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  چكيده
اين تغييرات به دلايلي . آن، تغييرات سازماني در حال وقوع استتغييرات محيطي و در پي 

ها و ترجيحات  تهزدايي بازارها، كاهش انحصارها، افزايش و تغيير خواس شدن، مقررات چون جهاني
مداري  هاي هزينه و كيفيت، نوآوري و مشتري ويژه در حوزه روي داده و رقابت را به... مشتريان و

ها ديگر قادر به   شده و سازمانمبدلاز طرفي دانش به يك مزيت رقابتي .  استشدت بخشيده
مراتبي و   سلسله به ساختارهايكردن تكيه خود از طريق وران بهرهها و نيازهاي  تأمين خواسته

ها و فنون كاري جديد از الزامات   درك و شناخت شيوه،بنابراين. باشند  توليد انبوه نميي سامانه
 مضامين - با رويكرد مديريت منابع انساني- حاضري  مقاله،رو از اين. هاي امروزي است سازمان
هاي تسلط  عنوان مؤلفه  را به گروهي، تعهد بالاي كاركنان و كاربندي پايكنشي، نوآوري،  پيش

 119(ها  تحليل داده.  قرار داده استتوجه دقيقهاي متلاطم مورد  سازمان در تعامل با محيط
ي ميانگين يك جامعه، همبستگي  با استفاده از آزمون كولموگرف اسميرونف، مقايسه) نامه پرسش

 معنادار بين ي وجود روابط دهنده هاي پژوهش نشان يافته.  گرفته استو رگرسيون صورت
  .باشد مي) به استثناء متغير كارگروهي(متغيرهاي تحقيق و عملكرد سازماني 
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   نظري بحثي  و تبيين حوزهمقدمه
حنـد كـه گـاه       عملكـرد برتـر سـازمان مطر       ي  امروزه مكاتب و رويكردهاي متنوعي در حـوزه       

آنها  بندي طبقهي    ارايهتعدد و تنوع اين مكاتب و رويكردها،        . هاي زيربنايي با يكديگر دارند      تفاوت
. بنـدي نمـود     شـده را در سـه دوره طبقـه         ارايـه توان رويكردهـاي       مي ،رو از اين . نمايد  را ضروري مي  

 در  1940 و   1930 ي  هـه باشـند كـه در دو د         مـي  فرايند و   واپايشهاي مبتني بر       روش نخست ي  دوره
 صـنعتي   فرايند تغييرات در يك     كردن  كمينه با هدف تثبيت وضعيت موجود و        امريكاايالات متحده   

ها در يك وضعيت ثابت، توليد انبوه را ممكن سـازند           فرايند واپايشمطرح شدند تا بتوانند از طريق       
 توليـد نـاب،     :رويكردهايي چون  با   1970هاي     دوم از اوايل سال    ي  دوره. )54: 1،2006 و والدن  شيبا(

وكـار    تـأمين و كـسب     ي  مديريت كيفيت جامع، مراكز پيام، مديريت دانـش، همكـاري در زنجيـره            
وكـار،     بهبود مستمر كسب   ،هدف كلي اين رويكردها   . آغاز شد ) 2003،  2هلمن و وود  (الكترونيك  

 انـدرو   ي  ما به عقيـده    ا بود؛خدمات و محصولات بهتر     ي    ارايه برايها  فرايندمحصولات، خدمات و    
 ايستا دارند ي وكارها، جنبه   بررسي توان رقابتي كسب   ي  بيشتر اين رويكردها در زمينه    ) 1999 (3گرو

 چراكـه   ؛يي لازم را نخواهند داشـت     آ كار وكار  كسبهاي بسيار بزرگ محيط       و در برابر دگرگوني   
يـا  ) 2012،  4اسـپارو (بتي  رقـا هستيم، عصري كـه فرا     جديدي   ي   اخير شاهد ظهور دوره    ي  در دو دهه  

  .شود ناميده مي) 2006،  و والدنشيبا(ها  عصر غيرمنتظره
موقعيـت يــك   ماننـد  ،در چنـين عـصري  را هـا   موقعيـت سـازمان  ) 2002 (5ورث و پـاركر سآن ـ
. افزايـد   ميش   سرعت  بر تدريج و به  نمودهبا سرعتي خوب و ثابت شروع       دانند كه      ماراتن مي  ي  دونده

 كننـد   شـدن بيـشتر مـي      رقباي ديگر كه هر لحظه تلاش خود را بـراي برنـده           قه با    در مساب  ،اين دونده 
شـده   پرتاب وي سوي از زواياي مختلف اجسامي به  كهشود فرض ميعلاوه بر اين، . كند  ميرقابت  
 ،در اين ميان  . شود جا مي  هبـ خط پايان جا  د، لذا   شوو تغيير جهت از آنها دور       جايي    بهجابا  بايد  و وي   
 بيايـد و    با چنين فشاري كنـار    تواند    مي چگونه   )سازمان( دونده   ،ن است كه در چنين محيطي     آسؤال  

 
1. Shiba & Walden 
2. Holman, & Wood 
3. Andrew Grove 
4. Sparrow 
5. Unsworth & Parker 
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 امـا آنچـه     هاي مختلفي به اين پرسـش داده شـده اسـت؛            پاسخپيروزمندانه مسابقه را به پايان رساند؟       
 آنچـه  ي باشد اين است كه پيمـودن پيروزمندانـه    نظران عصر حاضر مي    مورد توافق و اجماع صاحب    

عـصري كـه   . نوع متفاوتي از رقابـت اسـت     ، نيازمند   )162: 1999 گرو،(شود     مرگ ناميده مي   ي  هدر
 اسـت » 1 انـساني  ي  سـاخته «شـود و مزيـت رقـابتي          منابع طبيعي ديگـر در فرمـول رقابـت ديـده نمـي            

  ).2،1998گيبسون(
ع انـساني    مناب ي   حوزه مربوط به هاي    هاي اخير به پژوهش     در پاسخ به اين الزام، هرچند در سال       

هاي نيروي انساني متناسـب بـا     و ويژگيها زمينهها كمتر به   اما اين پژوهش؛توجه بسياري شده است  
رسـد بـا      بـه نظـر مـي     ). 3،2010هرتگ، ايترسون و مـاري    (اند    هاي كاري پرداخته    شرايط نوين محيط  

 انجـام    عملكـرد سـازمان    ي  هـايي كـه در حـوزه        دهي به ايـن منبـع مهـم، در پـژوهش            وجود اولويت 
گـردد و بـه نقـش عامـل انـساني در       ها و منابع ديگر سـازماني توجـه مـي           شود، همچنان به قابليت     مي

همچنـين  ). 2004؛ جكـسون، 4،1995شـولر و جكـسون  (شـود   موفقيت سازمان بهاي كافي داده نمـي    
ه يافته و صنعتي انجـام شـد         منابع انساني در كشورهاي توسعه     ي  هاي حوزه  كه بيشتر پژوهش   درحالي

هـاي    هـاي كـاري سـازمان        محيط يساز ارتقا   رسد انجام چنين مطالعاتي بتواند زمينه       است، به نظر مي   
  ).5،2008يگانه و سو( محيطي باشد ي كشور در پاسخ به تغييرات فزاينده

به اين ترتيـب، هـدف كلانـي كـه ايـن پـژوهش در راسـتاي تحقـق آن تـلاش كـرده اسـت،                          
هـاي مـورد نيـاز نيـروي           عملكرد سازمان از منظر شايستگي     ي  برندهبالاهاي    لفهؤ عناصر و م   ي  مطالعه

 گـام   -تنهـا  -هرچنـد پـژوهش حاضـر     . هاي نوين عصر فرارقـابتي اسـت        انساني در انطباق با ويژگي    
 ولـي مفـروض اصـلي آن، فوايـد آشـكار ايـن              رود؛  شـمار مـي     بـه نخست بـراي تحقـق ايـن هـدف          

  .هاست بازتواني
هـاي كـاري    محيط: بندي كرد گونه صورت  اين پژوهش را اين     اصلي پرسشتوان     مي ،بنابراين

   باشند؟داشتههايي را بايد  وكيف منابع انساني، چه ويژگي جديد از حيث كم
  
 

1. Manmade  
2. Gibson 
3. Hertog, Iterson & Mari 
4. Jackson and  Schuler 
5. Yeganeh and Su 
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   محيطي-شناسانه توصيف رويكرد پژوهش با استفاده از تحليل بوم
،  بررسي محيط بايد در نظـر داشـت كـه مفهـوم محـيط              ي  در حوزه ) 1964 (1ريگزفرد  زعم   به

عنوان   بهسمت محيط    ها را به    ها از درك مفهوم محيط، تحليل        اما كج پنداري   ؛ماهيتي غيرخطي دارد  
گـويي بـه تغييـرات       هـا تنهـا قـادر بـه پاسـخ           يك مفهوم جبرگرايانه هدايت كرده است كـه سـازمان         

زم بـراي  هـا و آمـادگي لا   هـا بايـد از قابليـت     سازمان،در اين ديدگاه.  آن هستندي  ه و يكبار  ناگهاني
 قابليـت  ،در ايـن منظـر  . ها، ترجيحات و مطالبات محيطي برخوردار باشـند   گويي به درخواست   پاسخ

 با محيط خـود  رابطهشود و سازمان در  شان ناديده گرفته مي ها بر محيط   سازمان تأثيرگيري و     تصميم
دريچ، مايكل تـي حنـان و   شناسي آل  ما را به تئوري بوم،اين امر. شود درنظر گرفته مي » متغير وابسته «

هـا را بـر     ايشان، محيط سازماني سازد كه به عقيده  رهنمون مي، محققان دانشگاه كرنل،جان فريمن 
 همـان  ،ايـن ). 2003اسكات، (كند  انتخاب ميپايداريشان براي  هاي محيطي  مبناي برتري و ويژگي   

ا ادراك پيـشرفته و       ؛)1998گيبـسون، (داري اسـت       سـرمايه  ي  سامانه در   «2ترين  بقاي قوي «مفهوم   امـ
در » متغيرمستقل«عنوان    بهتر ديگري هم در تعامل سازمان و محيط وجود دارد كه سازمان را                پيچيده
هاي لازم در پاسخ بـه       ها علاوه بر قابليت      بيانگر اين نكته است كه سازمان      ،اين ادراك . گيرد  نظر مي 

گري نيز براي نوآوري و ايجاد تغييرات محيطـي         بايد از قابليت دي   ) نقش اول خود  (نيازهاي محيطي   
هـا بايـد       سـازمان  ، به تعبيري  .)1964ريگز،(هاي بيروني جامعه برخوردار باشند       و سازگاري با ارزش   

 رقابـت را  ي آنچه آينده) 2007 (»لستر ثارو« به تعبير  . را افزايش دهند  » 3تسلط خود بر محيط   «ميزان  
داري بـه لـرزش درآمـده و آنچـه برتـري              ت كه ماهيـت سـرمايه      توجه به اين نكته اس     ،كند   مي معين
 ي  به عقيده .  بلكه صنايع مبتني بر فكر انساني است       ،محور   نه صنايع منابع طبيعي    وجود خواهد آورد    به

ــه ،پفــر و ســالانيك ــت، لازم ــداري شــرط ي  ايــن قابلي ــا محــيط اســت   ســازمانپاي  هــا در تعامــل ب
  ).2003اسكات،(

 با رقابت در آينده، داشتن نيروي كار ماهر است و اساساً   رابطهت مهم در     يكي از نكا   ،بنابراين
برخـورداري از قـدرت فكـري    .  مهـارت نيـروي كـار اسـت    ،سلاح برتري رقـابتي در عـصر حاضـر        

 
1. Fred Riggs 
2. Survival of the Fittest  
3. Discretion 
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تـوان تـأثير سـازمان     معناي    به ،آگاهي. نامد  مي 1را آگاهي   آن »ويك«شرايطي را پديد مي آورد كه       
 را  طور كلي محيط اسـت كـه ريگـز آن           و به  مال و تصميمات ديگر اجزا    بط بر اع  اي از روا    در شبكه 

 كه منجر به     را  خطاهايي ،شود تا سازمان   اين امر موجب مي    ).1964ريگز، (نامد   مي »تسلط بر محيط  «
 بايد به   ،يابي به اين مهم     براي دست  .نمايديابي و اصلاح     شناسايي، ريشه   تر ، سريع فاجعه خواهند شد  

هاي تسلط سـازمان در تعامـل         مؤلفه عنوان    بههاي انساني و ساختاري سازمان        ويژگي«كه  پرسش  اين  
  . پاسخ دهيم»؟با محيط كدامند

  
  هاي برتري سازمان در تسلط بر محيط لفهؤم

 ي   ادبيـات موضـوع، بررسـي پيـشينه        ي   با مطالعـه   ،اصلي پژوهش سؤال  براي تحقق بخشيدن به     
د داشته است، تـلاش گرديـده چـارچوبي مناسـب بـراي             تحقيق و نظراتي كه راجع به موضوع وجو       

هـا در تعامـل بـا          بـر توانمنـدي سـازمان      مـؤثر  آن شناسايي چهار عامل      ي  نتيجهمطالعه فراهم آيد كه     
 بـا   رابطـه  دانـشمندان در     ي  وسـيله  شده به ارايه  نظرها و مفاهيم     اگرچه ممكن است نقطه   . باشدمحيط  
هـاي    ز هم به نظر آيـد، امـا موضـوعات مـشتركي در نوشـته              ها متفاوت ا    هاي برتري سازمان    ويـژگي

  :و بيان نمود  كلي تقسيمي لفهؤتوان در چهار م ها را مي تمامي آنها وجود دارد و اين ويژگي
 )دستي پيش(كنشي  پيش. 1

 نوآوري. 2

  و تعهد بالاي كاركنانبندي پاي. 3

 گروهيصورت  هدايت كاركنان به. 4

  
  كنشي و نوآوري پيش
توان رفتاري خودجوش و عملگرا دانست كه هدف          كنشي را مي    پيش) 2000 (2م كرانت زع به

هاي كار و حل     براي افزايش اثربخشي سازماني و فردي در جهت بهبود در شيوه          از آن تغيير شرايط     
شـود،   مـي و خودانگيختـه  كنشي مربـوط بـه رفتارهـاي خودجـوش        كه پيش  حاليدر. باشد له مي ئمس

 
1. Mindfulness 
2. Crant 
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 ، گلـين و كازانجيـان     2درازيـن ). 1،1969داوو (اسـت  ايجـاد و اجـراي عقايـد         نـوآوري مربـوط بــه    
 درگيري در رفتارهاست كه براي ي هنوآوري، مرحل: نمايند  گونه تعريف مي   نوآوري را اين  ) 1999(

  . ت طراحي شده استاها، محصولات و خدمفرايندايجاد و اجراي عقايد، 
كمـك  ) دو مـاراتن  (رنـده شـدن در مـسابقه        آيـا ايـن رفتارهـا بـه ب        « اين است كه  پرسش  حال  

عوامل ) 1995 (3زعم كرانت  به ،براي مثال . دهند  متعددي آن را مورد تأييد قرار مي       متون »كنند؟ مي
 4فـاي و فـرسِ   .گذارنـد  كنـشي را بـه معـرض نمـايش مـي         هايي هستند كه پيش    عملكرد بهينه، همان  

وه و  بدر آلمان، زيمبـا   ها    شركتبا موفقيت    ها  شركت مالكانكنشي    كه ميزان پيش   نددريافت) 1999(
خلاقيـت و نـوآوري در قلـبِ        «: گويـد   بريتانيا، توني بلر، مي     سابق وزير نخست. است مربوطاوگاندا  

 ه شركت صنعتي كوچـك و متوسـط نـشان داد         156شده روي    و بررسي انجام  » تجارت موفق هستند  
 شـود   مـي مربـوط   هـا     شركت كاركنان   هايادگيري از پيشنه   كه عملكرد سازماني به ميزان بهره     است  

  .)6،2009ينسا؛ پ5،1991تورنبرگ(
سـازمان  عملكـرد  كـه سـبب بهبـود    -كنـشي و نـوآوري   پـيش  دالِ بـر اهميـت      ي  نـشانه چندين  

بـه تمركززدايـي رو     هـا     سـازمان  بـسياري از     ، آنكـه، در حـال حاضـر       نخست:  وجود دارد  -شوند  مي
در ايـن  كاهش يابـد، لـذا        و نظارت مستقيم بر كاركنان     ايشواپشود تا     اين امر موجب مي    اند؛  آورده
دوم  ،)2000 كرانـت،  ؛1998 ،7پـاركر  (نماينـد  و نوآورانه ضروري مي    يكنش  رفتارهاي پيش  ،شرايط
 ترجيحات و نيازهاي مشتريان كدامنـد و ، استدرحال وقوع دانند كه چه چيزي    ، كاركنان مي  اينكه

هـا بـه محـصولات،       ، سـازمان  ان آن ـ دهايبـدون پيـشنها   . ردهـايي در سيـستم وجـود دا        كفايتي چه بي 
كنـشي و نـوآوري      ، پـيش  سـوم  .نماينـد   هاي مديران تكيه مـي     هاي منسوخ يا ديدگاه    خدمات و رويه  

 موفقيت كـاري و عملكـرد گروهـي         مدهايي چون آ  پي  از طريق تأثير بر    يي سازمان را  آتواند كار  مي
، ايــن رفتارهــا پايــاندر ، )2008 ،9؛ ســاندبرگ1999 ،8ســيبرت، كرانــت و كرايمــر (بهبــود بخــشد
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 شـود   ورتـر منجـر مـي       كاري با انگيزه و بهـره      محيط اين لذت به     ،بخش هستند  بخش و لذت   رضايت
  ).2001 ،1آنورث و كلگ(

 كاركنــان بــه ي كــنش و نوآورانــه  رفتارهــاي پــيشي شــده در حــوزه  مطــرحي مبــاني نظريــه
  :دشمنجر ) 2(و ) 1(هاي  گيري فرضيه شكل

  .شود كنش، موجب بهبود عملكرد سازماني مي  دارا بودن كاركنان پيش:1 ي فرضيه
  .شود  دارا بودن كاركنان نوآور، موجب بهبود عملكرد سازماني مي:2 ي فرضيه

  
   و تعهد بالاي كاركنانبندي پاي

 هـايي كـه از      گـويي بـه خواسـته      براي پاسخ » همكار«يك  عنوان    به اشتياق فرد    ،يعني؛ بندي  پاي
 هـم   ، ايـن عوامـل    ؛شـود    در كاركنـان مـي     بنـدي   پايشماري موجب ايجاد      عوامل بي . شغل او دارند  

هـاي    تواند ناشـي از ويژگـي        خدمت شود و هم مي     ي  تواند شامل عوامل فردي مانند سن و سابقه         مي
مـديريتي،    هـاي خـود     گيري، احساس امنيت شغلي، گـروه       سازماني مانند آزادي كاركنان در تصميم     

 ).3،2009؛ بيـر  2،2002مـامفورد و اكـستل    (بالا باشـد      مسئله، آموزش، نوآوري و تعهد      هاي حل  گروه
 - به بعد  1990 ي  ويژه از دهه    به - و تعهد كاركنان   بندي  پايدهد كه توجه به       نتايج مطالعات نشان مي   

ست و     ي مستقيمي     بندي كاركنان، لزوماً رابطه     توجه به پاي  ،  4 لاولر ي  به عقيده . بيشتر شده است   بـا پـ
گيري ندارد؛ يعني، افرادي وجود دارند كه با وجـود برخـورداري از موقعيـت          مقام و قدرت تصميم   

  . بنــدي و تعهــد بــالاتري نــسبت بــه ســايرين ندارنــد گيــري، پــاي بــالا در ســازمان و قــدرت تــصميم
ان را   كاركن ـ بنـدي   پاي با   رابطهگرفته در سطح صنعت در       فراتحليلي از مطالعات صورت   ) 1(جدول  

  .نشان مي دهد
نظرهـاي گونـاگوني     و تعهد بالاي كاركنان بر عملكرد سازمان از نقطهبندي  پايهمچنين تأثير   

تعهد بالاي كاركنـان     و   بندي  پايهاي     از منظر رفتار سازماني، شيوه     ،مثالعنوان    به. بررسي شده است  
  سـازي     كاركنـان فرضـيه    ي  هتر و افـزايش انگيـز     آمدهاي كاري كار  فرايندطريق ايجاد   بر عملكرد از  
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   و تعهد بالاي كاركنانبندي پاي رابطه باگرفته در  مطالعات صورت. 1 جدول
   و تعهد كاركنانبندي پايهاي  مؤلفه  نمونه  سال  محقق

  1990 1ايچنوفسكي
 كارخانه در 176

  دانشگاه كلمبيا
  منعطفموزش و طراحي شغل آ

  1994 2كوك
 سازمان در 841

  ميشيگان
 هاي مشاركت كاركنان گروهي و برنامههاي  مشوق

  1995 3هوسليد
 ي  كارخانه968

  امريكادولتي در 

همانند آموزش، طراحي » ساختار كار و مهارت«توجه به دو عامل 
شامل سنجش عملكرد » انگيزش«هاي مشاركت و  شغل فردي و برنامه

  هاي مشوق و برنامه

  2009  4بير

 شركت آسدا، 5
جنرال الكتريك، 

نومي، م، ا بي آي
  بيكتون دكينسون

معناي تناسب ساختارها،  همسويي عملكرد به) 1: (توجه به سه عامل
همسويي ) 2 (راهبرد سازمانهاي كاركنان با  ها و قابليت سيستم
انداز،  م با چشرابطهمعناي اشتراك زباني كاركنان در  شناختي به روان
  رتوانايي يادگيري و تغيي) 3 (ها و فرهنگ سازمان ارزش

  
 خود با معرفي دو مـدل شـناختي و انگيزشـي،            ي  در مطالعه ) 2011 (5واندنبرگ و همكاران  . شود  مي

 دانـش و مهـارت        كاركنـان بـر عملكـرد سـازمان از افـزايش           بنـدي   پـاي مطرح نمودند كه اثر مثبت      
 عملكـرد را بـالا خواهـد بـرد و بهبـود             ، به اين ترتيب كه مدل شناختي      ؛گيرد   مي سرچشمهكاركنان  

از . دهـد    انگيزش كاركنان، ميزان ترك خدمت، غيبت و شكايت را كاهش مـي            بردنعملكرد با بالا  
 ي   موجـب افـزايش ارزش سـرمايه       ، و تعهـد بـالاي كاركنـان       بندي  پايوري اقتصادي نيز،      منظر بهره 

وري اقتـصادي      موجـب بهبـود بهـره      ،سـرمايه عنـوان     بـه شود و نگريستن به انـسان         انساني سازمان مي  
  ).7،2009؛ آزولوكوان و پركينس1996، 6بكر و گرهارت(د شد خواه

 و تعهد كاركنـان و عملكـرد   بندي پاي ميان ي از هر منظري كه به رابطه  ) 2009( بير   ي  عقيده به
 امـا  ؛مـدهاي سـازماني وجـود دارد     آ   مستقيمي بين اين متغيرها و پـي       ي  سازماني نگريسته شود، رابطه   
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 ي  فرضـيه ،به اين اعتبـار  .است» انگيزش افراد« محركه در اين زمينه      اين است كه نيروي    مهم ي  نكته
  :سوم تحقيق به شرح زير تدوين گرديد

  .شود  موجب بهبود عملكرد سازماني مي، و تعهد بالاي كاركنان سازمانبندي پاي :3 ي فرضيه
  

   گروهيكار
 هـا   گـروه  محـور    دهـي كـار بـر      دهد كه محبوبيت سـازمان      ها و مطالعات نشان مي      نتايج بررسي 

 در گزارشي بيـان نمودنـد     ) 1995 (1لاولر، موهرمام و لدفورد   . چشمگيري افزايش يافته است   طور   به
هـاي     گـروه هـاي اصـلي آنهـا بـر مبنـاي             هايي كه انجام كار و فعاليـت        ، درصد شركت  امريكا در   كه

 رسـيده  1993 در سـال   درصـد 68 بـه  1987 در سـال   درصـد 28اند از     دهي شده  خودگردان سازمان 
هـا     گـروه دهد كه كـاربرد       نشان مي  1998-1996 زماني   ي   طولي در دوره   ي   نتايج يك مطالعه   .است

 بـوده   درصـد  50 و سوئيس    درصد 45 استراليا   ،درصد 22ژاپن   ، درصد 35هاي انگلستان     در سازمان 
افـزايش سـطح يادگيرنـدگي      بـر   ) 2007 (3كلاتربـاك ). 2،2002كلگ (باشد گير مي  كه چشم است  

  .كند كيد ميأهاي كاري ت  ي گروه طريق توسعهسازمان از
در انجـام  هـا    گـروه  كـارگيري  ه ب ـ ي  هفزاينـد  رشـد    ورايچـه چيـزي در      «  كـه  اين اسـت  سؤال  

كند كـه     خاطرنشان مي » گازوريچارد  «به نقل از    ) 1996 (4كرچ »وجود دارد؟ ها    هاي سازمان   فعاليت
در  : اسـت  شـده  دگرگـون ي در چند سال گذشته هاي امروز  در سازمانگروهياهميت و نقش كار     

هاي حياتي  گذاشتن مهارت اشتراك ي آموزش و كسب تجربه از طريق به   ها وسيله   گروه ،1960 دهه
در . خودبيگانگي كاركنـان شـدند     پادزهر از  ها  گروه 1970 ي  در دهه . براي مديريت اثربخش بودند   

  بـراي ) خـصوصاً ژاپـن   ( هـا  وري در سـازمان    راه حل مشكلات كيفيت و بهره      ها  گروه ،1980 ي  دهه
 وجـود آمدنــد  بـه هـاي منعطـف و نـاب     بـراي ســازمان  هـا  گـروه ، 1990ي  هدر ده ـ، موفقيـت بودنـد  

علاوه بـر مزايـا و       ها  گروه) 2007( كلاترباك   ي  عقيده يكم، به و  و در آغاز قرن بيست    ) 1996كرچ،(
 مزيت اصلي ديگر    3آورند، داراي     هم مي منافع ممكني كه هم براي كاركنان و هم براي مديران فرا          

  :باشند وري و عملكرد بالا مي  با بهرهرابطهدر 
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 مراتبـي    از شـكل سلـسله     واپـايش هاي  فراينـد امكان تغيير در ماهيـت       ها  گروهگيري   شكل
  .سازد  غيرمتمركز را فراهم ميواپايشبه شكل ) مانند نظارت مستقيم و مديريتي( سنتي

 هستندبود كيفيت نتايج كار  بهظرفيت داراي ها گروه.   
 در الزامـات اداري و  موجـب كـاهش   و بوده مربوطهاي عملياتي   با كاهش هزينه   ها  گروه 

 . شوند مديريتي مي

 بـر عملكـرد      گروهـي   تـأثير كـار    رابطه بـا  گرفته در    فراتحليلي از مطالعات صورت   ) 2(جدول  
  :دهد سازماني را نشان مي

 

  هاي كاري بر عملكرد سازمان گروهثير  خلاصه نتايج مطالعات تأ.2جدول 
  بندي و تعهد كاركنان هاي پاي مؤلفه  نمونه  سال  محقق

 1999 1باركر

ي طولي كاركنان در يك  مطالعه
تأسيسات مونتاژ اتوماتيك 
 الكترونيكي طي دو سال

هاي كاري با عملكرد بالا تاثير  آنها دريافتند كه تشكيل گروه
  . كاركنان داردوري گيري بر كيفيت و بهره چشم

 2000 2استاو و اپشتاين
 شركت صنعتي 100مطالعه در 

 امريكا

گونه  ها را اين ها در سازمان علت رايج شدن استفاده از گروه
تاكنون شواهدي دالِ بر اينكه مستقيماً نشان : توجيه كردند كه

ها، مزاياي اقتصادي يا كارآيي دارند مشاهده نشده  دهد گروه
 .  ها بسيار زياد است ات شهرت گروهاست؛ اگرچه اثر

 ـــــــــ 2000 3استرمن
ها مزايا و منافعي را هم  ي وي نشان داد كه گروه نتايج مطالعه

 . براي كاركنان و هم رؤسا و مديران فراهم آورده است

 ـــــــــ 2000  4ريلي و ففر
ها با  مطالعات ايشان نشان داد كه مديريت افراد مبتني بر گروه

 .موفقيت بالا رابطه دارد

 ـــــــــ  2007  كلاترباك
هاي  گروهي  افزايش سطح يادگيرندگي سازمان ازطريق توسعه

  كاري

مونيك و 
 5همكاران

 ـــــــــ 2008

ي ميان افزايش عملكرد ازطريق  نتايج مطالعات ايشان در رابطه
يادگيري نشان داد كه كار با همكاران در قالب يك گروه 

ود سطح يادگيري و درنتيجه عملكرد فردي و موجب بهب
 .شود سازماني مي
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  : چهارم تحقيق به شرح زير تدوين گرديدي  فرضيه،شده طرحمباني نظري به اعتبار 
  .شود ، موجب بهبود عملكرد سازماني ميگروهي هدايت كاركنان به صورت :4 ي فرضيه

  :شود معرفي مي) 1(ورت نمودار ص  مدل مفهومي پژوهش بهچهارگانه،هاي  با توجه به فرضيه
  

 
  

  مدل مفهومي تحقيق. 1نمودار 
  
  شناسي پژوهش روش

 ، از حيـث هـدف     ،تـوان كـاربردي     با توجه به مخاطب استفاده از پژوهش اين پـژوهش را مـي            
   . مقطعي دانست،توصيفي و از بعد زماني
كنـشي،    نان، پـيش   و تعهد كارك   بندي  پايمتغيرهاي   ،در مدل تحليلي تحقيق    .متغيرهاي تحقيق 

در نظـر   متغيـر وابـسته  عنوان  به مستقل و عملكرد سازماني      هايمتغيرعنوان    به گروهينوآوري و كار    
 .گرفته شده است

 نفر از كاركنان شـركت نفـت در تهـران    504 آماري تحقيق  ي  جامعه.  آماري ي  جامعه و نمونه  
متغيرهـاي  ) درگيـر بـودن   (گيـري و عموميـت       به دليل مـشخص بـودن چـارچوب نمونـه         . بوده است 

تعـداد  . گيري تصادفي ساده اسـتفاده شـده اسـت          اعضاي جامعه، از روش نمونه     ي  رفتاري براي همه  
 تـايي پـيش   30واريـانس بـراي يـك نمونـه      . نفـر بـوده اسـت      504 آماري كاركنان برابر با      ي  جامعه
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اي بـا     محـدود، نمونـه    ي  گيـري از جامعـه      فرمول نمونه  برابر. آمده است   دست  به 0,23آزمون برابر با    
  : انتخاب گرديد نفر از ميان مديران ارشد و كارشناسان خبره119حجم 
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  بـوده  نامـه   پرسـش  ها،  دادهابزار اصلي گردآوري     :، روايي و پايايي آن    ها  دادهابزار گردآوري   
همچنـين از اسـناد و مـدارك    و رود  كار مـي  ه سنجش ابعاد برتري سازمان در محيط ببرايكه است  

ها محاسـبه شـده     براي سنجش عملكرد سازماني كه به روش تحليل پوششي دادهسازماني و مالي نيز   
  .شود  استفاده مياست،

تـسلط سـازمان بـر      بـراي ابعـاد     سـؤال    24ترتيب    براي متغيرهاي مورد بررسي به     ،بر اين اساس  
بـراي  سـؤال    7 كنشي كاركنان،   پيشبراي  سؤال   5،   و تعهد كاركنان   بندي  پايبراي  سؤال   6(محيط  

 تـايي   5 سـازمان بـا طيـف        عملكـرد ال بـراي    ؤ س 6 ،)گروهيبراي كار   سؤال   6نوآوري كاركنان و    
 ،نامـه   پرسـش  30 اوليه شـامل   ي   يك نمونه  ،منظور سنجش پايايي   به. ليكرت در نظر گرفته شده است     

، ميزان ضـريب اعتمـاد بـا        نامه  پرسشمده از   آ دست ههاي ب  آزمون شد و سپس با استفاده از داده        پيش
متغيـر تـسلط   بـراي   881/0 ترتيـب،  الات متغيرهـا بـه  ؤروش آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه براي س ـ  

بـراي   805/0كنـشي،    پـيش بـراي    829/0،   و تعهد كاركنان   بندي  پايبراي   951/0(سازمان بر محيط    
 ، اعـداد  ايـن . دست آمد  ه سازماني ب  كردعملبراي   855/0،  ) كاري هاي  گروه براي   939/0نوآوري و   

 لازم برخوردار -عبارت ديگر از پايايي  و به- از قابليت اعتمادنامه پرسش اين است كه  ي  دهنده نشان
 صـورتي از    ،اعتبار عاملي  .الات از اعتبار عاملي استفاده شده است      ؤمنظور سنجش روايي س    به. است

 مقـدار   ،در تحليـل عـاملي اكتـشافي      . آيـد  دسـت مـي    هاعتبار سازه است كه از طريق تحليل عاملي ب ـ        
دسـت    بـه 83/0 ،85/0 برابـر  ترتيب زا به  زا و برون    براي متغيرهاي درون   1گيري  شاخص كفايت نمونه  

 از آنجـا كـه      ،همچنـين . گيـري بـراي متغيرهـاي تحقيـق اسـت           آمد كه اين امر بيانگر كفايت نمونـه       
 

1. KMO 
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تحليـل عـاملي بـراي شناسـايي        ) 05/0كـوچكتر از    (ضريب معناداري آزمون بارتلت برابر صفر بود        
  .  مناسب تشخيص داده شد،ساختار

آمـده، از آزمـون      دسـت  هـاي بـه     وتحليـل داده   منظـور تجزيـه    ه ب ـ .هـا   وتحليـل داده   روش تجزيه 
 ي  بـودن توزيـع متغيرهـا، از آزمـون مقايـسه           شـدن نرمـال    نوف براي مشخص  و اسمير -كولموگروف

 بررسـي   براي ،بودن وضعيت متغيرها، از همبستگي     نظور بررسي مناسب  م ميانگين براي يك جامعه به    
هـاي تـسلط    مؤلفـه  براي بررسي تـأثير ابعـاد و       ،روابط اجزاي برتري عملكرد سازمان و از رگرسيون       

  .سازمان بر محيط استفاده شد
  

 بودن توزيع متغيرها آزمون نرمال  
نتـايج ايـن آزمـون      . ف استفاده شد   اسميرنو -بودن از آزمون كولموگروف    براي آزمون نرمال  

  .نشان داده شده است) 3(در جدول 
  

   اسميرنوف- از آزمون كولموگروف آمده دست به نتايج .3جدول 

عملكرد 
  سازماني

هدايت 
كاركنان به 

  گروهيصورت 

  كاركنان
  نوآور

  كاركنان
  كنش پيش

   و تعهدبندي پاي
  بالاي كاركنان

سطح 
  معناداري

024/0  326/0  720/0  210/0  233/0  sig 

 
 )024/0( عملكـرد سـازماني      ياسـتثنا   تمـامي عوامـل بـه      ، سطح معناداري  با توجه به نتايج فوق    

توان بـراي    مي،همين دليل توان گفت كه توزيع نرمال است؛ به  رو مي   است؛ از اين   05/0تر از    بزرگ
  . آمار پارامتريك بهره گرفتفنونآزمون فرضيات از برخي 

  
 ها ين عاملآزمون همبستگي ب 

 از عوامل، به بررسي همبستگي بين ايـن         آمده  دست  بههاي    با اطمينان از نرمال بودن توزيع نمره      
  .نشان داده شده است) 4(نتايج اين آزمون در جدول . عوامل پرداخته شد
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  از آزمون همبستگيآمده دست به نتايج .4جدول 

 و بندي پاي  
 تعهد

 نوآوري كنشي پيش
كار 

 گروهي

 عملكرد
  سازمان

 بندي پاي
  و تعهد

 همبستگي   ضريب
  پيرسون

عدد معناداري در سطح 
01/0  

1  
340/0  

000/0  
335/0  

000/0  
316/0  

000/0  
336/0  

001/0 

پيش 
  كنشي

همبستگي  ضريب 
 پيرسون 

عدد معناداري در سطح 
01/0  

350/0  
000/0  

  
1  

115/0  
154/0  

  

279/0  
001/0  

  

327/0  
003/0 

  نوآوري

يب همبستگي ضر
 پيرسون

عدد معناداري در سطح 
01/0  

335/0  
000/0  

  

115/0  
154/0  

  
1  

281/0  
000/0  

  

285/0  
002/ 

كار 
  گروهي

ضريب همبستگي 
 پيرسون

عدد معناداري در سطح 
01/0  

316/0  
000/0  

  

279/0  
001/0  

  

281/0  
000/0  

  
1  

05/0  
606/0  

عملكرد 
  سازمان

ضريب همبستگي 
 پيرسون

ناداري در سطح عدد مع
01/0  

336/0  
001/0 

327/0  
003/ 

285/0  
002/ 

05/0  
606/0  

1  

  
 كمتـر از    sigچنانچـه   . دهـد  بستگي پيرسون و عددمعناداري را نشان مي      مضريب ه ) 4(جدول  

 ،بنـابراين . شـود   معنادار بين دو متغير تأئيـد مـي  ي شود و وجود رابطه     يد نمي ي تأ 0H  باشد فرض  05/0
 و عملكـرد بـا       گروهـي   و كـار   115/0كنشي و نوآوري با ضريب همبـستگي          امل پيش تنها بين دو ع   

  . معنادار وجود ندارداي  رابطه606/0ضريب همبستگي 
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 آزمون رگرسيون 

 بـر عملكـرد سـازمان، از رگرسـيون          »تـسلط سـازمان بـر محـيط       «هاي    مؤلفه بررسي تأثير    براي
 بـوده   05/0انس داراي عدد معناداري كمتر از       در آزمون رگرسيون، تحليل واري    . استفاده شده است  

عملكـرد  (دهد مدل رگرسيون توانسته است تغييرات در متغيـر وابـسته را           كه نشان مي  ) 000/0برابر  (
 .شود د مييي دو متغير تأي  دالِ بر خطي بودن رابطه H1   فرض،عبارتي به. توضيح دهد) سازمان

 
  از رگرسيونآمده دست به نتايج .5جدول 

رايب ض  
  استاندارد نشده

ضرايب 
استاندارد شده 

)β(  

  عدد معناداري
)sig(  

  )مقدار ثابت(
   و تعهدبندي پاي

  كنشي پيش
  نوآوري

  گروهيكار 

536/1  
285/0  
12/0  

214/0  
031/0  

-  
218/0  
091/0  
195/0  
027/0  

019/0  
015/0  
237/0  
018/0  
762/0  

  
با توجه به مقـادير سـتون       .  شده است  داري هر يك از متغيرها ارايه       اضرايب معن ) 5(در جدول   

 بيشترين تـأثير و متغيـر   285/0 و تعهد بالاي كاركنان با مقدار        بندي  پايتوان گفت كه متغير        مي »بتا«
داري دو    ا سـطح معن ـ   ،همچنـين .  كمترين تأثير را روي عملكـرد دارنـد        031/0 با مقدار     گروهي كار

داري بـر عملكـرد    ا تـأثير معن ـ 05/0ديري كمتـر از   و تعهد كاركنان و نوآوري با مقـا   بندي  پايمتغير  
  .سازمان دارند

 
 ميانگين يك جامعهي آزمون مقايسه   

هـا از   بـودن وضـعيت عامـل    منظور بررسي وضعيت متغيرهاي تحقيق و تعيـين ميـزان مناسـب           به
ن  اين آزمون، در صورتي بين وضعيت متغيـر و ميـانگي           ابربر. آزمون ميانگين يك جامعه استفاده شد     

 عـدد معنـاداري     اوت معنادار وجود نخواهد داشت كه     تف)  در وسط طيف ليكرت    3عدد   (مورد نظر 
 دالِ بر آن اسـت كـه ميـان          ، باشد 05/0تر از     عدد معناداري كوچك   اگر اما   ؛ باشد 05/0تر از    بزرگ
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ين  حـد بـالا و پـاي       هرگاههمچنين  .  تفاوت معناداري وجود دارد    مورد نظر، وضعيت متغير و ميانگين     
بودن حد بالا و  توان وضعيت متغير را مناسب ارزيابي نمود و درصورت منفي        مي ،هر دو مثبت باشند   

  . وضعيت متغير نامناسب است،)هر دو(پايين 
  

3:0(  آماريي آزمون ميانگين يك جامعه .6جدول  H(  

عملكرد 
كاركنان    گروهيكار  سازماني

  نوآور
  كاركنان

  كنش پيش

 و بندي پاي
  تعهد

  بالاي كاركنان
  

 حد بالا  4861/0  5606/0  -1046/0  5731/0  4046/1

 حد پايين  1291/0  2934/0  -4419/0  -4419/0  1756/1

 سطح معناداري  233/0  210/0  720/0  213/0  024/0

 وضعيت متغير  مناسب  مناسب  نامناسب  نسبتاً مناسب  مناسب

  

 sigجز متغير عملكـرد، سـاير متغيرهـا داراي           هد، ب ده   نشان مي  )6(گونه كه نتـايج جدول      همان
 اثـربخش در  ي مؤلفـه  4توان نتيجه گرفت كه بين وضعيت         رو مي  باشند، از اين     مي 05/0تر از    بزرگ

همچنـين متغيـر   . مورد نظـر تفـاوت معنـاداري وجـود نـدارد         تسلط سازمان بر محيط خود با ميانگين        
 در وضعيت نامناسـب قـرار دارد و متغيرهـاي           ،لا و پايين  بودن حد با   علت منفي   به ،نوآوري كاركنان 
بودن حد بالا و پايين   علت مثبت   به ، و تعهد بالاي كاركنان    بندي  پايكنشي و     پيش ،عملكرد سازماني 

 ،بودن حـد پـايين آن      علت منفي   به  گروهي  متغير كار   كه  است گفتني. داراي وضعيت مناسبي هستند   
  .وضعيت نسبتاً مناسبي دارد

  

  گيري  و نتيجهبحث
بخـش سـازمان در تعامـل بـا محـيط بـا رويكـرد                  عناصـر برتـري    ي   مطالعه ،هدف اين پژوهش  
 عملكـرد  ي هـاي ارتقـا   مؤلفـه ثير أ تـلاش شـد ت ـ     ،همچنين در اين پژوهش   . مديريت منابع انساني بود   

.  مـورد بررسـي قـرار گيـرد        ) گروهـي   و كـار   بندي  پايكنشي، نوآوري، تعهد و       شپي(نيروي انساني   
 جـز  بـه . دهد كه روابط معناداري بين متغيرهاي تحقيق و عملكرد سازماني وجود دارد  نتايج نشان مي  
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، موجـب بهبـود عملكـرد سـازماني         گروهـي صـورت    هدايت كاركنـان بـه    « چهارم مبني بر     ي  فرضيه
يـد  يدر ايـن پـژوهش تأ     ) 3(و) 2(،  )1(هـاي      و غيرمعنادار؛ فرضيه   05/0، با مقدار همبستگي     »شود  مي
 بالاي آنان در    بندي  پاي كاركنان و ميزان تعهد و       ي   و نوآورانه  يكنش   لذا رفتارهاي پيش   ؛اند  رديدهگ

؛ )1999( بـا اظهـارات سـيبرت، كرانـت و كرايمـر         ،گيـري   ايـن نتيجـه   . مؤثرندعملكرد برتر سازمان    
و ) كنـشي و نـوآوري       بـا متغيرهـاي پـيش      رابطـه در  (؛  )2008(و سـانبرگ    ) 2001(آنورث و كلگ    

ــسكي  ا ــارات ايچنوف ــوك )1990(ظه ــليد )1994(، ك ــر ) 1995(، هوس ــهدر ) (2009(و بي ــا رابط  ب
اگـر  ) 2005(بـه نظـر واكـولا و بـوراداس     . خواني و همگرايـي دارد      هم) بندي  پايمتغيرهاي تعهد و    

پيـشنهادها تـشويق نكنـد يـا بـه اظهـارات آنهـا               و   مديريت عالي، كاركنان را به بيان عقايد، نظـرات        
 ايجـاد ايـن تـصور در        موجـب هايي استفاده كنـد كـه          يا اگر مديريت عالي از روش      هي كند توج  بي

هـاي ارتقـا در       دادن شـغل يـا فرصـت       قيمـت ازدسـت    شان بـه   كاركنان شود كه ابراز عقايد و نظرات      
شود، حتي اگر شرايط براي ابراز عقايد و رفتارهاي خودجوش فراهم شده باشـد و                 سازمان تمام مي  

مـدهاي  آ  صورت ظـاهري بـه وجـود آمـده باشـد، كاركنـان از تـرس پـي                  تباطي نيز به  هاي ار   فرصت
كنشانه و نوآورانه از خود نشان نـداده و بـه بيـاني سـكوت سـازماني اختيـار                     احتمالي رفتارهاي پيش  

 ،شـناس معـروف     اسـت كـه توسـط روان       »تقويـت رفتـار   « ي  نظريـه نكات يادشده يادآور    . نمايند  مي
. گـذارد    رفتار گذشته بر اقدامات آينـده اثـر مـي          ي   نتيجه نظريه،اساس اين   بر.  بيان شده است   اسكينر

هـاي مـشابه نـشان     ها يـا واكـنش    مثبت باشد، فرد در آينده در شرايط مشابه، پاسخ    ي رفتار   اگر نتيجه 
 تـا بتوانـد از آن       آيد  تغيير رفتار برمي  يند باشد، فرد درصدد     آ  خواهد داد و اگر نتيجه منفي و ناخوش       

 ميـانگين يـك     ي  آمـده از آزمـون مقايـسه       دسـت  ه باتوجه به نتـايج ب ـ     اينك،). 1379استونر، (رهيزدبپ
شود كه مـديران بـراي بهبـود رفتارهـاي            جامعه و تبيين وضعيت نامناسب متغير نوآوري، پيشنهاد مي        

 شـنيدن  ي هاي مختلف انجام كار را به كاركنان القا نمايند كه مشتاقانه آمـاده     نوآورانه همواره روش  
ل سـازماني را بـا آنهـا در         يباشند و نسبت به كاركناني كه مسا        هاي آنان مي    نظرات، پيشنهادها و ايده   

. ها را با عمل پشتيباني نمايند       البته مديران بايد اين پيام    . دهند   منفي نشان نمي   واكنشگذارند    ميان مي 
دهنـد يـا از       ها مـدنظر قـرار مـي       گيري  شان را در تصميم    هاي كاركنان    مديراني كه نوآوري   ،همچنين

هـاي انگيزشـي      جويند، شايسته است با شـيوه       هاي آنان براي ايجاد تغييرات سود مي        پيشنهادها و ايده  
  .قوت بخشندمناسب، اين رفتار را در آنها 
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كنـشانه و نوآورانـه و افـزايش        توان پيشنهادهاي زير را براي بهبود رفتارهاي پـيش          همچنين مي 
  :كردارايه  كاركنان در شركت نفت بندي پايتعهد و 
  آرا و پيشنهادهاي خلاقدهي مناسب براي  پاداش  استقرار نظام.1
  گيري هاي افراد و استفاده از آنها در امور اجرايي و تصميم ها و قابليت  شناسايي توانمندي.2
ها و    ا، ايده ي آر   ارايه كاركنان و تشويق آنان به       آرايهايي براي حمايت از       نامه  يني تدوين آ  .3
  ها نوآوري
  هاي يادگيرنده و يادگيري سازماني  تغيير فرهنگ سازماني در جهت سازمان.4
گيـري و   هـاي تـصميم   هاي بهبود مديريت منابع انساني براي آموزش مهارت         برقراري برنامه  .5

  رگيري در مسايل و مشكلات سازمانيد
ت منـابع انـساني در ايـران انجـام      مـديري ي هايي كه در حـوزه  اساس پژوهش از سوي ديگر؛ بر   

 ي  رسد كه مـديريت منـابع انـساني در ايـران، تـا حـد زيـادي از مرحلـه                     گونه به نظر مي    اند، اين   شده
 ميان كـار    ي   واگرايي حاصل از رابطه    ، لذا ؛)2008يگانه و سو،  ( عبور نكرده است     كاركنانمديريت  
شايد بتوان به وضع كنـوني مـديريت منـابع           با نتايج مطالعات فراملي را،       ، و عملكرد سازمان   گروهي

هـاي   ها تحـت فـشارهايي از سـوي محـيط       از ديدگاه نهادگرايي، سازمان   . انساني در ايران نسبت داد    
 آنها به وجـود  ي هاي مشتركي در ميان همه شود ويژگي گيرند كه اين امر موجب مي      نهادي قرار مي  

 پيرامـوني هـاي      ويژگـي   كـه  ان معتقدنـد  برخـي انديـشمند   ). 1،2006قبرجيـورجيس و كارسـتن    (آيد  
 نـاهمخواني  به بـروز تفـاوت و        ،گذارند و درنتيجه     مي اثرهاي آن كشور      هركشور بر رفتار و سازمان    

رسـد     هر چند به نظر مـي      ،بر اين اساس  ). 2،2001دوتينك و رموو  (گردند    ها منجر مي    در برخي يافته  
 اما هنـوز بـه      ؛هاي ايراني پذيرفته شده است      مان ضرورت توجه به مديريت منابع انساني در ساز        اخيراً

گـري و     ماهيت راهبردي آن توجه كـافي نـشده و نوانديـشي لازم در قواعـد جديـدي چـون مربـي                    
  ).   2007كلاتربرگ،(هاي كاري صورت نپذيرفته است   فرايندها ازطريق گروهتسهيل 

) 1983 (»اشـفورد و كامينـگ  « ي  چهارم، به اسـتناد مطالعـه  ي  با نتايج فرضيه  رابطههمچنين در   
شواهد قوي وجود دارد دال بر اينكه افراد غالباً بازخوردهاي منفي را تهديدي بر ضد خـود قلمـداد                   

 
1. Ghebregiorgis and Karsten 
2. Dewettinck and Remue 
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توان بـه ايـن نتيجـه رسـيد كـه       شده، تا اينجا مي   ياداز نكات   . پرهيزند  مي از آنها    با جديت كنند و     مي
ن به تجربه دريابنـد كـه بـه مـشاركت      در سازمان حاكم باشد ولي كاركناگروهيحتي اگر فرهنگ   
شـود، تـرجيح       تغيير در اوضاع سازمان و كارشان نمي       موجبشود و اين مشاركت       آنها توجهي نمي  

  .دهند انفرادي تلاش نمايند مي
 آماري نيـز حـاكي از آن اسـت كـه در             ي  ها بر اساس آزمون ميانگين يك جامعه        بررسي يافته 

هد كاركنان به علت مثبـت بـودن حـد بـالا و پـايين داراي                 و تع  بندي  پايكنشي،    پيش،  نفتشركت  
 بايد تمـامي تـلاش خـود را بـه كـار گيـرد تـا از        يادشده شركت ،، از اين رو   وضعيت مناسبي هستند  

علاوه بر اين، براساس نتايج،    . زند، جلوگيري نمايد   شده لطمه مي  قوع عواملي كه به چهار متغير ياد      و
 بايـد   ،رو  قرار دارند، از اين     مناسب و نامناسب   نسبتاًراي وضعيت   ترتيب دا   به  و نوآوري   گروهي كار

 تـا حـد ممكـن بـه ايجـاد         شـود  آنهـا توجـه كـافي مبـذول گـردد و سـعي               ي  كننده به عوامل تقويت  
  . جومناسب براي افزايش اين عوامل همت گمارد

  
  رهنمودهاي آتي 

مهـارت، توانـايي يـا شخـصيت     خاطر دانش،   بهه دريافتند كه افراديتحليل اولينگارندگان در  
يكي از وظايف مديراني كـه نيـروي    . رسند  نظر مي   بهو داراي تعهد بالا     نوآور  ،  كنش  پيش ،شان ويژه

 تجربيـات،   برابـر  .اسـت  تربيت افرادي مناسـب بـراي سـازمان          برايخواهند، تلاش    كاري نوآور مي  
 نيروي كـار  كارگيري جذب و به روشي برايعنوان  بهانتخاب  بر استخدام ومديران اغلب مايلند كه   

اين درحالي اسـت   . زنندبمناسب تكيه كنند و از ديگر رويكردها مثل تعليم و تربيت كاركنان سرباز              
 بالا  بندي  پايو   نوآوري   ،كنشي هاي لازم براي پيش    ها و حتي انگيزش    ها، توانايي  دانش، مهارت كه  
  .يابندطريق آموزش بهبود  ازتوانند مي

كنـشي، نوآورانـه،    ي رفتارهـاي پـيش   ي مهم ايـن اسـت كـه اگـر محـيط اجـازه        هبنابراين، نكت 
بندي و تعهد بالا را ندهد و آنها را تشويق نكند يا مورد حمايت قرار ندهد، هرگونه تلاش براي                   پاي

خودشــغل، طراحــي : شــامل(ثمــر اســت؛ پــس بايــد بــه محتــواي شــغل   تربيــت چنــين افــرادي بــي
  .رود شمار مي اين امر نوعي راهبرد به. توجه شود) و فرايندهاشغل،فرهنگ سازماني، ساختار 
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. كنـد  كنـشي و نـوآوري را تـشويق مـي           چالشي، پـيش   مشاغلايجاد  منظور   به ،طراحي شغل باز
گيـري از    بهـره  ،هـم وابـسته دارنـد      هايي از كاركنان نياز به هماهنگي در وظـايف بـه           كه گروه  زماني

هـا انفـرادي باشـد در     اگـر ماهيـت شـغل   . باشـد  مناسـبي  راهبـرد تواند  مي، »واپايشهاي خود    گروه«
با وجود ايـن،    .  توجه شود  »دسازينتوانم« و   »سازي شغلي  غني«هايي مانند    راهبرد به   ،طراحي مشاغل 

 كند كه حجم كار، مـديريت شـده و جـاي نگرانـي             پيداسازي شغلي، مدير بايد اطمينان       هنگام غني 
 شغل به خوبي و با موفقيت انجام شود و بـراي مـدت طـولاني                همچنين اگر بخواهيم طراحي   . نيست

  هماهنـگ باشـد    واپـايش هـاي     سـامانه هاي منابع انـساني و        سامانهباقي بماند، بايد با     مفيد و اثربخش    
  ). 1،1997پاركر، وال و جكسون(

 انتخـاب و آمـوزش      ،از شغل بايد   سازماني   طرح بندي،  پاي و    نوآوري ،كنشي  پيش براي ايجاد 
 كه خودمـديريتي كاركنـان      است ساختار سازماني ارگانيك      مستلزم ،امراين  . ركنان حمايت كند  كا

 تـا همكـاري     كنـد   آسـان مـي   پـارچگي عمـودي      هـاي يـك     و ابـزار   هـا   سـامانه را در تركيب با انواع      
ي ها  سامانهبا وجود اين، طراحي سازماني فراتر از معرفي ساختارها يا           . سازماني را بهبود بخشد    درون

حمايـت    گروهـي  و كار  فرهنگ سازماني كه قابل اعتماد است و از نوآوري           ي  هتوسع. رسمي است 
بدون چنين فرهنگـي، تـلاش بـراي تربيـت و         .  براي پيشرفت نيروي كار نوآور حياتي است       ،كند مي
ها نياز بـه تغييـرات اساسـي در فرهنـگ             برخي سازمان  ،بنابراين.  خواهد بود  امعن  بي يطراحي كار باز
واهند داشت كه همان تغييـر در سـازمان اسـت و نيازمنـد تعهـد از طـرف بـالاترين مقـام سـازمان              خ
  .باشد مي

داشـته   در اختيـار   جهان را    دوندگياگر بهترين كفش     .تنهايي اجرا شوند   ها نبايد به   اين فعاليت 
  . ه نخواهيم شد برند،ي دو ماراتن را نداشته باشيم سابقهم براي ورود به لازم ي  ولي انگيزه،باشيم

 ملزومـات   ي ميـان  همـاهنگ   نيازمند  گروهي ، تعهد و كار   بندي  پاي،   نوآوري ،كنشي بهبود پيش 
طراحي سـازمان و    بـاز ، مـديريت فرهنـگ سـازماني،        اسـتخدام طراحي شغل، انتخاب و     بازآموزش،  

  . باشد هاي منابع انساني مي سامانه
 بـالاي كاركنـان     بندي  پاي، تعهد و     نوآوري ،كنشي پيش  كه دانيم  مي اساس آنچه بحث شد،   بر

 مـديران بايـد      كـه  دانـيم   مـي  ،از طرفـي   مهم است؛ ها   براي سازمان  گروهيصورت   و هدايت آنان به   
 

1. Parker ,Wall and Jackson 
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 هـا  با همين ويژگـي كاري   باشند تا بتوانند نيروي   ، نوآور، پايبند و معتقد به حميت جمعي       كنش پيش
  . ايندتربيت نمازطريق انتخاب، توسعه و مداخلات سازماني را 

براي . رسد به نظر مي   لازم   پيش رو ات  ل و رهنمودهاي ديگري براي تحقيق     يبا وجود اين، مسا   
ــال، از رابطــه ــيشي مث ــان پ ــوآوري  مي ــشي و ن ــين .در دســترس اســت اطلاعــات كمــي ،كن  همچن

 نـه   ،دشـو هـا تنظـيم      هاي ديگر پـژوهش     بايد براساس يافته   ههاي صورت گرفته در اين حوز      پژوهش
  . گانهطور جدا به
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