 5

كاهش 

  زياد 

2- 

  امتياز

كاهش 

  نسبي 

1- 

  امتياز
  ثابت

0 

  امتياز

افزايش 

  نسبي 
  ا امتياز

افزايش 

  زياد 

2 

  امتياز

ي
مان

از
س

ي 
ور

وآ
ن

  

يك  ةارائنوآوري در 

محصول يا خدمت 

  كاملاً جديد در كشور

  خير
0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

نوآوري در ارائة يك 

محصول يا خدمت 

كاملاً جديد در 

  شركت

  خير
0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

نوآوري در 

هاي كاركردي  ويژگي

محصول يا خدمت 

  قديمي

  خير
0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

نوآوري در 

هاي ظاهري  ويژگي

محصول يا خدمت 

  قديمي

  خير
0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

نوآوري در روش، 

فرآيند و تكنولوژي 

  توليد

  خير
0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

نوآوري در توزيع و 

  فروش
  خير

0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

هاي  نوآوري در روش

  بازاريابي
  خير

0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

نوآوري در طراحي 

  ساختار سازماني
  خير

0 

  امتياز
              ا امتياز  بلي

نوآوري در جذب 

منابع مالي به منظور 

سرمايه گذاري اوليه 

يا توسعة سرماية 

  موجود

  خير
0 

  امتياز
              ا امتياز  يبل
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  و نتايجها  يافته .5

  :پاسخ به سؤال اول تحقيق) الف

در ارتباط با نگـرش كارآفرينـان نمونـه آمـاري نسـبت بـه تـأثير        ها  خلاصة نتايج حاصل از داده

كارآفرينانه در جدول شمارة گيري  مختلف عوامل محيطي در توسعة كارآفريني و جهتهاي  مؤلفه

اسـت و بـراي   ) ميانگين و انحراف معيار(توصيفي هاي  جدول حاوي آماره اين. ارائه شده است) 3(

كدام مؤلفه از ابعاد  ها، اما اينكه با توجه به اين آماره. پاسخ به سؤال اول تحقيق استخراج شده است

كارآفرينانه نـام  گيري  توان به عنوان يك ويژگي مؤثر در جهت مي مختلف متغير عوامل محيطي را

له است؛ در نظر گرفتن ميانگين به تنهـايي نمـي توانـد مـا را بـه هـدف رهنمـون        ئمس برد، خود يك

را نشـان  هـا   سازد، چرا كه ممكن است ميزان انحراف معيار آن ،چنان باشد كه پراكندگي زياد داده

كـه  هـايي   بعد نگرش كارآفرينان به محيط تجربي شخصي ، مؤلفههاي  لذا در خصوص مؤلفه. دهد

يـك، فاصـلة   (و انحـراف معيـار كمتـر از يـك     ) معادل گزينه متوسط 3( 3ين بيشتر از در آنها ميانگ

در خصـوص  . شـوند  مـي  كارآفرينانـه قلمـداد  گيـري   است مؤثردر جهت) پاسخهاي  برابر بين گزينه

يعني نقش دولت، نقش بخش خصوصي، قوانين و مقـررات حقـوقي، عوامـل     ،ساير ابعادهاي  مؤلفه

داخلي و خارجي، عوامل فرهنگي و اجتمـاعي، عوامـل فنـاوري و عوامـل      اقتصادي، عوامل سياسي

و ) معادل گزينـه بـدون تـاثير    3( 3كه در آنها ميانگين مخالف هايي  جمعيتي از متغير محيطي، مؤلفه

اسـت، مـؤثر در توسـعه كـارآفريني     ) يك، فاصله برابـر بـين گزينـه هـا    (انحراف معيار كمتراز يك 

  .شوند مي قلمداد
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  در توسعة كارآفرينيمختلف محيطي هاي  فراواني نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير مؤلفهجدول  :3جدول 

  ميانگين  فراواني  مؤلفه ها  ابعاد
انحراف 

  معيار

نگرش به تأثير محيط تجربي 

گيري  شخصي در جهت

  كارآفرينانه

  1.17  3.27  118 پايگاه اجتماعي خانواده

  1.19  2.89  115 جايگاه اقتصادي خانواده

  1.24  2.74  113 ازدواج

  1.34  2.99  116 الگوبرداري از شخصيتي خاص

  1.25  1.87  116 حوادث ناگوار دوران كودكي و نوجواني

  1.44  3.25  119 فعاليت كاري در طول دوران كودكي و نوجواني

  1.43  2.11  114 مهاجرت

  1.05  1.42  115 طرد اجتماعي يا سياسي

  0.75  1.23  115 شغل قبلياخراج از

  1.29  1.81  116 ترك خدمت

  0.88  1.34  117 ورشكستگي

  1.33  2.60  114 يشنهاد شراكت

  1.37  3.17  118 تحصيلات و دانش آكادميك

  1.46  2.97  115 هاي آموزشي آزاددوره

  0.99  4.10  117 )شغلي(تجربيات حرفه اي

  0.75  4.46  118 هاي مديريتيقابليت

ش به تأثير نقش دولت در نگر

  توسعة كارآفريني

  0.97  4.09  116 تسهيلات بانكي

  0.82  4.07  109 تسهيلات صادرات

  1.07  3.57  109 تسهيلات واردات

  0.93  4.15  117 هاي مالياتيمعافيت

  1.11  3.86  111 هاي گمركيمعافيت

  1.31  2.4  106 )بسته بودن دولت(رقابت دولتي

  1.48  2.82  108 ر قوانينميزان تغيير د

  1.18  4.09  113 ميزان شفافيت قوانين و مصوبات

نگرش به تأثير نقش بخش 

  خصوصي در توسعة كارآفريني

  0.89  4.01  114 تسهيلات مالي بخش خصوصي

  0.70  4.09  113 تسهيلات غير مالي بخش خصوصي

  0.89  3.8  110 تسهيلات اتحادية كارفرمائي يا صنفي مربوطه

گرش به تأثير قوانين و ن

مقررات حقوقي در توسعة 

  كارآفريني

  1.01  3.77  110 قوانين تجارت و شركت ها

  1.16  3.79  110 قوانين صادرات، واردات و گمركي

  1.36  3.61  114 قوانين مالياتي

  1.62  3.24  113 قوانين كار

  1.55  3.21  114 قوانين بيمه

  1.52  3.45  113 قوانين پولي و بانكي

  1.04  3.61  113 قوانين زيست محيطي، ايمني و بهداشت
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  ميانگين  فراواني  مؤلفه ها  ابعاد
انحراف 

  معيار

نگرش به تأثير عوامل 

  اقتصادي در توسعة كارآفريني

  1.26  4.22  116 امنيت اقتصادي

  1.30  2.36  113 ها و تورمافزايش قيمت

  1.30  2.24  116 ركود اقتصادي و نرخ بيكاري

  1.32  3.53  114 نحوة اخذ و بازپرداخت وام

  1.20  3.92  114 رسي به اطلاعات اقتصاديدست

  1.32  1.83  112 …فساد اقتصادي و عواملي نظير قاچاق، رانت و

  1.08  3.94  111 )ورود به سازمان تجارت جهاني(جهاني شدن

  1.40  2.39  113 هاي اقتصاديتحريم

نگرش به تأثير عوامل سياسي 

داخلي و خارجي در توسعة 

 كارآفريني

  1.25  4.20  113 ات سياسيامنيت و ثب

  0.95  4.15  110 ميزان مشاركت در ساختار سياسي

  0.95  4.41  111 مناسبات بين المللي با ساير كشورها

نگرش به تأثير عوامل فرهنگي 

و اجتماعي در توسعة 

 كارآفريني

  1.05  4.08  112 هاي دولتيامنيت اجتماعي در سيستم

  1.05  2.63  112 فاصلة طبقاتي

  0.91  3.53  113 ها و اسطوره هاها، ارزشب، رسوم، سنتمذه

نگرش به تأثير عوامل فناوري 

  در توسعة كارآفريني

  0.87  4.35  113  هاي مناسب ارتباطي و فناوري اطلاعاتوجود زير ساخت

  0.81  4.34  114 هاي اطلاعاتيها و پايگاهدسترسي به بانك

  0.86  4.09  114 تجارت الكترونيك

  0.79  4.06  112 هاي علمي و فناوريپاركوجود

نگرش به تأثير عوامل 

 جمعيتي در توسعة كارآفريني

  1.11  3.33  110 نرخ رشد جمعيت كشور

  0.93  3.67  106  )…هرم سني، جنسي و(كشورتركيب و ساختارجمعيت

  محاسبات تحقيق: منبع
  

  :) 3( و با توجه به جدول شمارة ياد شدهبا توضيح 

تجربيات هاي  توان مؤلفه مي گرش كارآفرينان نسبت به تأثير محيط تجربي شخصي،از بعد ن  ♦

 .كارآفرينانه مؤثر دانستگيري  مديريتي را در جهتهاي  و قابليت) حرفه اي(شغلي 

تسـهيلات بـانكي،   هـاي   توان مؤلفه مي از بعد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير نقش دولت،  ♦

مالياتي براي مناطق محـروم يـا   هاي  مانند تخفيف(مالياتي  هاي تسهيلات صادرات و معافيت

 .دانسترا در توسعة كار آفريني مؤثر ) كالاهاي ويژه

تسهيلات هاي  توان مؤلفه مي از بعد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير نقش بخش خصوصي،  ♦

ش ، تسهيلات غير مالي بخ ـ)مانند اعطاي وام و ليزينگ ماشين آلات(مالي بخش خصوصي 

و تسهيلات اتحادية كارفرمـايي  ) حقوقي، مديريتي و اقتصاديهاي  مانند مشاوره(خصوصي 
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 .يا صنفي مربوط را در توسعة كارآفريني تاثيرگذار دانست

از بعد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير قوانين و مقررات حقوقي و نيز از بعـد تـأثير عوامـل      ♦

 .را نمي توان در توسعة كارآفريني مؤثر دانستذكر شده هاي  اقتصادي، هيچ يك از مؤلفه

هاي  توان مؤلفه مي از بعد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير عوامل سياسي داخلي و خارجي،  ♦

ميزان مشاركت در ساختار سياسي و مناسبات بين المللي با سايركشورها را مـؤثر در توسـعة   

 .كارآفريني عنوان نمود

سبت به تأثير عوامل فرهنگي و اجتمـاعي، مؤلفـه مـذهب، سـنن،     از بعد نگرش كارآفرينان ن  ♦

 .در توسعه كارآفريني مؤثر استها  و اسطورهها  آداب و رسوم، ارزش

هـاي   زيرسـاخت هاي  توان مؤلفه مي از بعد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير عوامل فناوري،  ♦

اطلاعـاتي، تجـارت   هـاي   هو پايگـا ها  مناسب ارتباطي و فناوري اطلاعات، دسترسي به بانك

را مؤثر در توسعة كارآفريني ) و مراكز رشد(علم و فناوري هاي  الكترونيك و وجود پارك

 .عنوان نمود

تـوان مؤلفـه تركيـب و سـاختار      مي از بعد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير عوامل جمعيتي،  ♦

 .وان نمودرا مؤثر در توسعة كارآفريني عن) …هرم سني، جنسي و (جمعيت كشور 

  :پاسخ به سؤال دوم تحقيق) ب

مختلـف نگـرش   هـاي   ، خلاصه نتايج حاصل از تجزيه و تحليل همبسـتگي مؤلفـه  )4(در جدول 

گيــري  كارآفرينــان نســبت بــه تــأثير هــر يــك از عوامــل محيطــي در توســعة كــارآفريني و جهــت  

  .كارآفرينانه با متغير وابسته رفتار كارآفرينانه ارائه شده است

بعـد نگـرش كارآفرينـان نسـبت بـه تـأثير محـيط تجربـي         هـاي   شود كه از مؤلفه مي ظهملاح  ♦

درصد و ازدواج، الگـوبرداري،   95شخصي، جايگاه اقتصادي خانواده و مهاجرت در سطح 

درصـــد بـــا  99مـــديريتي در ســـطح هـــاي  حـــوادث نـــاگوار دوران كـــودكي و قابليـــت

مفهوم كه با توجه به نگـرش كارآفرينـان،   بدين . رفتاركارآفرينانه همبستگي معني دار دارند

كارآفرينانه بيشتر باشد، احتمال بروز سطح بـالاتري  گيري  در جهتها  هرچه تأثير اين مؤلفه

در  هـاي يـاد شـده    اهميـت وجـود مؤلفـه    اين مطلب بيـانگر . از رفتار كارآفرينانه بيشتر است

 .شروع يك فعاليت كارآفرينانه است
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مختلف متغير مستقل عوامل محيطي با متغير هاي  از آزمون همبستگي مؤلفهمنتج هاي  مؤلفه: 4جدول 

  وابستة رفتار كارآفرينانه

  مؤلفه  بعد  متغير

 آزمون همبستگي

 Rضريب 
سطح 

  (%)اطمينان 

نگرش 

كارآفرينان 

نسبت به تأثير 

  محيط

گيري  در جهت

  كارآفرينانه

و توسعة 

  كارآفريني

  محيط تجربي شخصي 

  99  0.407 يريتيهاي مدقابليت

  99  0.296 الگوبرداري

  99  0.311  حوادث ناگوار دوران كودكي

  99  0.316 ازدواج

  95  0.226  جايگاه اقتصادي خانواده

  95  0.194 مهاجرت

      -  نقش دولت

      -  نقش بخش خصوصي

      -  قوانين و مقررات حقوقي

      -  عوامل اقتصادي

      -  جيعوامل سياسي داخلي و خار

  95   - 0.231  هاي دولتي امنيت اجتماعي سيستم  عوامل فرهنگي و اجتماعي

      -  عوامل فناوري

      -  عوامل جمعيتي

  محاسبات تحقيق: منبع

 

ابعاد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير عوامـل  هاي  كارآفرينان هيچ يك از مؤلفهديدگاه  از  ♦

صي، قوانين و مقررات حقوقي، عوامل محيطي، شامل نقش بخش دولتي، نقش بخش خصو

اقتصادي، عوامل سياسي داخلي و خـارجي، عوامـل فنـاوري و عوامـل جمعيتـي در توسـعة       

 .يستندكارآفريني، داراي همبستگي معني دار با رفتار كارآفرينانه ن

بعد تأثير نقش عوامل فرهنگـي و اجتمـاعي در توسـعه    هاي  شود كه از بين مؤلفه مي ملاحظه  ♦

مانند تأمين اجتماعي، (دولتي هاي  كارآفرينان، امنيت اجتماعي سيستمديدگاه  ريني ازكارآف

درصـد بـا ضـريب همبسـتگي      95در سـطح  ) …حقوق باز نشستگي، حـق بيمـه بيكـاري و    

تـوان گفـت از    مـي  به عبارت ديگـر . با رفتار كارآفرينانه همبستگي معني دار دارد - 236/0

دهنـد، امنيـت اجتمـاعي     مـي  ري از رفتار كارآفرينانه را بروزنظر كارآفريناني كه سطح بالات

  .دولتي اثري محدود كننده و منفي در توسعة كارآفريني داردهاي  سيستم
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، نتايج روابط همبستگي ابعاد نگرش كارآفرينان نسبت به تأثير عوامل محيطي در )5(در جدول 

  .استكارآفرينانه با رفتار كارآفرينانة آنان آمده گيري  جهت
  

كارآفرينانه و توسعة گيري  تأثير محيط در جهت جدول همبستگي ابعاد نگرش كارآفرينان نسبت به : 5جدول 

  )n=119(كارآفريني با رفتار كارآفرينانه 

  

  نقش دولت
نقش بخش 

  خصوصي

قوانين و 

مقررات 

  حقوقي

عوامل 

  اقتصادي

  رفتار كارآفرينانه
  ضريب همبستگي پيرسون

  سطح معني داري

0.018  

0.844  

0.081  

0.379  

0.067 -  

0.467  

0.017-  

0.855  

عوامل   

سياسي 

داخلي و 

  خارجي

عوامل 

فرهنگي و 

  اجتماعي

  عوامل فناوري
عوامل 

  جمعيتي

  رفتار كارآفرينانه
  ضريب همبستگي پيرسون

  سطح معني داري

0.130 -  

0.158  

0.193-  

0.036  

0.073 -  

0.433  

0.26  

0.779  

محيط تجربي   

  شخصي
  

  آفرينانهرفتار كار
  ضريب همبستگي پيرسون

  سطح معني داري

0.319  

0.000  

  محاسبات تحقيق: منبع

  

شود، از ابعاد مختلف تأثير عوامـل محيطـي در توسـعة     مي مشاهده )5(همان طور كه در جدول 

درصـد بـا ضـريب     95كارآفرينـان، عوامـل فرهنگـي و اجتمـاعي در سـطح      ديـدگاه   كارآفريني از

با رفتار  319/0درصد با ضريب همبستگي  99يط تجربي شخصي در سطح و مح -193/0همبستگي 

  :بدين مفهوم كه . كارآفرينانه همبستگي معني دار دارند

عوامـل فرهنگـي و   هـاي   هر چه نگرش فـرد كـارآفرين نسـبت بـه اثـر محـدود كننـدة مؤلفـه        . 1

لتـي در  دوهـاي   اجتماعي شامل مذهب و سنن، فاصـلة طبقـاتي، امنيـت اجتمـاعي در سيسـتم     

 .توسعة كارآفريني بيشتر باشد، احتمال بروز رفتار كارآفرينانه بيشتر است

گيـري   هر چه نگرش فرد كارآفرين نسبت به تأثير مثبـت محـيط تجربـي شخصـي در جهـت     . 2

 .كارآفرينانة او زيادترباشد، احتمال بروز رفتار كارآفرينانه بيشتر است
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شود، هر چند همبستگي تعداد قابـل تـوجهي    مي دهمشاه )5و  4(همانطور كه در جداول : توجه

هـا   و ابعاد با رفتاركارآفرينانه معني دار است، اما مقدار ضريب همبستگي بعضي از مؤلفهها  از مؤلفه

تواند احتمالابراي پايين بودن ضـريب همبسـتگي مترتـب باشـد، عـدم       مي از دلايلي كه. پايين است

جامعـه آمـاري ايـن تحقيـق، كارآفرينـان      . اسـت حقيـق  وجود يك طيف يكسان در جامعه آماري ت

مختلف صنايع و خدمات را فارغ از جنسيت، سن، تحصيلات، حوزه تخصصي فعاليـت،  هاي  بخش

بديهي است به طور مثال، ريسك پذيري مورد نياز براي شروع يـك فعاليـت   . گيرد مي در بر …و 

يـك تحقيـق بـا چنـين     هـاي   ز محـدوديت البتـه ايـن ا  . كارآفرينانه در صنايع مختلف، متفاوت است

 .جامعه گسترده اي است

  و نتيجه گيريبندي  جمع .6

 بـر توسـعة  )  3 مؤلفة منـدرج در جـدول   53مؤلفه از  17( هاي زير كارآفرينان، مؤلفهديدگاه  از

  :كارآفرينانه مؤثر هستندگيري  كارآفريني و جهت

 مديريتي؛هاي  ، قابليت)حرفه اي(تجربيات شغلي -

 مالياتي؛هاي  هيلات بانكي، تسهيلات صادرات و معافيتتس -

 تسهيلات مالي و غير مالي بخش خصوصي و تسهيلات اتحاديه كارفرمايي يا صنفي؛ -

 ميزان مشاركت در ساختار سياسي، مناسبات بين المللي با ساير كشورها؛ -

 مذهب، سنن، آداب و رسوم و ارزش ها؛ -

اطلاعاتي، تجـارت  هاي  ناوري اطلاعات، دسترسي به بانكمناسب ارتباطي، فهاي  زيرساخت -

 علم و فناوري؛هاي  الكترونيك و وجود پارك

 تركيب و ساختار جمعيت كشور؛ -

هـاي   جمله مؤلفه از( 3ل مندرج در جدوهاي  كارآفرينان، ساير مؤلفهديدگاه  از سوي ديگر، از

كارآفرينانـه  گيـري   ارآفريني و جهـت ، در توسـعة ك ـ )مربوط به عوامل اقتصادي و قوانين ومقررات

از نظـر تجربيـات شـغلي، زيـر     (نتايج اين تحقيق با نتايج تحقيقـات مـوريس و لـوئيس    . يستندمؤثر ن

از نظر (، استونر )حمايتيهاي  از نظر نظام(، هيسريچ و پيترز )مالي و تداركاتي و سياسيهاي  ساخت

از (، پروكوپنكـو  )از نظرتسهيلات و امكانات( ، هارلي)مالياتي، مقررات و ثبات سياسيهاي  معافيت

نظر برخي راهكارهاي ساختاري شامل ايجاد اشكال جديد ساختاري، ايجاد مراكـز رشـد كسـب و    
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هـاي   ازنظر مزاياي حق بيكـاري در سيسـتم  (و سرانجام با نتايج تحقيقات كولينگ و باي گريو ) كار

ريكسون درتحقيقات خود به الگـوي نقـش،   مطابقت دارد و در مقابل ا) تأمين اجتماعي يك كشور

خـانوادگي در دوران كـودكي، عوامـل و سـاختارهاي اقتصـادي و      هـاي   موريس و لوئيس به زمينـه 

ساختارهاي قانوني، هيسريچ به الگوي نقش، استونر به تـأثير تـورم و مقـررات، هـارلي بـه سـهولت       

در . هش حاضـر همسـويي ندارنـد   كنند كه بـا نتـايج پـژو    مي دسترسي به امكانات حمل ونقل اشاره

توان به تعدد و تنوع در تعاريف كارآفريني مستقل و نيـز طيـف مـورد مطالعـه در      مي توجيه اين امر

  .دكرجامعة آماري اشاره 

توسـعة  هـاي   توانـد زمينـه   مـي  به هر حال با عنايت به نتايج حاصله، توجه داشـتن بـه مـوارد زيـر    

  :كارآفريني را بيش از پيش فراهم نمايد

هــاي  كــارآفريني و مــديريت كســب و كاربــه منظــور تقويــت قابليــتهــاي  آمــوزش مهــارت -

 مديريتي؛

 ايجاد تسهيلات بانكي مناسب؛ -

 و تسهيلات مؤثر صادراتي؛ها  پيش بيني تشويق -

 رهاي مبتني بركارآفريني و نوآوري؛تشويقي مؤثر مالياتي از كسب و كاهاي  تصويب معافيت -

 به بخش خصوصي در ارائه تسهيلات مالي و غير مالي؛ بستر سازي و كمك -

 ايجاد فضاي سياسي مشاركتي؛ -

 ارتباطات و فناوري اطلاعات؛هاي  تقويت و گسترش زير ساخت -

 علم و فناوري؛هاي  ايجاد و گسترش مراكز رشد كسب وكار و پارك -

ش آموختگـان  ترويج روحيه و فرهنگ كارآفريني در جامعـه و بخصـوص دانشـجويان و دان ـ    -

 دانشگاه ها؛

  ايجاد فضاي كسب و كار، شناسايي، معرفي و تشويق كارآفرينان برتر؛ -

تـوان انتظـار داشـت جمعيـت فعـال كشـور و بخصـوص دانـش آموختگـان           مـي  در اين صورت

دانشگاهي با گرايش به كارآفريني و ايجاد كسب و كارهاي مستقل در رفع معضل بيكـاري جامعـة   

  .ادي در كشور، ايفاي نقش نمايندخويش و رونق اقتص
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هاي  هزينه كارگيري بهتاثير سطح دانش حسابداري بر 

  منابعهاي مربوط به تخصيص  گيري فرصت در تصميم

  
  ∗فرزانه نصيرزاده

استاديار حسابداري، داشكده علوم اداري، دانشگاه 

  .فردوسي مشهد

  رضا ترابي فارساني

كارشناس ارشد حسابداري، داشكده علوم اداري، 

  .دانشگاه فردوسي مشهد

  چكيده

دارد در  مـي  نظريه بيان اين .پردازش اطلاعات است يةنظر ي،شناخت يمعاصر در روانشناس يها هياز نظر يكي
گيرد كه كليـه فرآينـدهاي ذهنـي او را     در حافظه بلندمدت فرد شكل مي دانشي نتيجه آموزش، ساختارهاي

 وهاي فعلي آموزشي رشته حسـابداري تاكيـد زيـادي بـر گزارشـگري مـالي        برنامه. دهد تحت تاثير قرار مي
هـدف  . تاكيد نشده اسـت ست رفته هاي فرصت از د به هزينه در آنكه  دارداصول پذيرفته شده حسابداري 

هاي فرصـت از   ن تحقيق بررسي ارتباط بين سطح دانش حسابداري افراد با ميزان به كارگيري هزينهياصلي ا
در ايـن  . اسـت ) شخصـي (اي و فـردي   ل مربوط به تخصيص منابع در دو زمينه حرفهئدست رفته در حل مسا

 يحسـابدار  يدانـش بـالا   ياز آن اسـت كـه افـراد دارا    يحاك ،نتايج وتحقيق از روش ميداني استفاده شده 
 ي،ا نـه حرفـه  يص منـابع در زم يمات خود راجع به تخص ـيدر تصم يدانش كم حسابدار ينسبت به افراد دارا

اد شـده  ي ـان دو گـروه  ي ـم ينـه فـرد  يكه در زم يرند در حاليگ يده ميرا ناد يشتريفرصت ب يها نهيتعداد هز
هـاي فرصـت در    كـارگيري هزينـه   هدهد ب ـ ، نتايج نشان مييكل به طور. شود يمشاهده نم يدار اختلاف معني

  .ر از سطح دانش حسابداري افراد استثّأتصميمات مرتبط با تخصيص منابع مت
  

  .لاعاتساختار دانش، هزينه فرصت، نظريه پردازش اطّ: ها  كليد واژه
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Information processing theory suggests that knowledge structure in the long-term 
memory is formed as a result of education and affects all mental processes. Based on 
this theory, individuals who have received formal accounting training are expected 
to have accounting knowledge structure stored. Since accounting literature is mostly 
focused on the financial reporting and general accepted accounting principle 
(GAAP), the opportunity costs is normally ignored. The main objective of this study 
is to investigate the relationship between individual accounting knowledge and 
degree of encountering opportunity costs in resource allocation decisions, both 
individually and at professional level. The results of our survey research suggest that 
individuals with high-accounting knowledge pay less attention to opportunity costs 
in resource allocation decisions at professional level in comparison to those of low-
accounting knowledge. The research also indicates that at individual level, there is 
no significant difference between the decisions made by two groups of accountants. 
This study further revealed that considering opportunity costs in resource allocation 
decisions depends, to some extent, on the individuals’ accounting knowledge. 
 
Key words: knowledge structure, opportunity cost, information processing theory, 
cognitive. 

مهمقد  

عـلاوه بـر    ،خاذ تصميمات بهينه راجع به تخصـيص منـابع  اتّ راياز ديدگاه اقتصاد و حسابداري ب

با . شوند محسوب مي �اطلاعات تاريخي، اطلاعات هزينه فرصت از دست رفته نيز اطلاعات مربوط

GAAP(اين وجود اصول پذيرفته شده حسابداري 
هـاي   به هزينـه  اطلاعات مربوط يصرفاً بر افشا) �

كـه   ني ـبا توجـه بـه ا  . )(Horngren, 1991 .كنند يهاي فرصت را افشا نم تاكيد دارند و هزينه يخيتار

هـاي   كـه هزينـه   نياست و با وجود ا يريگ ميتصم يد برايه اطلاعات مفيته يحسابدار يهدف اصل

                                                                                                                            
1. relevant  
2. General Accepted Accounting Principle 
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 ين سـوال بـرا  ي ـه اهمـوار اند  شده ييها شناسا يريم گيتصم يعنوان اطلاعات مربوط برا  فرصت به

  را افشـا كننـد   ي فرصـت هـا  نـه يحسابداري، بايد هز يها آيا در گزارش« :حسابداران مطرح بوده كه

  .»ا نه؟ي 

كنندگان تا چه حد  بدون شك در جهت پاسخ به اين سوال ابتدا بايد مشخص گردد كه استفاده

اين موضـوع در عمـل    اگر چه بررسي. گيرند نه فرصت بهره مييدر تصميمات خود از اطلاعات هز

هـاي فرصـت    هزينه ،گيرندگان حاكي از آن است كه تصميمتحقيقات نتايج  اماكار دشواري است 

سـه بـا   يكـه در مقا  گيرنـد و يـا ايـن    ناديده مـي  ؛ يعني يا آنها راكنند نمي را در تصميمات خود لحاظ

ت عـواملي كـه تصـميم    رو لازم اس ـ از ايـن . آنها اهميت كمتري قائل هستند يبرا يخياطلاعات تار

بـر اسـاس نظريـه پـردازش     گيري افراد را تحت تاثير قرار مي دهد مـورد شناسـايي قـرار گيـرد كـه      

، ساختارهاي سازمان يافتـه و  »ساختار دانش«. فرد است» �ساختار دانش«ترين عامل  ، مهم�اطلاعات

آمـوزش و تجربـه    ايـن سـاختارها در نتيجـه   . اسـت  سلسله مراتبي دانش انسان در حافظـه بلندمـدت  

، شده با مبنا قرار دادن نظريـه پـردازش اطلاعـات    يدر اين تحقيق سع ).(Chi, 1982آيند  مي بوجود

هـاي فرصـت در تصـميمات     كـارگيري هزينـه   هدانش حسابداري افـراد و ميـزان ب ـ   سطح ارتباط بين

بال پاسخ به ايـن  به عبارت ديگر اين تحقيق به دن. گيردمورد بررسي قرار  ،به تخصيص منابع مربوط

بـر   يريتـاث  گيـري  آيا تغييرات سـطح دانـش حسـابداري افـراد و موضـوع تصـميم      «سوال است كه 

  .»ر؟يا خيهاي فرصت در تصميمات مربوط به تخصيص منابع دارد  كارگيري هزينه هب

  مروري بر پيشينه تحقيق

كـارگيري   هن ب ـميـزا «عمل آمـده، تـاكنون در ايـران پژوهشـي در مـورد       ههاي ب بر اساس بررسي

بكر و همكـارانش   .صورت نگرفته است» به تخصيص منابع مربوطهاي فرصت در تصميمات  هزينه

گيرند و يـا اهميـت كمـي بـراي      فرصت را يا ناديده مي هاي افراد در تصميمات خود هزينهدريافتند 

 اي فرصـت نيومن و فردمن دريافتند اگر در خصوص هزينـه ه ـ . )(Becker, 1974 شوند آنها قائل مي

گيري  ارائه نشود ، افراد تمايلي به استفاده از آنها در تصميم بطور شفاف و صريح ياطلاعات مقدار

هـاي فرصـت را در    كارگيري هزينـه  هدلايل عدم بهوسكين طي تحقيقي ).(Neumann, 1978 ندارند

                                                                                                                            
1. Information processing  
2. Knowledge structures 
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 صـراحت و شـفافيت  و دريافـت كـه    تصميمات مربوط به تخصـيص منـابع مـورد بررسـي قـرار داد     

پذيري افراد تاثير  كه ميزان ريسك كارگيري هزينه فرصت موثر است در حالي هاطلاعات بر ميزان ب

   ).(Hoskin, 1983  چنداني بر اين موضوع ندارد

تحقيقـي در خصـوص بـه كـارگيري هزينـه فرصـت در        1998و  1981هـاي   در فاصله بين سـال 

نـه  يدر زم يا صـله تحـولات عمـده   در ايـن فا . تصميمات مربوط به تخصيص منابع صـورت نگرفـت  

. مطرح گرديـد پردازش اطلاعات  هينظر از جملههاي جديدي  رخ داد و نظريه� روانشناسي شناختي

 هسـتند كـه   هاي پردازشـگر اطلاعـات   هاي زنده نظام ها و ديگر ارگانيسم انسان ،هين نظريبر اساس ا

آنهـا را   براي حل مسـائل،  سپس كنند مي ي حسي خود دريافت و ثبتها اطلاعات را توسط گيرنده

  .دهند د پردازش و تفسير قرار ميمور

گرينگو در  مانندقان علوم رفتاري رشته هاي مختلف ه محقّتوج ،ظهور نظريه پردازش اطلاعات

نويسـي كـامپيوتري    برنامـه  پولسن در ؛)Simon, 1978(فيزيك ، سايمون در )Gringo, 1987(هندسه 

)Pulsen et.al, 1981 (مـدارهاي الكترونيـك    وان دربـرا  ؛)Bravan et.al, 1978(رياضـيات   ميـر در  ؛

)Mayer, 1982(علوم سياسي ووس در   ؛)Voss, 1981(  حسابداري  ،بوت، چو، فردريك و ليبي در

را بـه خـود جلـب     )Butt, 1988؛choo et.al, 1991؛ Frederich, 1991؛ Libby, 1992 (و حسابرسـي  

 ،در نتيجـه آمـوزش  )�خبـره (افراد داراي دانش بالا در يك زمينه خـاص   دريافتنداين محققان . كرد

فاقد آن ) تازه كار(دارند كه افراد داراي دانش كم را در حافظه بلند مدت خود ساختارهاي دانشي 

 .ها متفـاوت اسـت   از اين رو عملكرد اين دو گروه در حل مسائل و تصميم گيري. هستندساختارها 

هـاي تحليلـي و    بررسـي دو زمينـه مختلـف   داري افراد را بر عملكرد آنها در تاثير دانش حساب نلسون

او دريافت عملكرد افراد با سطوح مختلف از  ).Nelson, 1993(بررسي قرار داد  مورد يطبتشخيص 

 تفاوتي نـدارد  در زمينه طب ولي ،هاي تحليلي متفاوت است فقط در زمينه بررسي دانش حسابداري

  .كنند ينه از دانش حسابداري خود استفاده نميآنها در اين زمزيرا 

در  ي فرصـت  ها كارگيري هزينه هاثرات سطح دانش حسابداري افراد بر ميزان ببه بررسي  مونوز

نتـايج حـاكي از آن بـود كـه افـراد      ). Munoz, 1998( پرداخـت تصميمات مربوط به تخصيص منابع 

تخصـيص منـابع تجـاري نسـبت بـه افـراد       گيري راجـع بـه    داراي دانش بالاي حسابداري در تصميم

                                                                                                                            
1. cognitive psycology 
2. Expert 
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در . هـاي فرصـت از دسـت رفتـه دارنـد      داراي دانش كم حسابداري تمايل بيشتري به حذف هزينـه 

اشـاره شـده   » سـاختار دانـش  «مختصري از تحقيقات صورت گرفتـه در خصـوص    ادامه به تاريخچه

  . است

كـار را در فرآينـد حـل    ارائـه   �مونوز و همكاران اثرات تجربه در يك حيطه خاص و نيز شكل

ــ ــابدار  ئمسـ ــمي و حسـ ــابداران رسـ ــط حسـ ــد    اله توسـ ــرار دادنـ ــي قـ ــورد بررسـ ــديريت مـ   ن مـ

)Munoz and et.al., 2001.(  له يعنـي بازنمـايي   ئكـه در مرحلـه اول فرآينـد حـل مس ـ     نشان دادنتايج

انجـام   لهمسـئ كه شكل مناسبي از كار ارائه گردد، هر دو گروه بازنمايي مناسـبي از   ، هنگامي�لهئمس

، عملكرد حسابداران مديريت در تعيـين  �يعني تعيين نيازهاي اطلاعاتي ،اما در مرحله دوم. دهند مي

هم به دليل ساختارهاي دانش خاصـي   هاي فرصت بهتر بود آن و تشخيص اطلاعات مربوط به هزينه

  .كه به دليل تجربه در كار حسابداري مديريت كسب نموده بودند

انجـام  » ارزيابي ساختار دانش در آموزش حسـابداري «عنوان  باز تحقيقي يكرتيس و همكاران ن

ــد  ــايج نشــان ). Curtis, 2003(دادن ــش دانشــجويان، بازخوردهــاي   دادنت ــابي ســاختار دان كــه ارزي

برتيك و همكـاران  . هاي آموزشي و نيز نحوه آموزش دارد ارزشمندي براي بالا بردن كارايي دوره

 ــ  ــاختارهاي دان ــين س ــب ب ــرار    تناس ــي ق ــورد بررس ــي را م ــار حسابرس ــاختار ك ــان و س ش حسابرس

هاي داخلي تناسـب   نتايج حاكي از آن بود كه در بررسي كنترل .)Borthick and et.al., 2006(دادند

  .گردد بين ساختار دانش حسابرسان و ساختار كار حسابرسي باعث بهبود عملكرد آنها مي

قـرار دادنـد    مورد بررسي مسئلهد را در خلق ايده و حل تاثير ساختار دانش افرا ر و همكارانهانت

)Hunter, 2008( .  نتايج اين تحقيق نقش ساختارهاي دانش افراد را در كيفيت عملكردشان در خلـق

  .نمودتاييد  مسئلهايده و حل 

  هاي تحقيق  فرضيه

رصت در دو هاي ف كارگيري هزينه هدر اين تحقيق ارتباط سطح دانش حسابداري افراد با ميزان ب

باشـد   اين تحقيق داراي يك فرضيه اصـلي مـي  . گيرد مورد بررسي قرار مي �و فردي �اي زمينه حرفه
                                                                                                                            
1. Format 
2. Representing the problem. 
3. Determining information requirements. 
4. Business context 
5. Personal context 
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  :قابل تقسيم است كه به فرضيات فرعي

  فرضيه اصلي

هاي مربوط بـه   گيري هاي فرصت در تصميم هزينه كارگيري بهميزان  رسطح دانش حسابداري ب 

  .است موثرتخصيص منابع 

  فرضيات فرعي

هــاي فرصــت را در  هزينــه، هســتند افــرادي كــه داراي دانــش حســابداري در ســطح بــالايي  .1

  .گيرند در نظر مي اي حرفههاي  تصميمات مربوط به تخصيص منابع در زمينه

هــاي فرصــت را در  هســتند، هزينــه افــرادي كــه داراي دانــش حســابداري در ســطح بــالايي  .2

  .گيرند در نظر مي )شخصي( اي فرديه تصميمات مربوط به تخصيص منابع در زمينه

ــايين   .3 ــش حســابداري در ســطح پ ــرادي كــه داراي دان ــه اف هــاي فرصــت را در  هســتند، هزين

  .گيرند در نظر مي اي حرفههاي  تصميمات مربوط به تخصيص منابع در زمينه

هاي فرصت را در تصميمات  هستند، هزينه افرادي كه داراي دانش حسابداري در سطح پايين .4

  .گيرند در نظر مي )شخصي( هاي فردي ربوط به تخصيص منابع در زمينهم

  روش تحقيق

هـاي   در محـيط  فرصـت  هـاي  در خصـوص هزينـه  هماننـد ديگـر تحقيقـاتي كـه     در اين تحقيـق  

 ، متغيـر مسـتقل و  حسـابداري افـراد  دانـش   گرديـد و از روش ميداني اسـتفاده   انجام شدهدانشگاهي 

در نظـر  متغيـر وابسـته    ،رصت در تصميمات مربوط به تخصيص منابعهاي ف كارگيري هزينه هميزان ب

را افـراد   كنتـرل  ا آزمايشي را افراد داراي دانش بالاي حسابداري و گروه يگروه اصلي . شد گرفته

دانشـجوياني   افـراد داراي دانـش بـالاي حسـابداري    . دهنـد  داراي دانش كم حسابداري تشكيل مـي 

دانــش كــم  افــراد داراي و را گذرانــده باشــند) رسد 7(ري واحــد حســابدا 26كــه حــداقل هســتند 

  .را گذرانده باشند) درس 4(حسابداري  واحد 12كه حداكثر هستند  دانشجوياني حسابداري

كـارگيري   هتواند رابطـه بـين دانـش حسـابداري و ميـزان ب ـ      مي گيري زمينه تصميمكه  از آنجايي

تصميمات شخصـي و  (گيري  تحقيق زمينه تصميمدر اين  ،فرصت را تحت تاثير قرار دهد هاي هزينه
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عبارت ديگـر در ايـن    به. در نظر گرفته شد) ل كنندهير تعديمتغ(عنوان متغير مستقل دوم  هب) اي حرفه

  : زير مورد بررسي قرار گرفتند  حالتتحقيق چهار 

  
  )B1(اي  تصميمات حرفه )B2( تصميمات شخصي 

A1B2 A1B1  دانش بالاي حسابداري)A1(  

A2B2 A2B1  دانش كم حسابداري)A2( 

  

)/( 05/0و بـا اختيـار كـردن سـطح معنـاداري       5/0مسـاوي   يخطابراي رسيدن به  050=α  و

)1ـ96/0( 96/0توان آزمون  =βهاي تدوين شده توسط كوهن مشخص شد  ، با مراجعه به جدول

گيـري   از روش نمونـه  آنبـراي انتخـاب    زم است كهنفر لا 19اي به حجم  نمونه  حالت كه براي هر

  .شدتصادفي ساده استفاده 

 يگـر يعوامـل د  ياز آن است كه علاوه بـر دانـش حسـابدار    يحاك يمطالعات قبلاز آنجاييكه 

 يزان بـرآورد افـراد از سـخت   ينه فرصت و ميم هزياز مفاه يزان آگاهيل، تجربه، ميتحل ييتوانا مانند

رها كنتـرل  ين متغيد اثرات بالقوه ايبا ،ر قرار دهديآنها را تحت تاث يريگ ميز ممكن است تصميكار ن

رهـا  ين متغي ـشدند كه تـا حـد امكـان از لحـاظ ا     انتخاب  يا ها به گونه ن منظور گروهيا يبرا. شد يم

عوامـل  كه علاوه بر عوامل يـاد شـده از لحـاظ     شدندانتخاب  يفراداگر يبه عبارت د. همگن باشند

ت مشـابه بـوده و فقـط از نظـر     يبـاً در وضـع  يتقر... ، و يت، دانش فراشناختيهوش، خلاقر يگر  نظيد

از ) يحسـابدار  يدانـش بـالا   يافراد دارا(شيلذا گروه آزما. متفاوت باشند يسطح دانش حسابدار

) يدانش كم حسـابدار  يافراد دارا( كنترلگروه  و يان سال سوم و چهارم رشته حسابداريدانشجو

 صـورت  هن افراد ب ـيسپس ا. انتخاب شدند يت بازرگانيريسال سوم و چهارم رشته مد انياز دانشجو

 يرهـا يكنتـرل متغ  يلازم به ذكـر اسـت بـرا   . به چهار گروه ذكر شده در بالا منتسب شدندتصادفي 

ل يق تشـك ي ـكـه از طر  يق ـيتحق يهـا  ناخواسته ذكر شده در بالا عـلاوه بـر اسـتفاده از روش كنتـرل    

ج آن يز صورت گرفته كـه نتـا  ين يآمار يها اعمال شد ، كنترل يانتساب تصادفهمگن و  يها گروه

  .ق ذكر خواهد شديتحق يدر بخش اعتبار درون
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  روش گردآوري اطلاعات

  : د يگرد يطراح نامه پرسشاطلاعات دو نوع  يآور جمعراي ب

  اي نامه مربوط به امور حرفه پرسش. 1

 و تي ـنامـه مامور  نامه، پرسشل يتكم يراهنمارد مطالبي در مو يحاو نامه پرسشن يبخش اول ا

بـازده   شـامل فرصـت   هـاي  نـه يپنج مـورد هز  آنكه در خلال است  ياطلاعات مربوط به مورد كاو

نه يغات، اختلاف در پاداش و هزيدرآمد اجاره مجدد، بازده تبل ،ثابت  يها ييحاصل از فروش دارا

   .مورد سوال قرار گرفت هيفرصت سرما

نظـر خـود را در    و كردهفا يرا ا يك مشاور ماليها خواسته شد نقش  ياز آزمودن ،ن بخشيدر ا

ن ي ـا يهدف از طراح. نديمحاسبات خود را ارائه نما واعلام  ائلنسبت به مس يريگ ميخصوص تصم

فرصـت از دسـت    يهـا  نـه يدر خصـوص تعـداد هز   يدسـت آوردن اطلاعـات   هب ـ نامه پرسشبخش از 

  .كنند يدر محاسبات خود لحاظ م ها ياست كه آزمودن يا رفته

 در فرضـيه كـه   ييرهـا يمتغ يعني(ناخواسته  يرهايبه منظور كنترل متغ نامه پرسشن يبخش دوم ا

رو  نياز ا. ديگرد يطراح) شوند  قيتحقموجب مشتبه شدن نتايج ممكن است  ق مطرح نشده ويتحق

مـورد  را در  ياطلاعـات  ،ت آند كه پاسخ به سوالايگرد يطراح يا به گونه نامه پرسشاين بخش از 

ميـزان   هزينـه فرصـت از دسـت رفتـه،     مفهـوم سـطح آگـاهي از    يزان توانايي تحليل هر آزمـودني، م

سـوابق علمـي و تجربـه كـاري     و انـد   كـه در بخـش اول انجـام داده    يري ـگ ميتصم يبرآورد دشوار

  .ها در بر داشته باشد آزمودني

  نامه مربوط به امور فردي پرسش. 2

آن از  يري ـگ مينـه تصـم  ين تفاوت كـه زم ياست با ا يقبل نامه پرسشكاملاً مشابه  نامه شپرسن يا

  .افته استير ييتغ يبه شخص يا حرفه

و فقــط بخــش دوم  هســتندهــا ســوالات بــاز  نامــه پرســشق ســوالات بخــش اول يــن تحقيــدر ا

است فقط  ييايه پانان كه نشان دهنديب اطمين ضريبنابرا. �استبسته  يها سوال يها دارا نامه پرسش

                                                                                                                            
  .گويند است سؤالات باز مي هايي را كه نياز به ارائه راه حل و اظهار نظر پاسخ دهنده اي را سوالات بسته و سؤال هاي چند گزينه سؤال. 1
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دسـت   هب بيضر. محاسبه شد �چاردسونير -و با استفاده از روش كودر نامه پرسشبخش دوم  يبرا

  .درصد بود) KR20=  63/0( 63/0ن بخش يسوالات ا يآمده برا

  اعتبار دروني تحقيق

 يري ـگ مينـه تصـم  يو زم ير دانـش حسـابدار  ي ـاثـرات دو متغ  يبررس ـ يكه هدف اصل ياز آنجاي

از مفهـوم   يزان آگـاه ي ـل، مي ـتحل ييتجربه، توانا(ر متغيرها ين رو در خصوص اثرات سايا ، ازاست

 فـرض  شـود و  انجـام نمـي   ين ـيب شيچ گونـه پ ـ يه) كار يزان برآورد افراد از سختينه فرصت و ميهز

ل اطلاعـات  يق تحلين فرض از طريا. ن آنها وجود ندارديب يچ گونه تفاوتينظر هاين  شود كه از يم

   :ر استيدست آمده به شرح ز هج بيكنترل شد كه نتا نامه پرسششده از بخش دوم  يرآو جمع

  توانايي تحليل) الف

هاي هر گروه به سـوالات مربـوط بـه توانـايي تحليـل       هاي صحيح آزمودني ميانگين تعداد پاسخ

)
i jA Bμ (ر گروه در نظـر گرفتـه شـده ، در    گيري توانايي تحليل ه كه به عنوان معياري براي اندازه

  :ر آمده استيجدول ز

  
  ليبه توانايي تحل مربوط هاي آماره: ) 1(جدول 

  A1 A2 A1B1 A1B2 A2B1 A2B2 

  µ (  88/5 63/5 93/5 79/5  5/5  75/5(ميانگين 

  σ(  187/1 239/1 132/1 301/1  2/1  293/1(انحراف معيار

  

كم  افراد داراي دانش بالاي حسابداري و افراد داراي دانش(حليل دو گروه اين جدول توانايي ت

  .كند اي و شخصي بيان مي را در زمينه تصميمات حرفه) حسابداري

  :ليتحل ييدر ارتباط با توانا ها هيفرض

دانــش كــم  يو افــراد دارا يحســابدار يدانــش بــالا يتوانــايي تحليــل دو گــروه افــراد دارا .1

  .يكسان است  A2)و A1( يحسابدار

                                                                                                                            
1. Kuder - Richardson 



  نامه مديريت  مجله پژوهش  120

 

و  يا نـه حرفـه  يكـه در دو زم  يحسـابدار  يدانش بـالا  يتوانايي تحليل دو گروه از افراد دارا. 2

  . يكسان است)  A1B2وA1B1 (رند يگ يم ميتصم شخصي

و  يا نـه حرفـه  يكـه در دو زم  يدانـش كـم حسـابدار    يتوانايي تحليل دو گروه از افـراد دارا . 3

  .يكسان است)  A2B2وA2B1 (رند يگ يم ميتصم شخصي

دانــش كــم  يو افــراد دارا يحســابدار يدانــش بــالا يتوانــايي تحليــل دو گــروه افــراد دارا. 4

  .يكسان است)  A2B1وA1B1 (رند يگ يم ميتصم يا نه حرفهيكه در زم يحسابدار

  
  ليمربوط به توانايي تحلفرضيات ج ينتا :)2(جدول 

  H0فرض 

آماره 

  فيشر

)F(  

آزمون برابري 

  اواريانسه

P-VALUE 

  آزمون تي تست

P-VALUE  

آزمون 

  ناپارامتري

P-VALUE 

پذيرش يا 

  H0 رد

µA 1
 = µA 2

 647/0 423/0< 05/0=α 423/0<05/0  =α  363/0  پذيرشH0 

µA 1 B 1
 = µA 1 B 2

 726/0 243/0 <05/0=α 8/0 <05/0  =α 888/0  پذيرشH0  

µA 2 B 1
 = µA 2 B 2

 127/0 724/0<05/0=α 542/0 <05/0  =α 584/0 پذيرش H0  

µA 1 B 1
 = µA 2 B 1

 228/1 275/0<05/0=α 261/0<05/0  =α  231/0  پذيرشH0  

  

چهـار  هاي مورد بررسـي همگـن بـوده و     با توجه به مندرجات جدول مشخص گرديد كه گروه

  .رفته شديپذ تماماً فرادل ايتحل ييدر مورد توانا مطرح شدهه يفرض

  سطح آگاهي از مفهوم هزينه فرصت از دست رفته) ب

هاي هر گـروه بـه سـوالات مربـوط بـه مفهـوم هزينـه         هاي صحيح آزمودني ميانگين تعداد پاسخ

(فرصت 
i jA Bμ (گيري سطح آگاهي ازمفهوم هزينـه فرصـت هـر     كه به عنوان معياري براي اندازه

  :ر آمده استيدر نظر گرفته شده ، در جدول زگروه 

  
  فرصت  نهيمربوط به مفهوم هز هاي آماره: ) 3(جدول 

  A1 A2 A1B1 A1B2  A2B1 A2B2 

  µ (  2/6 42/6 18/6 21/6  39/6  45/6( ميانگين

  σ(  188/1 976/0 22/1 182/1  979/0  999/0(انحراف معيار
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افـراد داراي دانـش بـالاي    (از مفهـوم هزينـه فرصـت را در دو گـروه     اين جدول ميزان آگـاهي  

اي و شخصـي بيـان    را در زمينـه تصـميمات حرفـه   ) حسابداري و افراد داراي دانش كم حسـابداري 

  .كند مي

   :نه فرصت ياز مفهوم هز يدر ارتباط با آگاه ها هيفرض

دانــش كــم  يفــراد داراو ا يحســابدار يدانــش بــالا يدو گــروه افــراد دارا يزان آگــاهيــم. 1

  .نه فرصت يكسان استياز مفهوم هز  A2)و A1( يحسابدار

و  يا نـه حرفـه  يكـه در دو زم  يحسـابدار  يدانـش بـالا   يدو گروه از افراد دارا يزان آگاهيم. 2

  . نه فرصت يكسان استياز مفهوم هز)  A1B2وA1B1 (رند يگ يم ميتصم شخصي

و  يا نـه حرفـه  يكـه در دو زم  يدانـش كـم حسـابدار    يدو گـروه از افـراد دارا   يزان آگاهيم. 3

  .نه فرصت يكسان استياز مفهوم هز)  A2B2وA2B1 (رند يگ يم ميتصم شخصي

دانــش كــم  يو افــراد دارا يحســابدار يدانــش بــالا يدو گــروه افــراد دارا يزان آگــاهيــم .4

  .تنه فرصت يكسان اسيرند از مفهوم هزيگ يم ميتصم يا نه حرفهيكه در زم يحسابدار

  
  نه فرصتيمفهوم هزبه آگاهي از مربوط فرضيات ج ينتا ):4(جدول 

  H0فرض 

  

آماره

  فيشر

)F(  

 آزمون برابري واريانسها

P-VALUE 

  آزمون تي تست

P-VALUE 

آزمون 

  ناپارامتري

P-VALUE 

پذيرش يا 

  H0 رد

µA 1
 = µA 2

 836/1 179/0<05/0=α 361/0< 05/0  =α 363/0   پذيرشH0  

µA 1 B 1
 = µA 1 B 2

 074/0 786/0<05/0=α 914/0< 05/0  =α 94/0   پذيرشH0  

µA 2 B 1
 = µA 2 B 2

 011/0 915/0<05/0=α 85/0 < 05/0  =α 866/0  پذيرش H0  

µA 1 B 1
 = µA 2 B 1

 297/1 262/0<05/0=α 564/0< 05/0  =α 555/0   پذيرشH0  

  
ه يچهار فرضهاي مورد بررسي همگن بوده و  به مندرجات جدول مشخص گرديد گروه با توجه

  .رفته شديپذ تماماً نه فرصتيمفهوم هزآگاهي از در مورد  مطرح شده

  برآورد دشواري تصميم گيري) ج

است كه در بخش اول  يا مسئلهاظهار نظر در خصوص ي، سختي ريگ ميتصم يدشوار ازمنظور 

(ن بـرآورد آنهـا   يانگي ـو م اسـت  هـا ارائـه شـده    يدنبه آزمو نامه پرسش
i jA Bμ(    بـه شـرح جـدول ،
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  .استريز
   يريگ ميتصم يمربوط به دشوار هاي آماره ) :5(جدول 

 

A1 A2 A1B1 A1B2 A2B1 A2B2 

  µ (  671/5 803/5 5/5 82/5  83/5  78/5(ميانگين 

  σ(  292/1 189/1 34/1 26/1  176/1  23/1(انحراف معيار

  

  : دشواري تصميم گيريدر ارتباط با برآورد  ها هيفرض

دانــش كــم  يو افــراد دارا يحســابدار يدانــش بــالا يزان بــرآورد دو گــروه افــراد دارايــم. 1

  .يكسان است  دشواري تصميم گيري از  A2)و A1( يحسابدار

و  يا نـه حرفـه  يكـه در دو زم  يحسـابدار  يش بـالا دان ـ يزان برآورد دو گروه از افراد دارايم .2

  . يكسان است دشواري تصميم گيرياز )  A1B2وA1B1 (رند يگ يم ميتصم شخصي

و  يا نـه حرفـه  يكـه در دو زم  يدانـش كـم حسـابدار    يزان برآورد دو گـروه از افـراد دارا  يم .3

  .يكسان است دشواري تصميم گيرياز )  A2B2وA2B1 (رند يگ يم ميتصم شخصي

دانــش كــم  يو افــراد دارا يحســابدار يدانــش بــالا يزان بــرآورد دو گــروه افــراد دارايــم .4

 دشواري تصميم گيرياز )  A2B1وA1B1 (رند يگ يم ميتصم يا نه حرفهيكه در زم يحسابدار

  .يكسان است

  
   يريگ ميتصم يدشواربه مربوط فرضيات ج ينتا ) :6(جدول 

  H0فرض 

  

آماره 

  فيشر

)F(  

 آزمون برابري

  واريانسها

P-VALUE 

  آزمون تي تست

P-VALUE 

آزمون 

  ناپارامتري

P-VALUE 

 پذيرش يا رد

H0  

µA 1
 = µA 2

 067/0  796/0 < 05/0  =α 798/0 < 05/0  =α 601/0   پذيرشH0  

µA 1 B 1
 = µA 1 B 2

 077/0  783/0 < 05/0  =α 439/0 < 05/0  =α 422/0   پذيرشH0  

µA 2 B 1
 = µA 2 B 2

 002/0  963/0 < 05/0  =α 882/0 < 05/0  =α 825/0   پذيرشH0  

µA 1 B 1
 = µA 2 B 1

 003/0  956/0 < 05/0  =α 969/0 < 05/0  =α 945/0   پذيرشH0  

  

ه يچهار فرضهاي مورد بررسي همگن بوده و  با توجه به مندرجات جدول مشخص گرديد گروه

  .رفته شديپذ تماماً يريگ ميتصم يدشوار مطرح شده در مورد
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  .گردد ارائه مي قيتحق يفرع يها هيدر ادامه آزمون فرض يد اعتبار درونييبا توجه به تا

  ها هينتايج حاصل از آزمون فرض

هـاي فرصـت را    هستند، هزينـه  افرادي كه داراي دانش حسابداري در سطح بالايي: فرضيه اول 

  .گيرند در نظر مي يا حرفه هاي زمينهدر تصميمات مربوط به تخصيص منابع در 

 درصد از كل هزينـه هـاي فرصـت را در تصـميمات     60ها  ، اگر آزمودنيها براي آزمون فرضيه

  .گيرند هاي فرصت را در نظر مي لحاظ كرده باشند به منزله اين است كه در تصميمات خود هزينه

  
  براي فرضيه اول T-testآزمون  نتايج )7(جدول 

   پذيرش يا رد  ها درصدي اختلاف ميانگين 95فاصله اطمينان  H0  P-VALUEفرض 

µA
1

B
1

 ≤  2 05/0  =α < 00/0 )81/1 ,1/1 ( رد فرضيه  

  

شـتر  يد بان ـ كه افراد در محاسبات خود لحاظ نكـرده  ينه فرصتين تعداد هزيانگيم ،جينتابر اساس 

  .شود يرفته نميه اول پذيفرضاست؛ بنابراين ار در نظر گرفته شده ياز مع

هـاي فرصـت را    هستند، هزينـه  افرادي كه داراي دانش حسابداري در سطح بالايي :فرضيه دوم 

  .گيرند در نظر مي شخصي هاي در تصميمات مربوط به تخصيص منابع در زمينه

  
  اي فرضيه دومبر T-testآزمون  نتايج ) :8(جدول 

   پذيرش يا رد  ها درصدي از اختلاف بين ميانگين 95فاصله اطمينان  H0  P-VALUEفرض 

µA
1

B
2

 ≤  2 05/0  =α > 27/0  )46/0  ,25/0 - (  پذيرش فرضيه  

  

انـد   كه افراد در محاسبات لحاظ نكرده ينه فرصتيزن تعداد هيانگياز آن است كه م يج حاكينتا

  .شود يرفته ميه دوم پذيرضو ف ندارد يدار ياختلاف معن مورد نظرار يبا مع

هاي فرصت را در  هستند، هزينه افرادي كه داراي دانش حسابداري در سطح پايين :فرضيه سوم 

  .گيرند يدر نظر م يا حرفههاي  تصميمات مربوط به تخصيص منابع در زمينه
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  براي فرضيه سوم T-testآزمون  نتايج )9(جدول 

   پذيرش يا رد  ها درصدي از اختلاف بين ميانگين 95فاصله اطمينان  H0  P-VALUEفرض 

µA
2

B
1

 ≤  2 05/0  =α > 63/0  )31/0  ,42/0 - ( پذيرش فرضيه  

كـه افـراد در محاسـبات خـود لحـاظ       ينه فرصـت ين تعداد هزيانگياز آن است كه م يج حاكينتا

 ≥ Iμ=  2(ندارد  يدار يار در نظر گرفته شده اختلاف معنياند با مع نكرده
2 1A Bμ(  ه يفرض ـبنابراين

  .شود يرفته ميسوم پذ

هاي فرصـت را   هستند، هزينه ادي كه داراي دانش حسابداري در سطح پايينافر :فرضيه چهارم 

  .گيرند در نظر مي شخصي هاي در تصميمات مربوط به تخصيص منابع در زمينه

  
  براي فرضيه چهارم T-testآزمون  نتايج  ) :10(جدول 

  پذيرش يا رد  ها درصدي از اختلاف بين ميانگين 95فاصله اطمينان  H0  P-VALUEفرض 

µA
2

B 2  ≤  2 05/0  = α >  39/0   )44/0  ,34/0 - (  پذيرش فرضيه 

  
ن جامعـه در محاسـبات خـود لحـاظ      ي ـكـه افـراد ا   ينه فرصـت ين تعداد هزيانگيم ،جينتابر اساس 

  .شود يرفته ميه چهارم پذيفرض و ندارد يدار يف معنار در نظر گرفته شده اختلاياند با مع نكرده

ق بيـانگر ايـن اسـت كـه سـطح دانـش       ي ـتحق يفرع ـ يهـا  هيدست آمده از آزمـون فرض ـ  هج بينتا

هـاي آنهـا    گيـري  هاي فرصت از دست رفتـه در تصـميم   كارگيري هزينه زان بهيحسابداري افراد بر م

 دهد علاوه بر سطح دانـش حسـابداري،   يان مج نشين نتايضمناً ا. راجع به تخصيص منابع موثر است

راجع به تخصيص منابع  يريگ هاي فرصت جهت تصميم كارگيري هزينه گيري نيز بر به زمينه تصميم

  .استتاثيرگذار 

  .است يريگ مينه تصميمنوط به در نظر گرفتن زم يه اصليا رد فرضيرش ين پذيبنابرا

  ها نيانگيسه دو به دو ميمقا -ر نتايج يسا

ن يانگي ـسـه دو بـه دو م  ياز مقا وه بر آزمون فرضيات فرعي، بـه منظـور كسـب شـواهد بيشـتر     علا

  : گرديداستفاده  به شرح زير مختلف يها گروه

و افراد  يحسابدار يدانش بالا يافراد دارابراي فرصت لحاظ نشده  يها نهين تعداد هزيانگيم .1

(كسان است ي، يريگ مينه تصميصرف نظراز زم ، يدانش كم حسابدار يدارا
2Aμ  =

1Aμ.(  
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در دو ي حسـابدار  يدانش بالا يافراد دارابراي فرصت لحاظ نشده  يها نهين تعداد هزيانگيم .2

(كسان است ي شخصيو  يا نه حرفهيزم
1 2A Bμ  =

1 1A Bμ.(  

در دو  يدانـش كـم حسـابدار    يافراد دارابراي فرصت لحاظ نشده  يها نهين تعداد هزيانگيم .3

(كسان است ي شخصيو  يا نه حرفهيزم
2 2A Bμ  =

2 1A Bμ.(  

 يدانش بالا يافراد دارا برايفرصت لحاظ نشده  يها نهين تعداد هزيانگيم ي،ا نه حرفهيزم در .4

(كسان است ي يدانش كم حسابدار يو افراد دارا يحسابدار
2 1A Bμ  =

1 1A Bμ.(   

 يدانش بالا يافراد دارا برايفرصت لحاظ نشده  يها نهين تعداد هزيانگيم شخصي،نه يدر زم .5

(كسان است ي يدانش كم حسابدار يو افراد دارا يحسابدار
2 2A Bμ  =

1 2A Bμ .(  

  

  
  ها بين گروهن يانگيسه ميمقامربوط به ج ينتا) : 11(جدول 

  فرضيات
آماره 

  فيشر

آزمون برابري 

 واريانسها

آزمون تي 

 تست

 95فاصله اطمينان 

  µدرصدي اختلاف 

 ------  

 ------  

   يا ردپذيرش   ------  F( P-VALUE P-VALUE(  ام iمورد 

µA 1
 = µA 2

 285/4  042/0  00/0  ( 425/0  , 233/1  ) µA 1
 ≠  µA 2

 

µA 1 B 1
 = µA 1 B 2

 713/0  404/0  00/0  

( 86/0  ,  84/1 ) µA 1 B 1
 ≠  µA 1 B 2

 

µA 2 B 1
 = µA 2 B 2

 084/0  774/0  679/0  

( - 619/0 ,  408/0 ) µA 2 B 1
 = µA 2 B 2

 

µA 1 B 1
 = µA 2 B 1

 2/1  28/0  00/0  

)2  ,016/1 (  µA 1 B 1
 ≠  µA 2 B 1

 

µA 1 B 2
 = µA 2 B 2

 004/0  953/0  22/0  

)564/0  454/0 - (µA 1 B 2
 = µA 2 B 2

 

  

  

ولي فرضيه سوم و پنجم . شود يرفته نميپذها  فرضيه اول، دوم و چهارم در مورد برابري ميانگين

ج يبـا نتـا   هـا  يافتـه ن ي ـشـود ا  يم ـ گونه كه مشـاهده  همان. شود يرفته ميپذها  نيانگيم يرابربدر مورد 

  .دارد يهمخوان يفرع يها يهبدست آمده از آزمون فرض
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  ونيل رگرسيه و تحلينتايج حاصل از تجز

 يبـرا . اسـت ي صورت كم هها ب گيري دانش حسابداري آزمودني اندازه ،لازمه انجام اين آزمون

شـود تعـداد واحـدهاي درسـي حسـابداري كـه هـر آزمـودني گذرانـده اسـت            ظور فرض مين منيا

ن در آزمون انجام شده در اين بخش كه نتايج آن يبنابرا ست؛دهنده سطح دانش حسابداري او نشان

دانشـجويان رشـته   ( A1هـاي گـروه    آوري شـده از آزمـودني   هاي جمـع  در زير آمده است فقط داده

 يهـا  يكه آزمـودن  يدرس يزيرا تعداد واحدها ،و تحليل قرار گرفته است مورد تجزيه) حسابداري

  . اند ثابت است گذرانده) يت بازرگانيريان مديدانشجو( A2گروه 

  :تخمين زده شد  SPSSمعادله رگرسيون زير با استفاده از نرم افزار 

Yi = β0 + β1AKi + β2(AKi * BCi) + β3AAi + εi 

  : معادلهاين در 

Yi: هاي فرصت كه آزمودني  هزينه تعدادi   خـود لحـاظ    يري ـگ در محاسبات مربوط بـه تصـميم

  ؛نكرده است

:AKi سطح دانش حسابداري آزمودنيi هاي حسابداري گذرانده است  كه از طريق تعداد واحد

  ؛شود اندازه گيري مي

BCi : باشد  صيشخگيري  و اگر زمينه تصميم كبا يبرابر باشد  يا گيري حرفه اگر زمينه تصميم

   ؛شود يبرابر با صفر در نظر گرفته م

AAi :هـاي صـحيح بـه سـوالات طراحـي شـده        توانايي تحليل آزمودني كه از طريق تعداد پاسخ

   .شود اندازه گيري مي ،منظوراين براي 

  

  (ANOVA) ونيدار بودن معادله رگرس يج آزمون معنينتا) : 12(جدول 

Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 788/23 3 929/7 283/16 000/0 

 Residual 017/18 37 487/0   

 Total 805/41 40    
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دار بـودن   معنـي  α < 00/0  =P-value=  05/0ز ي ـو ن F=  28/16مقـدار آمـاره   يادشده در جدول 

  .كنند يد ميمعادله را تائ

  
  له رگرسيوناجزاء معاد يدار يج آزمون معنينتا) : 13(جدول 

Probability 
(Two-tailed) 

t-statistic  StDev coefficient Expected sign variable 

245/0  18/1 069/1 264/1   intercept 

110/0 64/1 0265/0 04351/0 + AK 

00/0 21/6 00587/0 0364/0 + AK*BC 

157/0 44/1- 0935/0 1351/0- -  AA 

  

دار نيسـت و سـطح    معنـي  β1=  043/0كـه مقـدار    دهـد  ن مـي نشادست آمده از جدول  هنتايج ب

اسـت؛  دار  مثبـت و معنـي   β2=  036/0امـا مقـدار   . ر نـدارد يدر معادله تاث ييبه تنها يدانش حسابدار

هاي فرصت تاثير  كارگيري هزينه هبر ب يا حرفه يريگ ميدانش حسابداري با توجه به زمينه تصم يعني

هاي فرصت لحاظ نشـده در   بيانگر آن است كه تعداد هزينه β3=  - 13/0همچنين مقدار منفي . دارد

دار نيسـت و مـي    ها با توانايي تحليل آنها رابطه عكـس دارد امـا در اينجـا معنـي     يمحاسبات آزمودن

ز بـا  ي ـن آزمـون ن ي ـدسـت آمـده از ا   هج بيلازم به ذكر است كه نتا. نمودتوان آن را از معادله حذف 

  . دارد يهمخوان يقبل يها ج آزمونينتا

  يريگ جهيو نت يجمع بند

 يساختار دانـش خاص ـ  يادآوريباعث  يريگ مينه تصميه پردازش اطلاعات هر زميبر اساس نظر

 مسـئله و حل  يريگ ميند تصميآن ساختار دانش، فرآ يادآوريشود و پس از  ياز حافظه بلندمدت م

شـده از حافظـه    يادآوري ـگـر سـاختار دانـش    يبـه عبـارت د  . در قالب آن صـورت خواهـد گرفـت   

از . اسـت  مسئلهحل  يبرا ييو راهنما يريگ ميند تصميفرآ يين كننده چارچوب اجراييبلندمدت تع

 يحيشده باعث ارائـه راه حـل صـح    يادآوريو ساختار دانش  يريگ مينه تصمين زميرو تناسب ب نيا

را بـه نحـو    يري ـگ ميت تصـم يفين آنها كيگردد، اما عدم تناسب ب يمطرح شده م مسئلهدر خصوص 
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 يا نه حرفهيق زمين تحقيدر ا. خواهد شد يكاهش داده و منجر به ارائه راه حل نامناسب يقابل توجه

خـود   يهـا  يري ـگ ميدر تصـم  يحسـابدار  يدانش بـالا  يشود افراد دارا يباعث م) يطه تخصصيح(

كننـد امـا    يادآوري ـخود را از حافظـه بلندمـدت    يساختار دانش حسابدار ،ص منابعيراجع به تخص

كــه  از آنجــايي. ســتيآنهــا ن يســاختار دانــش حســابدار يادآوريــ يبــرا يعــامل يفــرد يهــا نــهيزم

ره شده در حافظه بلندمدت ماحصل آموزش و كسـب تجربـه اسـت، انتظـار     يدانش ذخ يها ساختار

ن دوره ي ـا يگذرانند به مـرور و در ط ـ  يرا م يرشته حسابدار يآموزش يها كه دوره يرود افراد يم

نكـه در  يبـا توجـه بـه ا   . ره گـردد ي ـدر حافظـه بلندمـدت آنهـا ذخ    ياز دانش حسـابدار  يياختارهاس

شود، بخـش   يم ياديد زيتاك يمال يبه مباحث مربوط به گزارشگر يحسابدار يآموزش يها برنامه

 يرفتـه شـده حسـابدار   ياصـول پذ  افـراد،  از ساختار دانش شكل گرفته در حافظـه بلندمـدت   وسيعي

)GAAP( يسـاختارها  يادآوري ـرو  ني ـاز ا. شـود  توجهي نميفرصت  يها نهيكه در آن به هز است 

 يشـود افـراد دارا   يم در چـارچوب آن باعـث م ـ  يو اتخاذ تصم يا نه حرفهيدر زم يدانش حسابدار

نـه  يده گـرفتن اطلاعـات مربـوط بـه هز    ي ـبـه ناد  يشـتر يل بينه تماين زميدر ا يحسابدار يدانش بالا

  .فرصت داشته باشند

  يقات آتيجهت انجام تحق يشنهاديوضوعات پم

در مـورد  ) نمونـه هـاي واقعـي   ( يكنندگان واقعي اطلاعات حسـابدار  دگاه استفادهيد يبررس .1

 .فرصت هاي نهيلزوم ارائه اطلاعات مربوط به هز

ــ .2 ــم يبررس ــاربرد هزي ــهيزان ك ــا ن ــد   يه ــط م ــت توس ــرمايفرص ــا  هيران، س ــذاران و س ر يگ

  .ص منابع يمات مربوط به تخصيكنندگان در تصم استفاده
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 :ت تكنولوژيفن بازار، حلقه مفقوده نظام مديريت و مبادلا

  طراحي و تبيين الگوي جامع در سطح ملي

  
  ∗سيد حميد خداداد حسيني

  تهران تربيت مدرس دانشگاه،دانشيار گروه مديريت

  روح االله سهرابي

دانشجوي دكتري مديريت توليد و عمليات 

  دانشگاه علامه طباطبايي

  چكيده

در منـاطق   .استدي و صنعتي كشورها مطرح اقتصا ةترين عوامل توسع اوري به عنوان يكي از مهمامروزه فنّ
اي و  تسهيل انتقال و مبادله فناوري در سطوح محلي، ملي، منطقـه  برايهاي گوناگوني  مختلف جهان، روش

بازار بـه عنـوان مركـز و مرجـع مبـادلات فنـاوري يكـي از سـازوكارهاي          ايجاد فن .رود كار مي هالمللي ب بين
مبـادلات و انتقـال فنـاوري از نظـام و      ،در ايـران  .شـود  محسـوب مـي   هيادشدپيشرفته و نوپا در جهت هدف 

باعـث بـروز مشـكلات بسـياري بـراي عرضـه        مسـئله ساختار منسجم و هدفمنـدي برخـوردار نيسـت و ايـن     
مانند دولت، (و متقاضيان فناوري  ...)مراكز تحقيق و توسعه و  ها، دانشگاه، شامل نخبگان(كنندگان فناوري 
در مقالـه حاضـر پـس    .شـده اسـت  ... ) گـذاران و   ويژه صنايع كوچك و متوسط، سـرمايه  صنايع مختلف به

بازارها در اروپا و آسيا مورد بررسي قرار گرفتـه   ازبررسي بحث مبادلات فناوري، بطور اجمالي برخي از فن
ي مرتبط و آشنا با ها بازار و حيطه در ادامه با استفاده از مصاحبه و مطالعه ميداني از بين كارشناسان فن .است

هــاي  هــاي تخصصــي فنــاوري، صــندوق ماننــد حقــوق فنــاوري، ارزيــابي و بازاريــابي فنــاوري، زمينــه ( آن
ماموريـت و   مدل مذكور در .شده استرائه بازار در سطح ملي در ايران، ا فنمدل ) هاي مالي و غيره حمايت

ســطح ملــي و همچنــين در ازار هــاي مختلــف، مالكيــت، فراينــد داخلــي و ارتباطــات فــن بــ اهــداف، بخــش
است دقت در تجربيات ساير كشورها و توجه به پـيش   بديهي. تشريح شده استبازار  نيازهاي ايجاد فن پبش

  .تر رهنمون خواهد شد هاي اوليه، مسئولين مربوطه را در برنامه ريزي هرچه بهتر و جامع نيازها و زيرساخت
  

كننـدگان فنـاوري، متقاضـيان فنـاوري،      و مبادلات فنـاوري، عرضـه  ازار، فناوري، انتقال ب فن :ها واژه كليد
  .هاي مبادلات فناوري ارزيابي وبازاريابي فناوري، زير ساخت

  

                                                                                                                            
  khodadad@modares.ac.ir      )نويسنده مسئول( ∗
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Today, technology is accounted as one of the most significant factors of economic 
and industrial development in the world. Countries use different ways and methods 
to facilitate technology transfer and transaction in local, national, international and 
global levels. Creating techno-mart as center of technology transaction is one of the 
advanced mechanisms for the above purpose. In Iran, technology transfer and 
transaction do not follow a stable and coherent system. This weakness is the main 
cause of many problems for technology suppliers such as; elites, state organizations, 
and industrial sector especially small and medium size enterprises (SME's). In this 
paper technology transaction and transfer has been discussed and some cases of 
techno-mart in Europe and Asia have been reviewed. Then, survey research 
including interviews with experts from techno-mart and related fields experts (such 
as technology law, technology evaluation and marketing, supportive funds, etc.) 
were used to present a model of national techno-mart in Iran. In this model, mission 
and goals, different sections, ownership, internal process and techno-mart 
communications at national level along with necessary requirements for establishing 
a techno-mart environment have been described. It is derived from this study that 
other nations' experiences in dealing with requirements and primary infrastructures 
of techno-mart, is expected to lead policy makers towards a better decision making 
and planning. 
 
Key Words: Techno-mart, technology transaction and transfer, technology supplier, 
technology demander, technology evaluation and marketing, and technology 
transaction infrastructures. 

1. مه مقد   

اوري بـه عنـوان روش و فـن انجـام كارهـا و جنبـه عملـي علـم انسـان، بـا گذشـت روزگـار،             فنّ

وحتي به صورت وسيله برتري و تفوق ملتي بر ديگر ملل تغييـر   شدهتر  تر و عميق تر، گسترده پيچيده

هاي نيرومندتر  آيند، از فناوري به شمار ميامروزه كشورهايي كه پيشرفته و پيشتاز . شكل يافته است

كارهـاي   صنعتي شده نيز با اسـتفاده از راه  گروهي از كشورهاي تازه. تري برخوردار هستند و پيچيده

. انـد  مختلف و متناسب با فرهنگ خويش درصدد ارتقا و توسعه سطح فناوري كشور خـود برآمـده  
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شد، در قـرون اخيـر احسـاس     پيشرفت محسوب مي دار تمدن و ايران نيز كه چند قرن متمادي طلايه

 ،كمتر از هـدف  ،با اين حال هميشه به روش رسيدن به هدف. كند ماندگي و ضعف نمايان مي عقب

دقت شـده و در زمينـه فنـاوري هـم نگـاه بخشـي و جزئـي منجـر بـه كـم تـوجهي فنـاوري در بـين              

شـده   سـو  يان فنـاوري از ديگـر  ها و مؤسسات تحقيق و توسعه از يكسو و صـنعت و متقاض ـ  دانشگاه

  .است

كشورهاي اروپايي و آمريكايي با داشتن سـابقه طـولاني در ايجـاد و انتشـار فنـاوري، بسـترهاي       

هاي نو را فراهم آورده و كشوري چون آمريكا بيشترين آمـار اختراعـات را    ها و خلاقيت جلب ايده

ري مترصد يافتن فناوري هستند كه بـه  در اين كشورها سازمانها و افراد بسيا. در خود گنجانده است

هـاي تعامـل و ارتبـاط نزديـك      ها اغلب زيرسـاخت  در كشورهاي شرقي نيز دولت. سود منجر شود

روشن است كـه پاسـخ بـه تقاضـاي فنـاوري و      . آورند دارندگان و خواهندگان فناوري را فراهم مي

نـگ آنهـا بـا كـاربران فنـاوري      ها و متخصصين، در گرو ارتباط نزديك و تنگات پويا كردن دانشگاه

تبادلات و تعاملات فناوري در كشور يكي از اركان توسعه فنـاوري و رفـع نيـاز هـر يـك از      . است

در ايـران مبـادلات و انتقـال فنـاوري از نظـام و سـاختار منسـجم و هدفمنـدي         . طرفين مبادلـه اسـت  

شـامل  (نـدگان فنـاوري   باعث بروز مشكلات بسياري بـراي عرضـه كن   مسئلهبرخوردار نيست و اين 

مانند دولت، صـنايع مختلـف   (و متقاضيان فناوري  ...)مراكز تحقيق و توسعه و  ها، دانشگاه نخبگان،

مشـكلات در  ايـن  براي مواجه با . شده است... ) گذاران و  ويژه صنايع كوچك و متوسط، سرمايه به

تأسـيس فـن بـازار بـا ارائـه      مشكلات و پيش نيازهاي  با بررسي اهمكه مقاله حاضر هدف آن است 

 ،هـاي صـاحبنظران و كارشناسـان امـر     مند، مبتني بر تجربه كشورها و كسب ديـدگاه  مچارچوبي نظا

  .مدل فن بازار در سطح ملي طراحي و ارائه گردد

  فناوري و تجارت آن .2

 هـاي فنـي اسـت كـه دارنـده آن را      اي از دانش، مهارت و توانايي فناوري يا تكنولوژي آميخته  

بـه عبـارت ديگـر فنـاوري نـوعي نگـرش برخاسـته از         ؛سازد تا جهان طبيعت را تغييـر دهـد   قادر مي

  ). Barbiroli, 1997( توانايي و تجربه است

هـاي   ها و سيستم يندها، ابزارها، روشآها، فر را به عنوان كليه دانش "فناوري"همچنين مي توان 

تكنولـوژي روش   ،تـر  در بياني سـاده . يف كردكاررفته در ساخت محصولات و ارائه خدمات تعر هب
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تكنولـوژي كـاربرد عملـي    . شـويم  انجام كار و ابزاري است كه توسط آن به اهداف خود نايـل مـي  

   .)Taregh Khlil, 2002( .دانش و ابزاري است جهت كمك به تلاش انسان

نـاوري در  توجـه بـه ف  «در گزارش خود بـا نـام    (NSTC) 1شوراي ملي علوم و تكنولوژي آمريكا

كننـده رشـد    كند كه پيشرفت تكنولوژي به تنهايي مهمترين عامل تعيـين  بيان مي) 2006( »سطح ملي

سـال گذشـته ناشـي از     50پايدار اقتصادي كشور است و حدود نيمي از رشد اقتصـادي درازمـدت   

هـاي آتـي، تكنولـوژي ارتباطـات، اينترنـت، مهندسـي ژنتيـك و         طـي سـال  . تكنولوژي بوده اسـت 

هـاي ديگـر    كنترل اقلام ورودي و خروجـي نـانوتكنولوژي و بسـياري از فنـاوري     ،سازي انسان هشبي

از طرف ديگر تحقيقـات نشـان داده اسـت در نظـر      .ثير بيشتري بر زندگي انسان خواهند گذاشتأت

سـت  ا به عبارت ديگر لازم .تر از خود فناوري نيست اهميت  گرفتن بازار فناوري در اكثر موارد كم

  .)RAND, 2006(وي را با بازار آن در نظر بگيريم فنا

 جريان غيرتجاري فناوري .2-1

به ايـن معنـي كـه    . دهد قسمت اصلي جريان تكنولوژي، خارج از بازار انتقال تكنولوژي رخ مي

يابد و ممكن است حتي  هاي غيرتجاري گسترش مي  المللي از طريق شكل دانش فني به صورت بين

  :هاي جريان غير تجاري تكنولوژي عبارتند از برخي از شيوه. منتقل شوداي  بدون هيچ هزينه

انـد و بـه وطنشـان     هـاي خـارج كشـور خوانـده     افرادي كه دروس مهندسي و علمي در دانشـگاه 

هـاي چنـدمليتي    كننـد و شـعب شـركت    رقيبـاني كـه از مهندسـي مجـدد اسـتفاده مـي       ؛گردنـد  برمي

)MNC2 (اند المللي، از اين جمله ها، جوامع ملي و بين ي انجمندر داخل، جلسات رسمي و غير رسم 

)Salari et al, 2002.(  

  جريان تجاري تكنولوژي .2-2

در اين بخـش مبادلـه بـين دو طـرف بـه       .استبخش ديگر جريان تكنولوژي ،بخش تجاري آن 

تـه  نك. )(Kouidri, 2002شـود   صورت مشهود انجام شده ونتايج مبادله در اسـناد مـالي مـنعكس مـي    

اينجاست كه هر چند شايد بيشتر جريان فناوري، به صورت غيرتجاري باشد، امـا سـهم تجـاري آن    

                                                                                                                            
1. National Science & Technology Council, 
2. Multi National Companies 
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و تـلاش توسـعه   فنـّاوري   كننـدگان  هم قابـل توجـه بـوده و سياسـتگذاران بـراي حمايـت از عرضـه       

را فـراهم  فنـّاوري   هـا در راسـتاي تجـارت    زمينه لازم جهت حركـت افـراد و سـازمان    داقتصادي باي

) مجـوز  فقط در حيطه فروش حـق امتيـاز و  (به عنوان مثال درآمد ناشي از فروش تكنولوژي  .آورند

ميليـارد   100بيش از  2000سال گذشته روند روبه رشدي را داشته است و در سال  20در امريكا در 

  ).(Escher, 2001 دلار در ايالات متحده از فروش تكنولوژي حق امتياز و مجوز حاصل شده است

  كالاي قابل تجارتبه عنوان فناّوري  فهومم .2-3

 ـ   گسترهفنّاوري  اوري، مفهومدر قراردادهاي انتقال فنّ اوري، بلكـه  وسيعي دارد و نه تنها خـود فنّ

مفاهيمي همچون حقوق مالكيت معنـوي و ثبـت   . شود هاي مرتبط با آن را نيز شامل مي همه فعاليت

هاي آموزشي مرتبط بـا انتقـال فنـاوري، محصـولاتي      نيروي انساني، برنامه يها اختراعات و نوآوري

نيز فنّاوري  اي مورد استفاده در فرآيند انتقال هستند و قطعات و محصولات واسطهفنّاوري  كه مظهر

 Malekifar et al.,2003 and(ارائه شـده اسـت   )1(اين تعريف در جدول . گنجند در اين تعريف مي

Kumar, 2003.(  

المللـي و جهـاني    كـه در سـطوح مختلـف ملـي،بين    فنـّاوري   هاي انتقال ترين روش برخي از مهم

  :شود، عبارتند از كار مي روند و براي اختصار در اين نوشتار صرفا به عناوين آنها اشاره مي هب

گذاري  سرمايه، 4هاي كليد در دست پروژه 3گذاري مشترك سرمايه، 2فرانشيز، 1خريد حق امتياز

  .6فني و پروژه تحقيقات مشترككنسرسيوم  ،5مستقيم خارجي

  

  

  

  

  

                                                                                                                            
1. Licensing 
2. Franchise 
3. Joint Venture 
4. Turn Key 
5. Foreign Direct Investment (FDI) 
6. Joint Research 
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  )Young et al, 2000( كالاي قابل تجارت به عنوانفناّوري  مفهوم : 1جدول

  نوع  معيار

  قراردادهاي قابل اجرا
هاي آموزشي و محصولات و  فناوري شامل حقوق مالكيت معنوي، متخصصان مجرب و كارآموزده، برنامه

  .هستندفنّاوري  قطعاتي است كه مظهر

رهزئيات بيشتر در باج

متخصصان مجرب و 

  كارآموزده

 محققان ويژه

  متخصصان فناوري

  متخصصان ماهر و مجرب

  هاي آموزشي برنامه

هاي آموزشي براي متخصصان، مديران و ارزيابان نوآوري، مسئولان مربوط در بخش دولتي و برنامه

  )اي پژوهشيه اي و موسسه ها، مدارس فني حرفه ها، دانشگاه  فروشگاه(محلي 

هاي آموزشي خارج از كشور براي متخصصان، مديران و ارزيابان نوآوري و مقامات مربوط در ه برنام

  بخش دولتي و محلي

جزئيات محصولاتي كه 

  .هستندفنّاوري  مظهر

اي ، قطعات مربوط به محصولات نهايي، رمزهاي مشخصه محصولات نهايي، قطعات و محصولات واسطه

هاي تجربي،  هاي ثبت اختراع، داده اسناد پروانه(و مواد خام، جزوات راهنما، انتشارات محصول، تجهيزات 

  )ها و نتايج علمي اسناد مربوط به مشخصات محصول، نقشه

  سالخوردهفنّاوري  رو به رشد و تثبيت شده؛فنّاوريسازي،فناوري نو در مرحله نمونه  چرخه عمر فناوري

  حقوق مالكيت معنوي
برداري از اختراع، حقوق مالكيت صنعتي، حقوق استفاده از علامت تجاري، و حقوق حقوق بهره

  برداري از دانش فني بهره

موردفنّاوري  جزئيات

  معامله

در زمينه ساخت كارخانه و طراحي كامل، فرآيند توليد با تحقيقات پايلوت، فنّاورياطلاعات و اسناد

  اوره، مديريت، ارزيابي، پژوهش و خريدمديريت تضمين كيفيت، دانش فني طراحي، مش

  بستر مبادلات و انتقال تكنولوژي:  بازار فن .3

و گـذاران و صـاحبان    منابع زيادي داراي اطلاعات صنعتي و فني هستند كه قابـل توجـه سـرمايه   

هـا و افـرادي    شركتعليرغم وجود مقدار زيادي اطلاعات در دسترس،  .باشند ميفنّاوري  متقاضيان

داننـد كـه آنهـا وجـود دارنـد و يـا اينكـه         هسـتند اغلـب نمـي    اطلاعات درمورد فناوري، زمندياكه ن

كـه ممكـن اسـت     چند منبـع اطلاعـاتي  . توانند آنها را بيابند مي هايي و با چه شيوه دانند كه كجا نمي

  ):Azar and Tabatabaeian, 1999; and Soltani, 2002( :عبارتند ازمؤثر باشند، 

 و ،، يونيـدو دفتـر مهندسـي يـا مشـاورة مهندسـي      ،صنعتي و نمايشگاههاي تجاري هاي نمايشگاه

هـاي   ژورنـال  ،هـاي پتنـت   مـتن  ،هاي اطلاعاتي فني خصوصي سرويس ،المللي هاي بين ديگر سازمان

بازاريـابي يـا   (كـه در مبادلـه     رساني بين دو شركت يا دو فـردي  ازطرف ديگر اطلاع ها و دلال ،فني

 )1( گيـرد كـه اهـم آنهـا در شـكل      هـايي صـورت مـي    ود هستند، از طريق كانـال خفنّاوري  )توسعه

  .مشاهده مي گردد
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(ها و منابع انتقال فناوري زيرساخت مشكلات .3-1
1
TTI (سنتي:  

تـرين   كه بـه برخـي از مهـم    هستنداي  داراي مشكلات عمدهفناّوري  هاي سنتي انتقال زيرساخت

 :شود اشاره مي زيرآنها به شرح 

 ؛ان نگرش جامع نسبت به فرايند مبادله و انتقال فناوريفقد  •

  ؛ها و مراكز انتقال فناوري عدم انسجام مناسب بين زيرساخت  •

  ؛مدت به كاركرد چنين مراكزي رويكرد كوتاه  •

  ؛هاي سنتي انتقال فناوري ها به زيرساخت عدم اعتماد افراد و شركت  •

 هـاي سـنتي انتقـال    و زيرسـاخت فنـّاوري   بـين منـابع  عدم ارتباط مناسب و مبتني بر همكـاري    •

 .فنّاوري 

حل مناسـب بـراي    بازارها به عنوان راه تدبيري انديشيده شود كه فن دبراي حل اين مشكلات باي

  ).Salami, 1998( ستا  مرتفع كردن اين مشكلات مطرح شده

  

  
  

  

  

  

  

  

  )2001ايچر، (رساني مبادله فناوري كانالهاي اطلاع :1شكل  

                                                                                                                            
1. Technology Transaction Infrastructures 

 كارگزار فناوري

 

 منابع فناوري

 ساير موارد

 مجلات تخصصي

ها نمايشگاه  

ها شبكه  

 ثبت پتنت

هاي اينترنتي سايت  

 

 متقاضي فناوري
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  بازار تعريف و مفهوم فن .3-2

بازار به  است فن يالمللي، ضرور گسترش مبادلات انتقال تكنولوژي در سطح داخلي و بينراي ب

كه موانع مبادلات موجود در بازار را  به طوري. عنوان يك بازار خاص مبادله تكنولوژي ايجاد شود

بـازار عبـارت    فن .نمايد ار باز فراهم ها ازطريق مبادلات باز كاهش داده و اطلاعات بيشتري از قيمت

كننـده و متقاضـي    است از سيستم انتقال تكنولوژي جامع و يكپارچه كه مبادله تكنولوژي بين تـامين 

تكنولوژي را به صـورت سيسـتماتيك و از طريـق تمـامي فرآينـدهاي مبـادلات داخلـي وخـارجي         

توانـد داراي دو نـوع سيسـتم     وژي مـي در اين نمونه، سيستم كامل شده انتقال تكنول ـ. كند تسهيل مي

 ؛يكي سيستم فيزيكي بازار كه مكان فيزيكي به همراه تسهيلات عيني در آن وجود دارد :بازار باشد

به عبـارت   ).Philips, 2001( نمايد و ديگري بازار مجازي است كه از اينترنت و اينترانت استفاده مي

معاملات تكنولوژي كه خدمات تخصصي و فني نظير بازار عبارت است از بازار نظام مند  فن ،ديگر

هـا بـا حمايـت دولـت، كمـك در توسـعه        مشاوره تكنولوژي، خدمات اطلاعات، كمك بـه پـروژه  

ها و محصولات، ارزيابي بازارسـازان تكنولـوژي    سنجي از تكنولوژي ، مطالعات امكانR&Dقابليت 

  .)Young et al, 2000(نمايد  ارائه مي  ...و

  بازار فن وظايف .3-3

هاي اصلي كـه بـا مبـادلات تكنولـوژي مـرتبط هسـتند و        تواند از فعاليت بازار مي هاي فن فعاليت

نماينـد،   مـي هاي پشتيباني كه اطلاعات و خـدمات كامـل را بـراي گسـترش مبـادلات ارائـه        فعاليت

سـت  ا  خلاصـه شـده   )2(تشكيل شـود كـه براسـاس مـدل مفهـوم زنجيـره ارزش پـورتر در جـدول         

)Young et al, 2000(.  
  بازار هاي فن فعاليت:  2جدول

  هاي پشتيباني فعاليت

  زيرساخت
مبادلات استاندارد، پرداخت، تامين مالي، :سيستم حمايتي كامل

  گذاري و غيره سازي، استانداردهاي حسابداري، سرمايه تجاري

  و بازار مجازيافراد ماهر در مديريت بازار فيزيكي:نيروي متخصص  مديريت منابع انساني

 اينترنت، اينترانت، تجارت الكترونيك، پايگاه داده:مهارت و تكنولوژي  مديريت تكنولوژي
 ...مواد، ابزار و:خريد  خريدها

  هاي اصلي فعاليت

  ها، كالاهاي تكنولوژيكي تكنولوژي، نيروي ماهر، برنامه  ورودي ها

  ها و تبليغات مبادلات، واسطه  عمليات

  قرارداد و انتقال، محصول جديد و ارزيابي تكنولوژي  اخروجي ه
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 در جهان فن بازار تجربه  .3-4

گذشته تقريباً اكثر كشورهاي پيشرفته صنعتي و تازه صـنعتي شـده از سـازوكاري بـه      دو دههدر 

بازار عنوان فن  هها ب البته در همه جا اين سيستم .اند هاي مشابه استفاده كرده نام فن بازار يا زيرساخت

فنّـاوري   رساني و ارتباطات بين مراكـز  هاي اطلاع در كشورهاي اروپايي بيشتر شبكه .اند مطرح نشده

IRC(و تحقيق و توسعه با رويكرد نوآوري تحت عناوين مراكز تقويت نوآوري 
 يا محل تجـارت ) 1

تا  1995از سال  به عنوان مثال .(www.irc.cordis,lu) وجود دارد 3ز مبادلات فناوريكيا مر 2فنّاوري

مذاكره انتقال تكنولوژي مشاركت كرده است  5000، مركز تقويت نوآوري در بيش از 2000سال 

شركت كمك كرده است تا نيازهاي تكنولـوژيكي خـود را بـرآورده سـازند يـا نتـايج        65000و به 

هـاي   كـه داراي تخصـص   كارمنـد اسـت   1000ايـن شـبكه داراي   . دهنـد تحقيقاتي خود را تـرويج  

هـاي   المللـي در زمينـه   انتقـال بـين   800تجاري، صنعتي و تحقيقاتي روز آمد هستند و ثمره كار آنها 

  .استفروش، صدور گواهينامه، ترويج و توسعه مشترك تكنولوژي جديد 

  :ها عبارت است ازIRCخدمات 

  ؛معرفي شريكان بالقوه به يكديگر .1

  ؛معنوياي در زمينه حقوق مالكيت  ارائه خدمات مشاوره .2

  ؛اي در زمينه حقوق قرارداد گواهي، مذاكره و مباحث تأمين مالي ارائه خدمات مشاوره .3

  ؛ارائه اطلاعات تحقيق در زمينه مورد علاقه مخاطب .4

اي و كمك در انتقال نتايج  اي براي رسيدن به نتايج در تحقيقات توسعه ارائه خدمات مشاوره .5

  .www.innovation-showcase.net)(4 طق اروپاييها به ساير منا تحقيق و تكنولوژي

، تـك مـارت،   )محل صيد فنـاوري (عنوان تكنومارت  با در كشورهاي آسيايي بيشتر از فن بازار

از فـن بازارهـاي موجـود در آسـيا بـه       .شـود  مـي ياد المللي  در سطح ملي و بينفنّاوري  مراكز انتقال

 (ن اقـدامات انجمـن جهـاني تكنوپـوليس    يكي از اولي. تكنومارت دائوجون اشاره مي كنيم
5
(WTA 

                                                                                                                            
1. Innovation Relay Centers 
2. Technology Market Place 
3. Technology Exchange Center 
4. World Technopolice Center 

4 ���� �� �	
�� ����� ���� 	��� ����	�� ��� ������ ���:  

www.irc.Cordis/lu،www.wtanet.org،www.hkpc.org ،www.technomart.org.tw 
5. World Technopolice Association 
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عنوان يك فرصت تجاري بسيار مفيد براي برقراري ارتباطـات مناسـب بـين     هاندازي تكنومارت ب راه

هــدف تكنومــارت، انتقــال و مبادلــه . اســتهــا و مراكــز بازرگــاني  موسســات تحقيقــاتي، دانشــگاه

و همچنـين شـهرهاي غيـر عضـو      WTAها، محصولات و خدمات در بين شهرهاي عضو  تكنولوژي

كننــدگان و كــاربران تكنولــوژي پــس از ثبــت نــام در  در تكنومــارت دائوجــون عرضــه. باشــد مــي

اي و فيزيكي به تبادل اطلاعات مرتبط با تكنولوژي شامل حـق امتيـاز و سـاير     هاي شبكه تكنومارت

تكنولـوژي، مشـاوره    كاربران تكنولوژي خدماتي چون تامين مـالي، ارزيـابي  . پردازند اطلاعات مي

هـاي   هـا، نمايشـگاه   اي در سخنراني كنندگان، شركت دوره انتقال تكنولوژي، انعقاد قرارداد با عرضه

ن داراي دو دسته وظيفه محوري تكنومارت دائوجو. دارند ها دريافت مي تكنولوژي و ديگر مشاوره

كننـدگان و   اد بـه عرضـه  گـري و ارائـه پيشـنه    دسته اول تسهيل معاملات تكنولوژي و واسـطه  :است

  )www.wtanet.org(دسته دوم تهيه و تامين اطلاعات مرتبط با تكنولوژي ؛كاربران

  بازار توسعه فنمراحل  .3-5

ه مبـادلات تكنولـوژي ب ـ   كننـده  عنوان فعاله بازار ب اي به فن اخيرا بسياري از كشورها توجه ويژه

اوليـه كـه فقـط بـه     فنّـاوري   بـرخلاف مكانيسـم هـاي انتقـال و مبـادلات      .انـد  نمودهصورت جهاني 

ها از جهت وظايف، محـيط جغرافيـايي،    بازار كردند، اخيرا فن ها اكتفا مي برگزاري اتفاقي نمايشگاه

   ).Malekifar, 2003(اند هاي همكار و اهداف عملياتي پيشرفت كرده سازمان

 بازار فنبندي  طبقه .3-6

وظيفـه  براسـاس  . شـوند  بندي مـي  دسته تفاوتيم صوربه  مختلفهاي  شاخصها براساس  بازار فن

 و بـازار مبـادلات   بـازار اطلاعـات تكنولـوژي، فـن     فن :شوند ها به سه دسته تقسيم مي بازار فناصلي، 

  .انتقال تكنولوژي و نوع تركيبي آنها

آوري و توليـد   جمـع  هكه ب ـ استبازار اطلاعات تكنولوژي، سيستم جامع گسترش اطلاعات  فن

كننـدگان تكنولـوژي    و آنهـا را بـراي اسـتفاده    پرداختـه اطلاعاتي درباره مبادلات انتقال تكنولـوژي  

با توجـه   خود تواند به جستجوي تكنولوژي مناسب و شريك تكنولوژي متقاضي مي. كند منتشر مي

. بپـردازد  ،يابـد  ات انتقـال مـي  به دسترسي آسان و سريع به اطلاعات كه از طريق شبكه پخش اطلاع

  .در اروپافنّاوري  بازار از ستا از آن عبارت اي نمونه
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هاي  ، سيستم تجارت تكنولوژيموسوم به بازار معاملات تكنولوژي بازار مبادلات تكنولوژي فن

ــدار و فروشــنده،   اي اســت كــه شــده شــناخته ــين خري ــا ب ــي مســتقيم آنه ــق معرف  برگــزاري از طري

. نمايـد  عمـل مـي   )بازار فيزيكي(هاي محصول تكنولوژي و غيره  ظم و نامنظم نمونههاي من نمايشگاه

باشد يا مورد به مورد برحسب زمينه، محصول زمينـه   جامع تواند هاي مبادلات تكنولوژي مي فعاليت

 و سمينارهاي انتقال تكنولوژي و ارائه تكنولوژي همراه بـا مبـادلات تكنولـوژي   . فرق كنند و هدف

توانند در سطح منطقه، بخش، ناحيه يا تركيبي از هـر   اين بازارها مي. گردد برگزار مي ا آنبهمزمان 

هـاي   هاي موردي از آن عبارتند از مركز اطلاعات بازار تكنولوژي شركت نمونه. كدام ايجاد شوند

  .و تكنومارت دائوجون در كره كوچك و متوسط ژاپن

هـا و مبـادلات تكنولـوژي را     ها، واسـطه  كه مشاوره بازاري است فن ،بالادو مورد نمونه تركيبي 

 اسـت كه با انتقال تكنولـوژي مـرتبط   را و اطلاعاتي ) شود مبادله ناميده مي وظيفهكه ( نمايد ارائه مي

 كـه (كنـد   گذاري تجاري را پشتيباني مـي  و فرآيند كامل تحقيقات تكنولوژي تا سرمايه كردهتامين 

در حيطه آسيا و اقيانوسيه  بازار يونيدو فن نوع تركيبي،يك نمونه از  ).شود ناميده مي پشتيباني وظيفه

)APCTT(1 استكنگ  وري هنگ بازار شوراي بهره و فن   
سـه بخـش    دباي ـفناّوري  هاي سنتي انتقال بازارهاي تركيبي براي پوشش مشكلات زيرساخت فن

و منابع تكنولوژي بـه همـراه    بخش اول بازار فيزيكي است كه در آن صاحبان: را با هم داشته باشند
بخـش دوم   ؛پردازنـد  هاي تجاري و تكنولوژي بـه معاملـه مـي    نيروي انساني ماهر در قالب نمايشگاه

هاي تكنولوژيك از طريـق شـبكه اطلاعـاتي منسـجم بـر       بازار مجازي است كه بوسيله آن همكاري
يباني، خـدمات اصـلي   سيسـتم پشـت  . بخش سوم سيستم پشتيباني اسـت  ؛گيرد روي اينترنت شكل مي

براي تسهيل مبادلات را در دو بخش ديگر كه شامل ارزيابي تكنولوژي، حق امتياز، خـدمات مـالي   
  .)Seong and Kang, 1999( مايان استن) 2( اين سه بخش در شكل. دهد و غيره هستند ارائه مي

  در زمينه فن بازار مروري اجمالي بر وضعيت داخلي كشور از نظر اقدامات مشابه صورت پذيرفته. 4

اگر بخواهيم در يك جمله وضعيت كشور را در اين زمينه توصيف كنيم بايـد بگـوييم تـاكنون    

فنّـاوري   هايي براي تسـريع مبـادلات   البته تلاش. مدل كاملي از فن بازار در ايران شكل نگرفته است

ولي هيچ كـدام دوام   ،هاي خوبي شكل گرفته است با ايدهبعضاً ها  اين تلاش. صورت پذيرفته است

                                                                                                                            
1. Asian and Pacific Center for Transfer of Technology 
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  :عبارتند ازاز اين اقدامات  رخيب. نداشته است

   ؛)1380تا  1373هاي  طي سال(ـ بولتن دانش فني  الف

  ؛)در مرحله طرح(هاي مورد عرضه و تقاضا  بانك اطلاعات توسعه فناوري -ب

  ؛)وزارت صنايع(بانك اطلاعات تكنولوژي  -ج

ــه -د ــدوين مجموعـ ــك تـ ــا و بانـ ــات هـ ــاي اطلاعـ ــير  هـ ــان بصـ ــركت كارآفرينـ ــط شـ   ي توسـ

)Hosseini, 2004(.  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  بخشهاي مختلف فن بازار تركيبي :2شكل 

  

ها  ها و فناوري از طرف ديگر شاهد فعاليت پراكنده و نامنسجم صندوقهاي مالي حمايت از طرح

، بنـد  )تـاوا (در هزار ، طرح دو )وابسته به وزارت صنايع و معادن(هاي فني  كمك يمانند طرح اعطا

 هـاي الكترونيكـي، طـرح توسـعه كـاربري      قانون بودجـه، صـندوق حمايـت از فنـاوري     3پ تبصره 

هـا را بـه    ، چنانچـه مركـزي بتوانـد ايـن صـندوق     با ايـن وجـود  . هستيم... و) تكفا( اطلاعاتفنّاوري 

فنّـاوري   پـارك  .ودطور منصفانه و دقيق مرتبط گرداند، بسـيار مفيـد و مغتـنم خواهـد ب ـ     همتقاضيان ب

موسسـه آمـوزش   و  ITنمايشگاه مجازي با پيشنهاد  موسسه گسترش و نوسازي صنايع ايران ،پرديس

 

 بازار فيزيكي

  

سيستم 

 پشتيباني

  

  بازار

مجازي   

بازار فن  

كنندگانواسطه گري بين عرضه

   فناوريو متقاضيان 

 ،نمايشگاهقايعسمينار، و 

تسريع مبادلات اطلاعاتي از

، اي هاي چندرسانه طريق مهارت

 نمايشگاه مجازي

ارائه مشاوره و خدمات تخصصي 

و عمومي نظير خدمات ارزيابي 

مالي و  مشاوره تامينتكنولوژي، 

 غيره
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هـايي را در راسـتاي پيشـبرد مفهـوم و راه انـدازي فـن بـازار         هريك تلاش و تحقيقات وزارت دفاع

  .اند داشته

ار در كشـور و نظرسـنجي   در ادامه بر اساس ادبيات تحقيق مصاحبه با برخي كارشناسان فـن بـاز  

انجام شده سعي شده است مشكلات اصلي مبادلات و انتقال تكنولوژي، پـيش نيازهـاي لازم بـراي    

شامل فرايند عملياتي، اولويت ( راه اندازي مركزي به نام فن بازار در ايران، مدل پيشنهادي فن بازار

  .معين گردد) هاي مرتبط ها و دستگاه هاي فناوري، اهداف و سازمان در حيطه

  روش شناسي تحقيق .5

در ايـن  . و از لحـاظ روش توصـيفي ـ تحليلـي اسـت      اي توسـعه -تحقيق حاضر از نوع كاربردي

دست آمده و نيـز براسـاس ايـن     هتحقيق با استفاده از مستندات و مطالعات تطبيقي، ادبيات موضوع ب

بـازار و فنـاوري، برخـي از    بـا فـن   مباني و همچنين مصاحبه با كارشناسـان درگيـر در امـور مـرتبط     

شـوندگان،   با استفاده از نظـر مصـاحبه   هار آن سعي شدندر ك. ه استالات تحقيق پاسخ گفته شدؤس

كـه آشـنايي بـا     فن بـازار گوناگون هاي  و از كارشناسان مرتبط با بخشگردد اي تدوين  نامه پرسش

احبان ايــده و فنــاوري، هــا، صــ ماننــد اســاتيد دانشــگاه، مــديران شــركت( مفهــوم فــن بــازار دارنــد

همچنـين   .نظرسنجي ميداني به عمل آيد) و بازاريابيفناّوري  ها، حقوق هاي حمايت از ايده صندوق

كه در نتيجه آلفا برابر بـا  شده نامه از آزمون آلفا كرنباخ استفاده  تعيين اعتبار سؤالات پرسسش رايب

  .درصد محاسبه گرديد 4/83

فنّـاوري   كارشناسان و مديران مرتبط با يكي از اجزاء فن بازار و نفر از 60از حدود  اين تحقيق 

كه با فن بازار آشـنايي داشـته و داراي ويژگيهـاي زيـر بودنـد در مـورد مشـكلات اصـلي          در ايران

سـوال شـده   ) نامـه  در قالب مصاحبه و پرسـش (و پيش نيازهاي راه اندازي فن بازار فناّوري  مبادلات

  ).شد دريافتمه پرسشنا 53كه البته (است 

  ؛دارا بودن حداقل مدرك كارشناسي. 1

ارزيابي فناوري، بازاريابي، عرضه فناوري، تقاضاي (هاي كار فن بازار  ارتباط با يكي از حيطه. 2

  ؛)و مديريت فناوريفنّاوري  گذاري، حقوق فناوري، تأمين مالي، سرمايه

  ؛داشتن تجربه عملي و كاري در حيطه مورد نظر. 3

  ؛نظر بودن در حيطه خودصاحب .4
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  .آشنايي با مفهوم فن بازار .5

و با اختصاص امتياز به هـر گزينـه    استنفر  30كه تعداد نمونه گرفته شده بيش از  باتوجه به اين

توان از توزيع نرمـال اسـتفاده    براي تعميم آماره به پارامتر مي ، از اين رونوع تحقيق پارامتريك بوده

  ).Azar and Momeni, 2000(كرد 

بـراي اينكـه بـا اطمينـان     ). برابـر وزن گزينـه تاحـدودي   (باشـد   مي 3ميانگين طيف ليكرت عدد 

در نظر گرفته  4/3بيشتري بتوان در مورد نتايج حاصله قضاوت كرد، ميانگين بالاتراز آن يعني عدد 

است كه آن متغير  باشد به اين معني 3به عبارت بهتر هرگاه ميانگين امتياز متغير بالاتر از . شده است

ولـي در  ). در سـوالات سـنجش اهميـت   (از نظر كارشناسان داراي اهميت زياد يا خيلي زياد اسـت  

 .استبه معناي مهم بودن معيار  4/3تحقيق حاضر براي اطمينان بيشتر ميانگين بالاتر از 

ده صورت زير اسـتفاده ش ـ  هدر سوالاتي كه سنجش اهميت سوال مدنظر است از فرضيه آماري ب

  :است

4/3:1كنند  را مهم تلقي مي x) عامل(بازار در جامعه متغير كارشناسان فن >xH μ  

4/3:0كنند  را مهم تلقي نمي x) عامل(بازار در جامعه متغير  كارشناسان فن ≤xH μ  

 5/2 سـطح خطـاي  (درصـد   5/97با توجه به اينكه مقدار بحراني توزيع نرمال در سطح اطمينـان  

را بـه   تـوان فـر ضـيات را آزمـون كـرده و آن      مي  zباشد، با استفاده از آماره  مي 96/1برابر ) درصد 

  :لذا خواهيم داشت. پارامتر جامعه تعميم داد

  .شود رد مي 0Hتاييد و 1Hدرصد  5/97، آنگاه در سطح اطمينان  محاسبه شده z>1/96اگر 

تاييــد  0Hرد و 1Hدرصــد  5/97، آنگــاه در ســطح اطمينــان  محاســبه شــده z≥96/1اگــر 

  .شود مي

پـس آنكـه ميـانگين     ،مي ـا ها بوده ها بين گزينه الاتي كه در آنها در پي يافتن اولويتؤدر مورد س

، وجود تفـاوت معنـادار بـين    )ANOVA( از آزمون تحليل واريانسدست آمد، با استفاده  هها ب گزينه

در تحقيق حاضر با توجه به اينكه مشاهدات بر مبنـاي واحـدي    .فتها مورد آزمون قرار گر ميانگين

  .  اند،از تحليل واريانس يك عامله استفاده شده است طبقه بندي شده
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  ل اطلاعاتتجزيه و تحلي .6

  پاسخگوافراد  اطلاعات توصيفي .6-1

ــه بخــش حاضــر،   52از  ــالاتر از (نفــر  33نفــر پاســخگو ب  13كارشــناس، حــدود ) درصــد 60ب

ازطـرف ديگـر   . اند مدير ، و مابقي داراي سمتهاي معاون، رئيس و مشاور بوده) درصد30قريب (نفر

) درصــد 50بــيش از(نفــر 27داراي تحصــيلات كارشناســي، حــدود ) درصــد  30بــالاتر از( نفــر  17

به عنوان آخـرين شـاخص   . اند رشد ، و بقيه داراي تحصيلات دكترا و بالاتر از آن  بودهكارشناسي ا

در پايـان   .درصد پاسخگويان داراي سابقه كـاري بـيش از چهـار سـال هسـتند      50توصيفي بالاتر از 

  .آمده است )3(ها در قالب جدول  نامه دست آمده از پرسش هنتايج حاصل از اطلاعات ب

  فناّوري  ت مبادلاتبررسي مشكلا .6-2

  
  نظر كارشناسان در مورد مشكلات مبادلات فناوري :3جدول 

 نتيجه

 آزمون

 مقدار

  بحراني

آماره

  آزمون

ميانگين 

امتياز 

  گزينه

تعداد افرادي كه 

هاي مهم و  گزينه

خيلي مهم را انتخاب 

  كرده اند

 مشكل

ف
دي

ر
  

96/1 تاييد  499/7  320/4  47 

مند نبودن مبادلات فناوري نظام  1 

96/1 تاييد  486/5  038/4 به عنوان كالاي قابل تجارتفناّوري  عدم توجه به 39   2 

96/1 تاييد  956/4  0189/4 كشورفناّوري  ونيازمنديهايفناّوري  نبود بانكهاي اطلاعاتي دارندگان 40   3 

96/1 تاييد  400/3  415/4  34 

 4 عدم شفافيت در نحوه تقاضا و عرضه فناوري

96/1 تاييد  918/9  415/4  5 فقدان زيرساختهاي حقوقي وقانوني جهت فروش يا مبادله  فناوري 45 

96/1 رد  266/0  434/3 از خارج كشور فناّوري  رانت خواري عده اي از انتقال يا خريد 21   6 

96/1 تاييد  464/4  943/3  39 

ها ، مراكز تحقيق و توسعه و  دانشگاه(تقاضا محور نبودن منابع فناوري

)متخصصين  
7 

96/1 تاييد  908/2  717/3  35 

و نبود فناّوري  رساني ضعيف در رابطه با عرضه و تقاضاي اطلاع

 سازوكاري براي آن
8 

96/1 تاييد  722/3  803/3  34 

براي شركتهاي كوچك فناّوري  عدم امكان ارزيابي و بازاريابي مناسب

(و متوسط SMEs( 
9 

96/1 تاييد  277/4  905/3  37 

نبود (و مذاكره كننده براي عقد قرارداد فناوري نبود بسترهاي واسط

)زبان مشترك بين طرفين قرارداد  
10 

96/1 رد  349/0  452/3  27 

 11 دولتي بودن بسياري از تقاضاهاي فناوري

96/1 رد  681/0  301/3  24 

 12 موازي كاري و چندباره كاري در رابطه با انتقال فناوري

96/1 رد  102/0  415/3  28 

در كشورفناّوري  مبادله واقعي صورت نگرفتن  13 
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  بررسي پيش نيازهاي راه اندازي فن بازار  .6-3
  

  بررسي پيش نيازهاي راه اندازي فن بازار :4جدول 

 نتيجه

 آزمون

مقدار 

  بحراني

آماره 

  آزمون

ميانگين 

امتياز 

  گزينه

تعداد افرادي كه

هاي مهم و خيلي  گزينه

  اند مهم را انتخاب كرده

  رديف مشكل

تدوين قانون مالكيت معنوي و نهادينه 47 490/4 395/11  96/1 ييدتا

 شدن آن در كشور
1 

تربيت افراد ماهر و متخصص در 49 358/4 231/10  96/1 تاييد

مانند ارزيابي (بازار  هاي مختلف فن زمينه

 ...)فناوري، بازاريابي، مذاكره،تامين مالي و

2 

ها درها و سازمانبخشهمكاري بين 43 132/4 008/7  96/1 تاييد

 كشور
3 

 4 ايجاد فرهنگ مبادله و معامله در فناوري 42 981/3 660/6  96/1 تاييد

  بازار در ايران نحوه مالكيت فن .6-4
  

  بازار در ايران هاي مالكيت فن بندي شيوه رتبه: 5جدول 

 امتياز گزينه
 رتبه

)بالاترين رتبه=  1رتبه (  

)بخش هاها ودر همه حيطه(دولتي  346/1  4 

)ها و بخش هادر همه حيطه(خصوصي  307/2  3 

)در حيطه اجراء و ارائه خدمات(و خصوصي)در بخش نظارت(دولتي  745/3  1 

)در سالهاي بعدي(و خصوصي)اندازيدر سا لهاي اول راه(دولتي   156/3  2 

 
بـازار در بخـش    مناسـب اسـت فـن   ) ANOVA(و آزمون تحليل واريـانس   )5(با توجه به جدول 

در اولويـت بعـد بهتـر اسـت بـه      . نظارت دولتي و در حيطه اجراء و ارائه خـدمات خصوصـي باشـد   
  .اداره شود )هاي بعدي در سال(و خصوصي ) اندازي هاي اول راه در سال(صورت دولتي 

  هاي مختلف فناوري بازار بر روي حيطه تمركز فن .6-5

بهتـر   صورت تخصصي فعاليـت نمايـد،   ازار بخواهد بهب در صورتي كه  فن )6(با توجه به جدول 
اطلاعـات و ارتباطـات    هـاي  در درجه اول بر روي فناوري )حداقل در سه سال اول كار خود(است 

نفـــت و گـــاز و پتروشـــيمي، هـــايي چـــون  تمركزكـــرده و در درجـــه بعـــدي بـــر روي فنـــاوري
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  .بيوتكنولوژي،كشاورزي، شيميايي و دارويي متمركز شود
  

  هاي مختلف فناوري بازار بر روي حيطه رتبه بندي تمركز فن :6جدول 

 رتبه امتياز كل اولويت

ICT 488/6  1 

227/5 كشاورزي  3 

200/5 بيو تكنولوژي  4 

045/5 شيميايي و دارويي  5 

444/4 نانو تكنولوژي  7 

534/4 مواد  6 

822/5 نفت و گاز و پتروشيمي  2 

   هاي مختلف ستگاهبازار با مراكز و د ارتباط فن .6-6

  

  هاي مختلف بازار با مراكز و دستگاه نظر كارشناسان در مورد لزوم ارتباط فن: 7جدول 

 نتيجه

 آزمون

مقدار 

  بحراني

آماره 

  آزمون

ميانگين 

امتياز 

  گزينه

تعداد افرادي كه 

هاي مهم و خيلي  گزينه

  اند مهم را انتخاب كرده

  رديف مشكل

96/1 تاييد  547/16  615/4  51 رت صنايع و معادنوزا  1 

96/1 تاييد  235/11  442/4  47  2 وزارت بازرگاني

96/1 تاييد  252/14  538/4  50  3 وزارت علوم،تحقيقات و فناوري

96/1 تاييد  460/4  980/3  33  4 وزارت دفاع

96/1 تاييد  086/2  673/3  32  5 وزارت امور خارجه

96/1 تاييد  460/4  000/4  38 اطلا عاتوريفنّاوزارت ارتباطات و  6 

96/1 تاييد  .97/7  211/4  43  7 وزارت نفت

96/1 رد  970/2 -  980/2  12  8 وزارت راه و ترابري

96/1 تاييد  779/2  680/3  31  9 وزارت امور اقتصاد و دارايي

96/1 رد  501/1  583/3  23  10 وزارت جهاد كشاورزي

96/1 رد  571/3 -  860/2  12  11 وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامي

96/1 تاييد  477/6  195/4  36  12 نهاد رياست جمهوري

96/1 تاييد  889/8  380/4  41 ريزيسازمان مديريت  وبرنامه  13 

96/1 تاييد  701/5  020/4  36  14 قوه قضائيه

96/1 تاييد  090/4  960/3  38  15 مجلس شوراي اسلامي

96/1 تاييد  227/0  437/3  24  16 سازمان بورس اوراق بهادار
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در سـطح  ) مركز مبادلات و معـاملات تكنولـوژي  (رائه مدل پيشنهادي فن بازار ا. 7

  ملي در ايران

  :ماموريت و اهداف .7-1

  در سطح كشورفنّاوري  مرجع و مركز مبادلات و انتقال: ماموريت ) الف

  : اهداف) ب

و وري فنّـا  هـا و متقاضـيان   نيازمنـدي : هـاي اطلاعـاتي از صـاحبان و منـابع فنـاوري      تهيه بانك -

ماننـد خـدمات،    هـاي اطلاعـاتي مشـابه    گذاران و ارائه آنها به افراد متقاضي و بانك همچنين سرمايه

VC 1(پـذير  گـذاري ريسـك   دهنده و خدمات پشتيباني ماننـد سـرمايه   هاي ارائه نخبگان و شركت
(  ،

 ؛...ها و  ها و فناوري هاي حمايت از ايده صندوق

و پيگيـري عقـد   فنّـاوري   ارشناسي بين عرضه كننده ، متقاضيبرقراري ارتباط مبتني بر كار ك -

 ؛بين دو طرففنّاوري  قرارداد مبادله

گـذاري،   ماننـد ارزيـابي، قيمـت   فنّـاوري   ارائه خدمات پشتيباني لازم در تحقق مبادله و معامله -

 ؛حمايت قانوني و حقوقي، مشاوره تامين مالي و پيش بيني فناوري

ــه شــرك  - ــاي كوچــك تكمــك ب ــروش    ه ــين ف ــاء و توســعه و همچن و متوســط جهــت ارتق

   ؛هايشان فناوري

 ؛يا سرعت عمل و ارزيابي دقيقفنّاوري  تسهيل در امر صادرات يا واردات -

بعنـوان كـالاي قابـل    فنّاوري  و تلقيفنّاوري  مند كردن مبادلات فرهنگ سازي در جهت نظام -

 ؛تجارت

 .اند كه ثبت نشده مشاوره ثبت پتنت مواردي هاي ارائه شده و سعي در حفاظت از فناوري -

  بخشهاي مختلف فن بازار .7-2

ييـد مشـكلاتي چـون نبـود بانـك اطلاعـاتي       أبا توجه به ت :بخش اطلاع رساني و بازاريابي : الف

در كشور و عدم اطلاع رساني قوي در رابطـه بـا آن، همچنـين تاييـد     فنّاوري  دارندگان و متقاضيان

                                                                                                                            
1. Venture Capital 
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هاي اطلاعاتي در فن بـازار بـه    دائمي وموقت بازاريابي و اطلاع رساني و بانكهاي  وجود نمايشگاه

  : نام بخش اطلاع رساني جهت وظايف زير در فن بازار تشكيل گردد هبخشي ب دنظر مي رسد باي

   ؛جمع آوري اطلاعات دارندگان و صاحبان فناوري، سرمايه گذاران و متقاضيان فناوري   •

 ؛اارزيابي اوليه آنه   •

.  CDهـاي ادواري،   اطلاع رساني اطلاعـات از طـرق مختلـف ماننـد سـايت اينترنتـي، مجلـه          •

  . ...ها، سمينارها و  نمايشگاه

 .بازار فعال خواهد بود هاي مجازي و بخش اطلاعات فن در اين بخش فعاليت

بـا توجـه بـه اهميـت بـيش از حـد بسـترهاي حقـوقي مناسـب بـراي            :بخش مشاوره حقوقي) ب

ست مشاوره حقوقي در زمينه ثبت پتنت ، عرضـه يـا تقاضـا و    ا دلات و قراردادهاي فناوري، لازممبا

لازم بذكر است كه ايـن خـدمات مـي    . عقد قرار داد در هر سطحي از طرف فن بازار صورت گيرد

ولي نظـارت جـدي بخـش مـديريت فـن بـازار بـراي جلـب          شود،تواند به بخش خصوصي واگذار 

  . زم استاعتماد مراجعان لا

هاي تخصصي و افـراد خبـره در    ست فن بازار با استفاده انجمنا لازم :بخش ارزيابي فناوري)ج

و همچنين با تاييد مراكز استاندارد و صدور مجـوز در كشـور و جهـان ، اقـدام بـه      فناّوري  هر حيطه

  .هاي ارائه شده به فن بازار و در پي آن قيمت گذاري آنها بپردازد ارزيابي فناوري

هـاي حمايـت از    هـا، صـندوق   فن بازار با ارتباط نزديك وزارتخانه :بخش مشاوره تامين مالي)د

به افراد نيازمند سـرمايه مشـاوره تـامين مـالي بدهـد و       دها و سرمايه گذاران ريسك پذير باي فناوري

  . آنها را در اين راه ياري نمايد

بخـش فـن بـازار بـه آمـوزش افـراد        در ايـن  :بخش مطالعه و آينده نگاري و آموزش فناوري) ه

ــاوري  هــاي انتقــال جهــت واســطه گــري فنــاوري، مشــاوره روش  بينــي و آينــده نگــاري  ، پــيشفنّ

در كشـور  فنـّاوري   هاي موجود و نوظهور و ارائه راهكارهايي براي حل مشكلات مبـادلات  فناوري

  .مي پردازد

  : مالكيت فن بازار .7-3

دولتي و ترجيحاً يكي از نهادهـاي فرابخشـي ماننـد نهـاد      در دست بخش دمالكيت فن بازار، باي

رياست جمهوري باشد و اين مركز داراي هيات امنايي از همه وزاتخانه هـاي مهـم و مـرتبط ماننـد     
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هاي صنايع و معادن، بازرگـاني، پسـت ، تلفـن و تلگـراف، علـوم ، تحقيقـات و فنـاوري،         وزارتخانه

  . رايي ، سازمان مديريت و همچنين قوه قضائيه و مجلس باشددفاع، امور خارجه ، نفت، اقتصاد و دا

  فرايند داخلي فن بازار  .7-4

طـوركلي   هبازارهـا ب ـ  شونده و همچنين مطالعات موردي از ديگر فن براساس تجربه افراد مصاحبه

  :توان در نظر گرفت بازار مي كننده براي فن دو دسته رجوع

  را بخرند يا در آن شريك شوند؛فنّاوري  خواهند ميكساني كه داراي سرمايه هستند و ) الف

 گـذاري  هستند و بـه دنبـال خريـدار يـا شـريك يـا سـرمايه       فنّاوري  كساني كه داراي ايده و )ب

  .گردند مي

رسـاني و   بـازار در صـورت شـفاف و عمليـاتي بـودن تقاضـا، اطـلاع        در رابطه با گـروه اول، فـن  

بـازار تقاضـا را بـراي     درغيـر ايـن صـورت، فـن     .ردازدپ ـ چيني مذاكره جهت عقد قـرارداد مـي   زمينه

  .)3شكل ( دهد تر شدن به متقاضي ارجاع مي عملياتي
   

  

  

  

  

  

  

  

  

  بازار به متقاضي فناوري ارائه خدمات فن : 3شكل 

متقاضي 

 فناوري

 ثبت در بانك

  لاعاتيطا

سازيشفاف

 تقاضا

اطلاع رساني و جلب 

 عرضه كنندگان

 مذاكره

 در خواست

 مذاكره

عقد قرارداد

آيا تقاضا به اندازه

؟ف استفاكافي ش  

خير

 بلي
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كساني  و هستندثبت شده فنّاوري  كساني كه داراي: گروه دوم خود به دو دسته تقسيم مي شود

در مورد اول، فن بازار بعد از ارزيابي اوليه و اطمينـان  . را عرضه مي كنندري فناّو كه براي اولين بار

و بـراي  . اطلاع رساني به بازاريـابي وجـذب مشـتري مـي پـردازد      هاي راهاز شفافيت طرح، از طريق 

دو دسته ، فن بـازار بـا مطالعـه     در كنار اين .)4شكل (ارائه مي دهد فنّاوري  گروه دوم مشاوره ثبت

كه در آينده سـود آور  را هايي  كند فناوري ها و ارزيابي آنها سعي مي يت موجود فناوريروي وضع

در تمام اين فرايند از مشاوران ارزياب فنـاوري،   .خواهند شد به جامعه نشان داده و جهت دهي كند

 و عقد قرار داد مبادله فنـاوري، مشـاوران تـامين مـالي و آمـوزش مـديريت      فناّوري  مشاوران حقوق

تـوان مشـاهده    استفاده مي كند و در شكل زير فرايند فعاليت فن بازار براي هر دسـته را مـي  اوري فنّ

  : كرد 

  :ها و نهادها بازار با دستگاه ارتباط فن .7-5

نامه ها مورد تاييد قـرار گرفـت، لازم اسـت فـن بـازار در سـطح ملـي بـا          همانطور كه در پرسش

مهم، مرتبط و معتبر داراي مشاركت و ارتباط نزديـك و  هاي دولتي و خصوصي  ها و دستگاه ارگان

و برقـراري مبـادلات و   فنّـاوري   تجـاري سـازي  ( تنگاتنگي باشد تا بتواند در رسالت اصلي خويش 

هاي مرتبط به نمايش گـذارده   ارتباط فن بازار با دستگاه )5( در شكل. موفق شود) معاملات فناوري

در  هاي حقوقي، اقتصادي و نيـروي انسـاني مـاهر    زيرساخت شودكه با تامين مشاهده مي: شده است

عرضـه   در ايـن شـرايط   .شـود  بازار فراهم مـي  بازار بستر اوليه جهت فعاليت فن هاي مختلف فن زمينه

بـازار   ستاد فن .نمايند بازار مراجعه مي به فنفناّوري  عرضه كننده و متقاضيفناّوري  كننده و متقاضي

هـا زمينـه را    هـا و شـركت   قراري ارتباط بين هر دسته از مراجعان و سازماناز طريق ايجاد شبكه و بر

هـاي مختلفـي كـه مـديريت و      بازار ايـن مهـم را بـه وسـيله بخـش      فن .سازد مذاكره آماده مي جهت

رسـاني و بازاريـابي    اطـلاع   هـاي دائمـي و مـوقتي،    نمايشـگاه هماهنگي آنها را بر عهـده دارد، ماننـد   

ــاوري  دمات مشــاوره حقــوقي، مــالي، ارزيــابي و پــيش بينــي فيزيكــي و مجــازي و خــ بــه انجــام فنّ

بازار حلقه واسطه و نقطه اتصال مراجعان است و هدف نهـايي آن كمـك بـه مبادلـه و      فن.رساند مي

  .استفنّاوري  بين عرضه كنندگان و متقاضيانفنّاوري  و ستد داد
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  كننده فناوري بازار به عرضه ارائه خدمات فن :4شكل 

ن بازارخروج از ف  

 عرضه فناوري

مشاوره براي ثبت و حفظ 

 فناوري

آيا فناوري ثبت

است؟ده ش  

 دريافت اطلاعات

 فناوري

ارتقاء و اصلاح

 آيا قابل اصلاح و

 ارتقاء است؟

 ارزيابي اوليه

 اطلاعات

 ورود به بانك

تقاضاي عرضه كننده 

فناوري جهت ارائه 

 خدمات از سوي

بازار فن  

اطلاع رساني و بازاريابي در

عمومي سطح  

 درخواست مذاكره

 ارزيابي دقيق

فناوري

 مذاكره

 عقد قرارداد

 ساير خدمات

A 

A

خير

خير

تأييد

 تأييد

 عدم تأييد

 تأييدعدم

 بله

بله
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  بازار در سطح ملي در ايران  مدل فن:  5شكل

  گيري نتيجه. 8

فناوري به عنوان عامل اصلي توسعه اقتصادي و صنعتي مطرح است و توجـه بـه مـديريت آن از    

ان، با توجه بـه  امر انتقال و مبادله تكنولوژي امروزه در جه. رود ميشمار  بهاصول كليدي توسعه آن 

ماهيت قابل تجارت بودن آن، از طريق مكانيسم هاي منسجم و توانمندي مانند فـن بـازار، عمليـاتي    

عقد قرارداد و مبادله فناوري

هسته

مركزي فن 

 بازار

بخش مشاوره

 حقوقي 

 

  بخش 

اطلاع رساني  

 بازاريابي

بخش

مشاوره 

تامين 

مالي  

 

بخش مشاوره 

  علمي و 

 پيش بيني

 

بخش ارزيابي 

  فناوري

وزارت 

 بازرگاني

 

 وزارت

 علوم

وزارت 

 دفاع

 
زارت و

 نفت

  

وزارت پست 

تلفن و 

 تلگراف

 

  وزارت

 امورخارجه 

 

قوه 

 قضائيه

 

 مجلس

  

   ساير

 ها وزارتخانه
بخش 

 خصوصي

وزارت

صنايع و 

 معادن

 عرضه كنندگان فناوري

 

 متقاضيان فناوري

 

بازار مذاكره بين متقاضي و عرضه كننده فناوري با واسطه فن  

هاي نيروي انساني هاي فرهنگي و اقتصادي    زيرساخت هاي حقوقي و قانوني    زيرساخت زيرساخت  
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در ايران مركز يا مرجع منسجم و نظام مندي براي نظام دادن به مبادلات و . گردد شده و پيگيري مي

ي، قيمـت گـذاري و واسـطه    انتقال تكنولوژي و ارائه خدمات پشتيباني مانند اطـلاع رسـاني، ارزيـاب   

 -كه از ابزارها و شرايط مهم و لازم خريد و فروش تكنولوژي محسـوب مـي شـوند    -گري فناوري

در مقاله حاضر پس از مرور اجمالي فن بـازار در منـابع علمـي و تجـارب جهـاني، بـه        .وجود ندارد

ين معلـوم شـد   ن ـچهم .ترين مشكلات موجود در حيطه انتقال و مبادلات تكنولـوژي اشـاره شـد    مهم

موفقيت فن بـازار منـوط بـه تـدوين و نهادينـه شـدن قـانون مالكيـت معنـوي، تربيـت افـراد مـاهر و             

ارزيـابي، بازاريـابي، تـامين مـالي و غيـره بـراي       (متخصص در حيطه هاي مربوط بـه كـار فـن بـازار     

ــوژي ــازمان )تكنول ــين س ــاري ب ــه   ، همك ــه در زمين ــگ معامل ــاد فرهن ــف و ايج ــاي مختل ــاور ه ي فنّ

تر به فكر راه اندازي  ست كه مسئولين ذيربط با تسريع هرچه بيشتر و جديا توصيه آخر اين.باشد مي

هاي مربوط به مبـادلات و   و قوام چنيني مراكزي در كشور افتاده و سعي در حل مشكلات و ضعف

امكـان  كـه بسـتر و زمينـه لازم را در راسـتاي تحقـق برنامـه چهـارم و        داشته باشـد  انتقال تكنولوژي 

بويژه در چهارچوب چشم انـداز   - اي و جهاني ها و صنايع كشور به بازارهاي منطقه راهيابي شركت
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