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 چکیده

در  یکارکنان بدا مندافع سدازمان    یمنافع فرد یمدل همسوساز یحاضر طراح  یهد  تحق
 یاکتشداف  ختده یمطالعه از ندوع آم  نیدر ا  یباشد. روش تحق یاستان گلستان م یشعب بانک مل

مؤلفه ها و غربال  ییاز جهت شناسا  یبودن روش تحق ختهیآم لیپژوهش به دل نیباشد. در ا یم
 یهدا  و پدژوهش  دید تخصص و تجدارب مف  یکه دارا تیریخبرگان مد از یتوسی روش دلف یگر

گلولده   یرید گ نفر بده روش نمونده   20اند، تعداد  بوده ینابع انسانم تیریمرتبی و فعال در حوزه مد
 یشدد. جامعده آمدار    یبدرازش مددل بررسد    نیقرارگرفته و همچن یو نررخواه یموردبررس یبرف

 98جامعه  نیکه حجم ا باشد یاستان گلستان م یمل کبان تیریکارکنان مد هیپژوهش شامل، کل
افدزار   بدا اسدتفاده از ندرم    یاز روش معداد ت سداختار    ید تحق یبخش کمد  ینفر بوده است. برا

SMART- PLS پژوهش پرسشنامه محق   نیاطلاعات در ا یاستفاده شده است. ابزار گردآور
مولفده    نینشان داد مهمتدر  جینتاباشد.  یم یو سازمان یمنافع فرد یهمسوئ یساخته شاخص ها

در رتبده اول و عامدل    985/0 ین نسباهدا  فرد در اهدا  سازمان با وز میعامل تسه یهمسوئ
در حالدت   نیرتبده قدرار دارد. همچند    نیدر آخدر 718/0 یارزشها بدا وزن نسدب   یبر مبنا تیریمد
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 ألهطرح مس

 ویدژه  بده ، است داشته وجود کارکنان و سازمان هر بین گذشته از که هایی درگیری از یکی
 پدردازان  نرریده  و سازمان مسئو ن، مدیران ذهن امروز به تا و بانکی و اعتباری، مالی مؤسسات
. اسدت  سازمانی و فردی منافع بین ادغام و آشتی چگونگی، است کرده مشغول خود به را مدیریت

 بدرای  غیرمسدتقیم  یدا  مسدتقیم  تلاشدهای  مدیریت و سازمان های تئوری بیشتر، دیگر عبارت به
 و مندافع ، سدازمان  در موفقیت برای( 2013، برومند و رمضانی. )است سازمان و فرد منافع ترکیب
 برقدراری  عددم  صورت در. باشد سازمان مسیر و منافع با مطاب  باید سازمان عناصر و اجزا مسیر
 در سدازمان ، کارکندان  فدردی  منافع و سازمانی منافع ویژه به و سازمان اجزای مختل  بین آشتی
 حدداقل  بده  سدازمان  اثربخشدی  و بود خواهد روبرو بسیاری موانع و ها چالش با خود منافع تحق 

 ادبیدات  در مفداهیم  مهمترین از یکی همسویی مفهوم (2011، همکاران و هانسون) خواهد رسید.
 را بده  ( فرهنگ لغات  نگمن واژه همسدویی 2006، نورتون و کاپلان)است.  استراتژیک مدیریت

قدرار داشدته    یکددیگر  بدا  مدوازی  یا یکدیگر راستای در که ای گونه بهعنوان ترتیب دادن چیزها 
 ادیاقتصد  ارزش منبع عنوان به را سازمانی و فردی منافع برخی همسویی( 2010، کلاین. )باشند

، همکداران  می دانند. ) فلت و مدیریت جوهر و ضرورت به عنوان یک و کنند می تعری  سازمان
 حد  واضدحی از  ،  منافع بیشتر به دستیابی برای که به این امر قائلند  مدیران از بسیاری( 2011

(  کارآیی سازمان، به مقدار زیادی بستگی به میزان انطبداق  2013 ،) اسکات . است نیاز همسویی
 بده  دسدتیابی ، همسدویی   ایدن   زمه و سازگاری منافع کارکنان با منافع و مقاصد سازمان دارد و

 سدید . شدود  انجدام  سدازمان  مختلد   سدطوح  در تواند می که است سازمانی منافع مشترک درک
 هدایی بدا   سدازمان  بدا  بدا   عملکدرد  بدا  هایی سازمان مقایسه مطالعه به یک در (1388) جوادین
 درک کارکندان  از ٪67 بدا   عملکدرد  بدا  های سازمان در که داد نشان و پائین پرداخت  عملکرد
 ضدعی   عملکدرد  دارای هدای  سدازمان  در نسدبت  این که حالی در، دارند سازمانی منافع از خوبی
 شددیدی  همبسدتگی  محققدان ، اخیر مطالعات درهمچنین ( 2013، برومند و رمضانی. )است 33٪
یافته اند . شرکت هایی که منافع را در  خود منافع تنریم موثر فرآیند و شرکتها مالی عملکرد بین

سازمانشان به مقدار زیادی همسو نموده اند، به موفقیت بیشتری در زمینه های مالی نائدل آمدده   
 بدین  ارتبداط ،  ضعی  هائی با عملکرد سازمان کارکنان که دهد می نشان همچنین اند. مطالعات

 خدود  نقش مورد در افراد این. کنند نمی درک را خود کارفرمایان کلی منافع و فردی های تلاش
 وری بهدره  نهایدت  در و کار روی تمرکز شود می موجب امر همین و هستند سردرگم سازمان در

و کسب  کارکنان منافع بین هماهنگی تنریم به بستگی سازمان در موفقیت، بنابراین. یابد کاهش
 تدا  کندد  مدی  کمدک  آنها به، کارکنان های تلاش در جبران رضایت بر و این کارعلاوه وکار دارد
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 بدین  همسدویی  بدر  تأکیدد  (2014، خیراندیش. )کنند درک منافع کسب و کار را با خود کار ارتباط
 و ناسدازگاری  بدرای  مختلفی د یل که است واقعیت این به توجه مستلزم سازمانی و فردی منافع
 کده  هدایی  چدالش  تدرین  اصدلی  از یکی، بنابراین. دارد وجود سازمانی و فردی منافع بین تعارض
. اسدت  سدازمانی  و فدردی  مندافع  انطبداق  برای منطقی راه های یافتن، است روبرو آن با مدیریت

 سازمان در عضویت بر مبتنی افراد ذکر این نکته حائز اهمیت است که( 2013، همکاران و بابایی)
 تسدلیم  گدروه  و سدازمان  های خود را به محدودیت عملشان را از دست داده و استقلال از بخشی

 خود فردیت به دستیابی برای افراد های تلاش بین اساسی تنش یک تواند می این امر. می کنند
، همکداران  و والد  . )کندد  ایجداد  فرمدانبرداری  و قدانون  به دستیابی برای سازمان های تلاش و

 بدرای  را مناسدبی  بسدتر  توانندد  مدی  سدازمان  و کارکندان  متقابدل  های وابستگی و روابی( 2011
 هرچده  است بدیهی( 1388، پورولی و جوادین سید) کنند. فراهم سازمانی و فردی منافع همسویی
، همکداران  و سدیدی . )شدود  مدی  بهتر سازمان وضعیت، با تری بیابد وسعت همسویی این سطح
 همسدویی  کده  دهدد  مدی  نشان هاروارد بازرگانی دانشکده تحقی  سال سی از بیش نتایج (2014
 همسدویی  مسئله و سازد می به سازمانی اثربخش مبدل را سازمان، سازمان مختل  ارکان و ابعاد
 همچنان که از تمامی تئوریهدا و . دانست سازمان رقابتی های مزیت مهمترین از یکی توان می را

 تلاش اما، شوند نمی تنیده هم در هرگز سازمان و فرد منافع، مشابه بر می آید  های نرریه سایر
 لیدو  و البویحدان  .دهدد  کداهش  را آنها درگیری شدت و کرده تر نزدیک هم به را منافع شود می
 "سدازمان  مندافع  بدا  کارکندان  کردن همسو برای ممکن راه بهترین" عنوان با ای مقاله( 2012)

 و هانسدون ( 2012، لیدو  و البویحدان . )دادند ارائه انسانی سرمایه همسویی برای الگویی و نوشتند
 ارائده  عملکدرد  مددیریت  در همسدویی  گیری اندازه و تعری  عنوان با ای مقاله( 2010)همکاران 

 و عوامدل  از برخدی  خدود  مقاله در( 2013)همکاران  و بابایی( 2011، همکاران و هانسون. )دادند 
، همکداران  و بابدایی )توضدیح داده اندد.   موثر بر همسویی منافع فردی و سدازمانی را   مولفه های 

 رفتارهدای  تنردیم  در منافع مهم نقش مورد درمقاله خود در( 2011) چیو چیو یان ژانگ و( 2013
، ژاندگ  یدان . )کنندد  می بحث گروهی منافع به تعهد در فردی منافع اشتراک تأثیر و مردم روزانه
 بدین  تطداب   گیری اندازه مدلی برای( 1388)همکاران  و نیا جعفری و( 2014) خیراندیش( 2011
 و فدردی  مندافع  از برخی کردند و ترسیم اصفهان مبارکه فو د شرکت در سازمانی و فردی منافع

برشدمرده و   ،را بر اساس مدل چرخه همراستایی نیروی دریدایی آمریکدا   شرکت  این در سازمانی
در مقاله ای با عنوان ( 1388) پورولی و جوادین سید همسویی آنها را اندازه گیری کرده اند. میزان

 فدردی  منافع همسویی در تواند می کههمسو سازی نسبی منافع فردی و سازمانی، عوامل مهمی 
شناسایی کرده و در شرکت طرح و اندیشه بهساز ملت مورد سدنجش قدرار   ، باشد مؤثر سازمانی و

از مجموع مطالعات صورت گرفته می توان عواملی را کده در همسدوئی مندافع فدردی و     د. داده ان
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فرآیندی و زمینه ای می توان  –رفتاری  –عامل ساختاری  4سازمانی کارکنان موثر هستند را به 
بانکها نیز همانند سایر ادارات و موسسات نیازمند همسو شدن منافع فردی کارکندان  تقسیم کرد.  

با منافع سازمانی بوده تا نتیجه عملکرد مطلوب تری داشته باشند. با توجه به مطالدب مطروحده و   
عدم توجه کافی به این موضوع این تحقی  در واقع به دنبال پاسخ گوئی به این سوال اسدت کده   

در شعب بانک ملی اسدتان   همسوسازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانیبرای بهترین مدل 
 گلستان کدامند؟

 پیشینه تحقیق 
بررسدی همراسدتایی اسدتراتژیک      عنوان تحت ای مطالعه ( در1395بذر افشان و همکاران )

 مرحلده  در مؤسسه این کسب وکار و فناوری اطلاعات از دیدگاه مدیران به این نتیجه رسیدند که
، ارتباطدات  ابعداد ، استراتژیک همراستایی ابعاد میان از. دارد قرار( تعهد مرحله) همسویی بلو  دوم

 و فنداوری  زیرسداخت  و حیطه ء عمل، اختیار اعمال سطح و مدیریت، سازمانی ارزش و شایستگی
 دو هر IT مدیران و تجاری مدیران. بود سوم سطح در مشارکت سپ  و دوم سطح در ها مهارت
 عنوان تحت ای مطالعه ( در1393و همکاران ) بزرگی .کردند ارزیابی همراستائی را سطح دوم بلو 
 بدرای  کده  اسدت  تمدایلاتی  و آرزوها دارای داشتند که فرد بیان اجتماعی و سازمانی، فردی منافع
 انسدانهای  از طید  پیوسدته    یدک  در تدوان  می را ها خواسته این. کند می تلاش آن به رسیدن
 و نیازهدا  این از پیروی. کرد ترسیم کمال گرایان و اجتماعی انسانهای تا گرفته مادی و اقتصادی
 موجدودی  انسدان ، دیگدر  طدر   از. دارد فدرد  شخصیت و محیی،  وراثت به بستگی آنها با مقابله

 موجود سازمان به پیوستن با یا آن به پیوستن و جدید سازمان ایجاد و تشکیل با و است اجتماعی
، بندابراین . یابدد  دسدت  خشنودی و رضایتمندی باید به اجتماعی نیازهای رفع برای، او مشارکت و

 مدؤثری  گامهای، سازمانی و شخصی منافع برخورداری از وا ترین صورت در توانند می سازمانها
طراحدی  ( در مقاله خدود بدا عندوان    1393مولودیان و همکاران ) .بردارند اجتماعی منافع جهت در

شداخص   32در نهایدت   تاکید بر رویکرد ارزشی منافع فردی و سازمانی با مفهومی همسویی مدل
 مندافع فدردی و سدازمانی داشدتند مشدخص و در غالدب سده عامدل         که تاثیر زیادی برهمسویی

ارزشی به عنوان عاملی تعدیل گر  ساختاری، رفتاری و زمینه ای به عنوان عوامل مستقل، و عامل
( در مقالده  1392فروزندده دهکدردی )  . تحقی  قرار گرفت حی مدل مفهومیتفکیک و مبنای طرا

کارکنان و سازمان  های مؤثر بر همسویی منافع فردی خود تحت عنوان شناسایی عوامل و مؤلفه
 ساختاری، رفتداری و محیطدی بده    بر مبنای مدل سه شاخگی در غالب سه عامل البلاغه در نهج

گردیدد. ایدن تحقید      گر تفکیک عنوان متغیر تعدیل شی بهعنوان متغیرهای مستقل و عامل ارز
. سدید  میدهد اهمیت مراجعه به منابع دینی و اسلامی در حل مسائل سازمانی و مدیریتی را نشان

( در پژوهشی عوامل مؤثر بر همسوسازی منافع فدردی و سدازمانی را در   1388جوادین و پورولی )



 61 │استان گلستان ( یشعب بانک مل  :ی)مطالعه مورد یکارکنان با منافع سازمان  یمنافع فرد ی مدل همسوساز یطراح                                                                                                                                                                         

معنویت در محیی کدار، شدفافیت، نردام انگیزشدی     قالب هفت شاخصِ، مدیریت بر مبنای ارزش، 
انددد. پرداخدت، نردارت و کنتددرل، عددم اطمیندان محیطددی، و مددیریت مشدارکتی مطددرح کدرده       

بده  ، غیرمتمرکدز  سازمانهای در استراتژیک همسویی عنوان با ای مطالعه ( در2014)1کاکروسیوربو
اجتمداعی نسدبت داده   -ایدئولوژیکیهمسوسازی استراتزیکی به کنترل های  که این نتیجه رسید

 در اساسدی  نقدش  زیردسدتان  بده  سرپرسدتان  توصیه و تجربه اساس بر اعتماد می شود. همچنین
تحقیقدی بدا عندوان طراحدی واسدتفاده      ( 2013) وروزانداس  اسکافت .داشت استراتژیک همسویی

ام دادند. نتایج عاد نه ازسیستم های کنترل مدیریت به عنوان یک ملزوم برای تجان  منافع انج
حداکثرتجان  منافع جایی که هم طراحدی  -1نشان داد که دونوع پایدار ازتجان  منافع با عنوان 

حداقل تجان  منافع جایی که هدم  -2وهم استفاده ازسیستم های کنترل مدیریت عاد نه است و
-1ع بدا عندوان  طراحی وهم استفاده ناعاد نه است اتفاق می افتد. ودونوع ناپایددارازتجان  منداف  

تجان  منفعت  موقتی)گاه به گاهی( جایی که طراحی سیستم کنتدرل مددیریت ناعاد نده ولدی     
تجان  منفعت  منحر  جدایی کده هدم طراحدی وهدم اسدتفاده        -2استفاده ازآن عاد نه است و

 در منافع همسویی مورد در ای مطالعه در(2012) وهمکاران ناعاد نه است اتفاق می افتد. لمپت 
 بدا  سازمانی منافع همسویی مورد در صنعت در کمی تجربه و دانش که گرفت نتیجه فرآیند هبودب

بهبود فرایند ویاحتی شک  ناموف  تلاشهای تواند می خود نوبه به که دارد کسب و کاروجود منافع
 بدا  را تحقیقدی  (2010)وتردید نسبت به  روند بهبود رابطورکلی توضیح دهد. اسپیرابا وکریشناونی 

همسدوئی بدا    و پدولی  انگیزه، مشارکت: هند تولید بخش در عملکرد مدیریت های سیستم عنوان
 کارکندان  بدرای  مناسدب  ارزیدابی  هدای  سیسدتم  طراحی منرور به دادند .  سازمانی انجام اهدا 
 حمایدت  برای ها سازمان همچنین وارد کرده و سازمان از خارج از مشاورانی است ممکن، سازمان

 نتدایج . کنندد  معرفی با  عملکرد با کارکنان برای انگیزه ایجاد و مدیریت عملکرد های سیستم از
 همچندین  و مددیریت  عملکدرد  هدای  سیستم عملکرد بر خارجی مشاوران همکاری که داد نشان

. در حدالی کده    دارد معنداداری  و منفی تأثیر مالی پشتیبانی همچنین و سازمانی اهدا  همسویی
 سیستم عملکرد مدیریت، تأثیر مثبت معنادار بر همسویی اهدا  سازمانی دارد. 

 روش تحقیق

این تحقی  ازلحاظ گردآوری داده و اطلاعات از نوع آمیخته اکتشدافی اسدت. کده شدامل      
نخست تحقی  کیفی و روش دلفی فازی و سدپ  روش تحقید  کمدی ) مددل یدابی معداد ت       

از طرفدی بدا توجده بده اینکده هدد         .باشد ( میAHPساختاری و آزمون تحلیل عاملی و روش 
ک زمینه خاص است و تحقیقات کاربردی، به سمت کاربرد تحقیقات توسعه دانش کاربردی، در ی

                                                 
1-Cäker & Siverbo  
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هدای الگوهدای    شود این تحقید  بدا توجده بده اینکده از ابعداد و مؤلفده        عملی دانش، هدایت می
بدرای باندک   طراحی مدل همسوسازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانی شده درزمینۀ  مطرح

ای اسدت. در ایدن تحقید  از بدین      توسدعه نماید، ازنردر هدد ، تحقید  کداربردی و      استفاده می
شود. برای بررسی موضوع تحقی  هدم از   های تحقی  کیفی از روش دلفی فازی استفاده می روش

نفدر   20منابع مکتوب )کتب، مقاله، پایان نامه و دیگر نوشته ها در این زمینه( و هم نررسنجی از 
اندد   همچنین اساتید حوزه مدیریت بدوده خبره در زمینه مدیریت که دارای تجارب ارزنده و مفید و 

که الگو با استفاده از روش تحقید  کیفدی   شده است. در بعد کمی تحقی  نیز ، پ  از این استفاده
شدده و توزیدع پرسشدنامه کمدی بدا طید         های مدل طراحی تدوین شد، بر اساس استخراج مؤلفه

افدزار   ساختاری بدا اسدتفاده از ندرم    کارکنان بانک با استفاده از مدل یابی معاد ت 98لیکرت بین 
Smart PLS

و ضرایب همبستگی منافع فردی کارکنان و منافع سازمانی روابی بین متغیرهای  2
. همچنین از گیرد و سپ  برازش مدل نهایی انجام خواهد شد  ها موردبررسی قرار می فیمابین آن

هدای  شدده اسدت. از روش   تفادههای میدانی برای گردآوری اطلاعات اسای و روشروش کتابخانه
هدای اطلاعداتی    های پژوهشی و بانک ها، مقا ت، مجلات، طرحای شامل مطالعه کتابکتابخانه

های میددانی شدامل، گدردآوری اطلاعدات توسدی پرسشدنامه و       شده است. روش اینترنتی استفاده
دو ندوع   از آوری اطلاعدات جهدت انجدام تحقید     بدرای جمدع   باشدد.  مصاحبه آزاد از خبرگان می

گزینده   5. پرسشنامه 2. پرسشنامه فازی با دو طی  ده گانه خوش بینانه و بد بینانه و1پرسشنامه 
کدارگیری معداد ت سداختاری( در مراحدل مختلد  تحقید         ای لیکرت جهت برازش مدل و بده 

ه شدد  شده که برای روائی آن از روایی محتوایی ازنررات اساتید و خبرگان مدیریت استفاد استفاده
و پ  از جرح و تعدیل پرسشنامه نهایی تهیه گردید. همچنین از روش تحلیل عاملی نیدز جهدت   

گدردد.   آمده روایدی پرسشدنامه تائیدد مدی     دست بررسی روایی استفاده گردید که با توجه به عدد به
در این پدژوهش  پایائی آن هم به روش های مختل  تائید شدکه در ادامه به آن اشاره می شود . 

به دلیل آمیخته بودن روش تحقی  از جهت شناسایی مؤلفه ها و غربال گری توسی روش دلفدی  
هدای مدرتبی و فعدال در حدوزه      از خبرگان مدیریت که دارای تخصص و تجارب مفید و پدژوهش 

گیدری گلولده برفدی موردبررسدی و      نفدر بده روش نمونده    20اند، تعداد  مدیریت منابع انسانی بوده
جامعده آمداری پدژوهش شدامل، کلیده      و همچنین برازش مدل بررسی شد.   فتهنررخواهی قرارگر

 نفر بوده است . 98باشد که حجم این جامعه  کارکنان مدیریت شعب بانک ملی استان گلستان می

 یافته هاي تحقیق 
همسوسازی منافع فردی کارکندان بدا مندافع    معیارهای الگوی پاسخ به سؤال اول تحقی  : 

 ملی ایران شعب استان گلستان کدامند؟ در بانکسازمانی 

برای این مرحله از تحقی  با توجه به بررسی پیشنه تحقید  و اخدذ نردر خبرگدان مطداب       
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های مناسب از روش دلفدی فدازی اسدتفاده گردیدد.      جداول زیر شناسایی و جهت غربالگری مؤلفه
بینانه کده باتوجده بده    شبرای بدبینانه و خو 10تا  1جداول ذیل از میزان نمرات کسب شده بین 

 ها بدست آمده است.زیر عاملها و شاخص مورد میزان درجه اهمیت در خبرگان نفر از 20نرر 
 

 براساس روش دلفی فازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانیهای همسوسازی شاخص ( 2جدول )
 

 
( بدست آمده 22/6داری)توجه به اینکه مقدار حد آستانه که از میانگین ستون مقدار معنیبا 

تشدوی   ، شدده  انجدام  کدار  مقددار  مقابدل  در پاداشبعد موجود، عوامل:  9است. بنابراین از میان 
حاکمیت روحیه امر به معدرو  و نهدی از منکدر در    پشتکار در کار و قدردانی از زحمات کارکنان، 

سایر عوامل مقددار معنداداری   ، در مقایسه با سازمان در رفتارکارکنان در انعطا  و لیتعدسازمان، 
باشد حذ  خواهند شد. بندابراین عوامدل: برخدورد عاد نده و     ( می22/6ها کمتر از حد آستانه)آن

منصفانه با کارکنان در تشوی  و تنبیه ها، بهبود و گسترش ارتباطات چهره بده چهدره مددیران و    
، تقویدت و توجده بده    (اید مزا و حقوق و ،انتصابات انتقا ت در) یبرابر و عدالتکارکنان ،احساس 

با توجده   ایجاد روحیه اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران  ،باورهای معنوی و اخلاقی در جامعه
 باشد، انتخاب خواهند شد.ها بیشتر از حد آستانه میاینکه مقدار معناداری آن
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 اساس روش دلفی فازیبر منافع فردی کارکنان با منافع سازمانیهای همسوسازی شاخص ( 3جدول)

 
( بدست آمده 39/7داری)با توجه به اینکه مقدار حد آستانه که از میانگین ستون مقدار معنی

وجدود سیسدتم پیشدنهادات و انتقدادات در سدازمان،       بعد موجود، عوامل: 8است. بنابراین از میان 
( 39/7کمتر از حد آسدتانه) ها وضوح اهدا  سازمانی در مقایسه با سایر عوامل مقدار معناداری آن

باشد حذ  خواهند شد. بنابراین عوامل: شفافیت و پاسخگویی در نرام اداره سازمان، مددیریت  می
مشارکتی و شورایی ، نرام شایسته سا ری و به کارگیری و استخدام افراد  ی  و کارآمد، نردام  

ارکارکنان، مدیریت بر مبنای انگیزشی در پرداخت و رسیدگی به کارکنان، تشوی  به نوآوری در ک
 باشد، انتخاب خواهند شد.ها بیشتر از حد آستانه میارزشها با توجه اینکه مقدار معناداری آن

 براساس روش دلفی فازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانیهای همسوسازی شاخص (4جدول )
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( بدست آمده 29/6داری)ار معنیبا توجه به اینکه مقدار حد آستانه که از میانگین ستون مقد
استفاده از روش های ارزیابی متوازن فردی، مدرتبی   بعد موجود، عوامل: 9است. بنابراین از میان 

نمودن استراتژی و آموزش کارکنان ،تاکید بر هدفمنددی در سدازمان و ایجداد سدازمان هدفمندد،      
مقایسده بدا سدایر عوامدل مقددار       تاکید بر آینده نگری در سازمان )ایجاد سازمان آیندده گدرا( در  

باشد حذ  خواهند شد. بنابراین عوامل: همراسدتایی  ( می29/6ها کمتر از حد آستانه)معناداری آن
ارزشهای غایی کارکنان با سازمان، فرایند اجتمداعی سدازی کارکندان، ایجداد سدازمان توانمندد و       

ایی علمی و منابع سدازمان، آمدوزش   توانمند سازی سازمان ، آگاه کردن و آشنایی کارکنان با توان
مستمر و یادگیری مادام العمر کارکنان )ایجاد سازمان یادگیرنده( با توجه اینکده مقددار معنداداری    

 باشد، انتخاب خواهند شد.ها بیشتر از حد آستانه میآن
 براساس روش دلفی فازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانیهای همسوسازی شاخص (5جدول )

 
( بدست آمده 25/6داری)با توجه به اینکه مقدار حد آستانه که از میانگین ستون مقدار معنی

بعد موجود، عوامل: سهیم کدردن کارکندان در سدود و درآمدد سدازمان ،       8است. بنابراین از میان 
نرارت و کنترل مستمر در سازمان، سهیم شدن کارکنان در مالکیت سازمان، وجود عدم اطمینان 

باشد حدذ  خواهندد   ( می25/6ها کمتر از حد آستانه)محیی بیرونی سازمان مقدار معناداری آن در
شد. بنابراین عوامل: حاکمیت انضباط و ضوابی، تسهیم اهدا  فرد در اهدا  سدازمان، مددیریت   

ها بیشتر از حدد  ها با توجه اینکه مقدار معناداری آن زیرساخت پذیری تعارض در سازمان، انعطا 
 باشد، انتخاب خواهند شد.ستانه میآ

  



 66 1400بهار    – سهشماره    –دهمیازسال   –های اخلاقی  پژوهش   │

  هاي مدل چگونه است؟ پاسخ سؤال دوم تحقیق: الگوي ساختاري روابط بین مؤلفه

 سدازی  مددل  روش از، تدأثیر  ضدریب  محاسدبه  و تحقید   نرری مدل صحت آزمون برای
 اطمینان باید ابتدا، عاملی تحلیل است . در شده استفاده PLS افزار نرم توسی ساختاری معاد ت
 کدار  ایدن  بدرای  .کرد استفاده تحلیل و تجزیه برای موجود های داده از توان می که شود حاصل
. است متغیر 1 تا 0 از همیشه که، KMO مقدار محاسبه جمله از، دارد وجود مختلفی های روش

 قدرار  تحلیدل  و تجزیده  مدورد  بیشدتری  احتیاط با توان باشد، می 0.69تا  0.50اگر مقدار آن بین 
 مناسدب  عداملی  تحلیدل  بدرای  هدا  داده بدین  همبستگی.، باشد بیشتر 0.7 از مقدار اگر اما، گرفت
 نمونده  کفایدت  از تدوان  مدی  بارتلت تست از استفاده با دیگر عبارت به ،دیگر طر  از .بود خواهد
  .کرد حاصل اطمینان گیری

 و آزمون بارتلت KMO(  نتایج شاخص 6جدول )
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باشدد، بده   دهندۀ مناسب بودن تمامی سؤا ت در فرآیند تحلیل عاملی مدی جدول با  نشان
 بیشتر است. 0.5علت اینکه عدد اشتراکات سؤا ت از 

 ( واریان  تبیین شده8جدول )
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 (ماتری  چرخش یافته عاملی9جدول )
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 توصیف متغیرهاي پژوهش -
های آماری بده شدرح   شاخص با توجه به جدول ذیل آمار توصیفی متغیرهای تحقی  از نرر

و  85/4، مداکزیمم نردرات مقددار    25/1باشد. به عنوان مثال مینیمم نررات مقدار جدول زیر می
  باشد.می 719/0و  809/2میانگین و انحرا  عامل نررات به ترتیب به میزان 

 

 های تحقی ( آمار توصیفی عامل10جدول )
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 با ضریب عاملی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانیهمسوسازی  عوامل موثر بر( مدل 1شکل )

 تحلیل مدل فوق 

همان گونه که در مدل فوق نشان داده شده است اوزان عوامل موثر بر همسوسازی مندافع  
 فردی کارکنان با منافع سازمانی به ترتیب اهمیت و اولویت از این قرار است: 

در رتبده اول و عامدل    985/0عامل تسهیم اهدا  فرد در اهددا  سدازمان بدا وزن نسدبی     
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حاکمیت انضباط و ضوابی در رتبه دوم و عامل مدیریت تعارض در سدازمان رتبده سدوم و عامدل     
تشوی  به نوآوری در کارکارکنان در رتبه چهارم و عامل نرام انگیزشی در پرداخت و رسیدگی به 

پنجم و عامل مدیریت مشارکتی و شورایی در رتبه ششم و عامل احساس عدالت کارکنان در رتبه 
شفافیت و پاسدخگویی در  و برابری )در انتقا ت ،انتصابات و حقوق و مزایا( در رتبه هفتم و عامل 

در رتبه هشتم و عامل تقویت و توجه به باورهای معنوی و اخلاقدی در جامعده    نرام اداره سازمان
عامل ایجاد روحیه اعتماد متقابل بین کارکنان و مدیران در رتبه دهم و عامل آگاه در رتبه نهم و 

 پذیری انعطا کردن و آشنایی کارکنان با توانایی علمی و منابع سازمان در رتبه یازدهم و عامل 

در رتبه دوازدهم و عامل برخورد عاد نه و منصفانه با کارکنان در تشوی  و تنبیه ها  ها زیرساخت
رتبه سیزدهم و عامل فرایند اجتماعی سازی کارکنان در رتبه چهاردهم و عامل ایجاد سدازمان   در

توانمند و توانمند سازی سازمان در رتبه پانزدهم و عامل بهبود و گسدترش ارتباطدات چهدره بده     
چهره مدیران و کارکنان دررتبه شانزدهم و عامل همراستایی ارزشهای غایی کارکنان با سدازمان  

رتبه هفدهم و عامل نرام شایسته سا ری و به کارگیری و استخدام افراد  ید  و کارآمدد در   در 
رتبه هجدهم و عامل آموزش مستمر و یادگیری مادام العمر کارکنان )ایجاد سازمان یادگیرنده( در 

 در رتبه بیسدتم قدرار  718/0با وزن نسبی  مدیریت بر مبنای ارزشهارتبه نوزدهم و درنهایت عامل 
 دارد. 

 
 در حالت معناداری منافع فردی کارکنان با منافع سازمانیهمسوسازی  عوامل موثر بر(  مدل 2شکل  )

 تحلیل مدل فوق 
ال  ( بررسی رابطه بین همسوسازی منافع فردی کارکندان بدا مندافع سدازمانی بدا عوامدل       

 رفتاری  
شده)ضدریب مسدیر( بدین دو    توان گفت ضدریب اسدتاندارد   (، می2( و )1با توجه به شکل )

می باشد  β% =800متغیر)همسوسازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانی با عوامل رفتاری ( 
( کده  1.96بوده)بیشتر از قدرمطل   t=729/20و ضریب معناداری)آماره تی( بین این دو متغیر نیز 
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اری در همسوسدازی مندافع   توان نتیجه گرفت عوامل رفتدهد معنادار است. بنابراین مینشان می
 و رابطه معناداری بین آن ها برقرار است. موثر است فردی کارکنان با منافع سازمانی 

عوامدل  ب( بررسی رابطه بین همسوسازی مندافع فدردی کارکندان بدا مندافع سدازمانی بدا        
 ساختاری

و توان گفت ضریب اسدتاندارد شده)ضدریب مسدیر( بدین د    ( ، می2( و )1با توجه به شکل )
مدی   β% =815( عوامدل سداختاری  متغیر)همسوسازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانی بدا  
بوده)بیشدتر از قددرمطل     t=311/19باشد و ضریب معناداری)آماره تی( بین ایدن دو متغیدر نیدز    

در  عوامدل سداختاری  تدوان نتیجده گرفدت    دهد معنادار اسدت. بندابراین مدی   ( که نشان می1.96
و رابطه معناداری بین آن ها برقرار موثر است همسوسازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانی 

 است.  
عوامدل  ج ( بررسی رابطه بین همسوسازی منافع فدردی کارکندان بدا مندافع سدازمانی بدا       

 فرآیندی
توان گفت ضریب اسدتاندارد شده)ضدریب مسدیر( بدین دو     ( ، می2( و )1با توجه به شکل )

می باشد  β% =881( عوامل فرآیندیمتغیر)همسوسازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانی با 
( کده  1.96بوده)بیشتر از قدرمطل   t=782/40و ضریب معناداری)آماره تی( بین این دو متغیر نیز 

 در همسوسازی مندافع  عوامل فرآیندیتوان نتیجه گرفت دهد معنادار است. بنابراین مینشان می
 و رابطه معناداری بین آن ها برقرار است. موثر است فردی کارکنان با منافع سازمانی 

 د( بررسی رابطه بین همسوسازی منافع فردی کارکنان با منافع سازمانی با عوامل زمینه ای  
توان گفت ضریب اسدتاندارد شده)ضدریب مسدیر( بدین دو     ( ، می2( و )1با توجه به شکل )

مدی   β% =661نافع فردی کارکنان با منافع سازمانی با عوامدل زمینده ای (   متغیر)همسوسازی م
( 1.96بوده)بیشتر از قددرمطل    t=288/7باشد و ضریب معناداری)آماره تی( بین این دو متغیر نیز 

توان نتیجه گرفت عوامدل زمینده ای در همسوسدازی    دهد معنادار است. بنابراین میکه نشان می
 و رابطه معناداری بین آن ها برقرار است. موثر است با منافع سازمانی منافع فردی کارکنان 

 باشد؟پاسخ به سوال سوم تحقیق: برازش مدل ارائه شده چگونه می
گیری، برازش مدل ساختاری و برازش کلی جهت بررسی برازش مدل، از برازش مدل اندازه

 کنیم. مدل استفاده می

 گیريهاي اندازهبرازش مدل

  1پایایی -1
گیری تحقی ، به بررسی ضرایب بارهای عاملی، ضرایب به منرور بررسی پایایی مدل اندازه

 پردازیم.می 2آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی
                                                 

1 -Reliability 

2 -Composite Reliability 
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1روایی همگرا  -2
 

گیری، روایی همگرا است که به بررسی میدزان  های اندازهعامل دوم از بررسی برازش مدل
 پردازد.ها( خود می)شاخصهمبستگی هر سازه با سؤا ت 

 ( آمده است.11گیری تحقی  در جدول شماره )نتایج مربوط به برازش مدل اندازه
 سنجش بارهاي عاملی

  ( ضرایب بارهای عاملی11جدول) 
 

 
در جدول فوق تمامی  .باشدمی 0.4مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی، 

 بیشتر است که نشان از مناسب بودن این عامل دارد. 0.4ت از اعداد ضرایب بارهای عاملی سؤا 
 آلفای کرونبا ، پایایی ترکیبی
، بعد از سنجش بارهای عاملی سؤا ت، نوبت به PLSها در مطاب  با الگوریتم تحلیل داده

رسد، که نتدایج آن در جددول زیدر    محاسبه و گزارش ضرایب آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی می
                                                 

1 -Convergent Validity 
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 ت. آمده اس

 
است و مطداب  بدا    0.7با توجه به اینکه مقدار مناسب برای آلفای کرونبا  و پایایی ترکیبی 

-اند، میهای جدول فوق این عاملها در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نمودهیافته
 توان مناسب بودن وضعیت پایایی پژوهش را تأیید نمود.

 1روایی همگرا 
گیری، روایی همگرا است که به بررسی میدزان  های اندازهرسی برازش مدلعامل دوم از بر

 پردازد.ها( خود میهمبستگی هر سازه با سؤا ت )شاخص
 ( نتایج روایی همگرا متغیرهای پنهان تحقی 13جدول )

 متغیرهای مکنون
علامت 
 اختصاری

 میانگین واریان  استخراجی
(AVE>0.5) 

همسوسازی منافع فردی 
 کارکنان با منافع سازمانی

 

Alignment 665/0 

 A 809/0 عوامل رفتاری

 B 796/0 عوامل ساختاری

 C 719/0 عوامل فرآیندی

 D 925/0 عوامل زمینه ای

 
  

                                                 
1 - Convergent Validity 
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1با توجه به اینکه مقدار مناسب برای 
AVE ،0.5 های جددول فدوق   است و مطاب  با یافته

اندد، در نتیجده مناسدب بدودن     مناسبی را اتخاذ نمودهاین عامل در مورد متغیرهای مکنون مقدار 
 شود.روایی همگرایی پژوهش تأیید می

 ساختاري برازش مدل

 (t_valuesضرایب معناداری )مقادیر 
-بدست آمده 1.96بیشتر از  tهای تحقی  چون ضرایب (، فرضیه2با توجه به شکل شماره )

 شود.تأیید می معنادار بودن آنها %95اند، لذا در سطح اطمینان 
Rیا  R Squaresعامل 

2 

Rدومین عامل برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش ضدرایب  
مربدوط بده    2

Rزای )وابسته( مدل است. متغیرهای پنهان درون
عاملی است کده نشدان از تدأثیر یدک متغیدر       2

ن مقددار مدلاک بدرای    به عنوا 0.67و  0.33، 0.19زا دارد و سه مقدار زا بر یک متغیر درونبرون
Rمقادیر ضعی ، متوسی و قوی 

R(، مقددار  1شود. مطاب  با شدکل ) در نرر گرفته می 2
بدرای   2

تدوان مناسدب   های درونزای پژوهش محاسبه شده است که با توجه به سه مقدار ملاک، میسازه
 بودن برازش مدل ساختاری را تأیید ساخت.

R( نتایج عامل 14جدول )
 زادرون برای سازه 2

R علامت اختصاری متغیرهای مکنون
2 

 A 640/0 عوامل رفتاری

 B 665/0 عوامل ساختاری

 C 776/0 عوامل فرآیندی

 D 437/0 عوامل زمینه ای
 

 برازش مدل كلی

GOF عامل
2 

و  0.25، 0.01شود که سه مقدار استفاده می GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از عامل 
 معرفی شده است. GOFضعی ، متوسی و قوی برای به عنوان مقادیر 0.36

 گردد:این عامل از طری  فرمول زیر محاسبه می

2RiescommunalitGOF ∂≅ 
                                                 

1 - Average Variance Extracted 

2- Goodness of Fit 
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𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید. به دست می پژوهش پنهان متغیرهای از میانگین مقادیر اشتراکی ̅
R و Communality( میزان 15جدول)

 متغیرهای تحقی  2

 
 

، برازش بسیار مناسب مدل کلی 702/0به میزان  GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 
 شود.تأیید می
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 نتیجه گیري  
در  درسدتی  بده  را خدود  و دای   کارکنان آن در که است سیستمی سالم اداری سیستم یک

 اندواع  بده  منجر تواند می، کند مختل را روند این که جریانی هر. دهند می انجام شهروندان قبال
 همداهنگی  بده  توجه .است سازمانی و فردی منافع همسویی عدم مراهر که، شود اداری تخلفات
 گداهی ، مختلد   د یدل  بده  که است واقعیت این گرفتن نرر در مستلزم سازمانی و فردی منافع
 هدم  بدا  اوقات بعضی است ممکن دو این. دارد وجود نرر اختلا  سازمان و فرد منافع بین اوقات
 بررسدی  چگدونگی ، مددیریت  روی پدیش  مشکلات ترین عمده از یکی بنابراین و باشند تضاد در

 بده  دسدتیابی  بدرای  افراد (1388، پورلی و جوادین سید).  است سازمانی و فردی منافع بین رابطه
 منافع این به دستیابی برای ای وسیله تواند می سازمان و کنند می تلاش خود منافع و ها خواسته
 منطقی، معقول روشی به را آنها و کرده شناسایی را افراد منافع دقی  بطور باید ها سازمان و باشد
 فدرد ، نیاز یک وجود، دیگر عبارت به حیات خود ادامه دهند. به بتوانند تا سازند برآورده هدفمند و
 کده  است شخصی یا فردی منافع تحق  برای نیاز از بخشی. کند می آن برای تلاش به مجبور را
، علاقده  و میل با سازمان با کار یا سازمان یک به پیوستن برای، کلی طور به. است تلاش در فرد

 بده  توجده  آن طدر   یدک ، دهدیم  قرار محدوده یک در را آنها اگر که گیرد می نرر در را منافعی
( گرا کمال انسان، اجتماعی انسان) معنوی عوامل دیگر طر  و در( اقتصادی انسان) مادی عوامل
 تعیدین  مندافع  بده  دستیابی راستای در را خود فعالیتهای دارند قصد همچنین سازمانها. دارد تمرکز
 را سدازمانی  سیسدتم  کدرده و  ایجداد  هدایی  محددودیت  و موانع گاهی این امر. کنند هدایت شده

 سدازمان  حرکدت  کردن متوق  یا لغو برای عاملی است ممکن موانع این از یک هر. کرد منحر 
 عملکدرد  حفد   بدرای  کنتدرل  سیسدتم  خرده یا اصلاحات مکانیسم از باید همیشه، بنابراین. باشد

 از بسدیاری  در امدروزه  متأسدفانه  .شود استفاده شده تعیین مزایای به دستیابی راستای در سازمان
 اسدتفاده  مدوارد  بسدیاری  در آن دقی  معنای به منافع تعیین، کشور دولتی و خصوصی سازمانهای

 آگاه خود مسئولیتهای و منافع از موارد بسیاری در کارکنان که است شده باعث امر این. شود نمی
 آنهدا  پیرامدون  محدیی  و آنهدا  شرایی با که شوند روبرو مزایا سری یک با دیگر موارد در و نباشند
 یدا  یابدد  نمدی  تحقد   مشخص مزایای یا که است معنی بدان این، بنابراین. نیست سازگار چندان
احتمال اتفاق آنچه مورد نرر  و انترار سطح افزایش با کند می سعی مدیریت.نیستند کارآمد بسیار

 طری  از که است ابزاری کار، اینجا در. دهد انگیزه سازمان منافع پیگیری برای فرد است، به فرد
 و باشدد  بیشدتر  انتردار  هرچده . یابد می تحق  سازمان منافع و رسد می مطلوب نتیجه به فرد آن

. شدود  می بیشتر سازمان منافع انجام به فرد علاقه، باشد بیشتر مطلوب نتیجه به دستیابی احتمال
 را آنهدا  وقوع انترار و احتمال و بشناسد را مطلوب نتایج که باشد این باید سازمان تلاش، بنابراین
 احتمدالی  و امکدان  حدد  در را خود نیازهای بتوانند افراد که کند ایجاد سازمان در را کارکنان برای

 در کارکندان  کدردن  درگیدر ، سدازمان  بدا  فدردی  مندافع  همسدویی  های راه از یکی .کنند برآورده
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 احسداس  و داشته سازمان به بیشتری نزدیکی احساس آنها شود می باعث که است گیری تصمیم
 را سدازمان  و فدرد  مندافع  سدازمان  بده  نزدیکی. باشند داشته سازمان به نسبت بیشتری دلبستگی
 و مشدارکتی  مددیریت ، بندابراین . دهدد  مدی  آشتی را سازمانی و فردی منافع و کند می همسویی
 نزدیدک  و اسدت  سازمان به فرد کردن نزدیکتر برای مهم راههای از یکی گروهی گیری تصمیم
مدورد مشدورت    سدازمان  در که شخصی که است اهمیت حائز جهت این از سازمان به فرد کردن

کند احساس تعل  کرده و فکدر مدی کندد     می مشارکت احساس ها گیری تصمیم در واقع شده و
 بده . بود خواهد سازمان برای هم و فرد نفع به هم احساس این و است یکسان سازمان و او منافع
 وجدود  اداری؛ مقدررات  و قدوانین  در شدفافیت ، تحقید   نتدایج  طبد   که گفت توان می کلی طور

 ارزش؛ بدر  مبتندی  مددیریت . افدراد  ترفیدع  و انتصداب ، استخدام در تبعیض عدم سا ری؛ شایسته
 و مدؤثر  مددیریت  و کنتدرل؛  و نرارت پرداخت ؛ تشویقی سیستم شفافیت؛ کار؛ محیی در معنویت
 را سدازمانی  و فدردی  مندافع  همسدویی  که شود گرفته نرر در عواملی عنوان به تواند می کارآمد
 را سازمان یک اعضای و افراد تواند می آنچه که گفت بتوان جمله یک در شاید. کند می تسهیل
 .است سازمانی ارزشهای کند متحد

 :داد ارائه را زیر پیشنهادات توان می، تحقی  نتایج براساس
 هدای  سیسدتم ، محصدول  توسدعه  هدای  تدیم  مانند، سازمان در نوآوری از پشتیبانی برای-

 .باشد داشته وجود  زم کارایی و با ساختارها باید، غیره و پیشنهادی
 سازمان در سازمانی فرآیندهای در بهتر حلهای راه ارائه و خلاقانه پیشنهادات ایجاد برای -

 .شود ایجاد سازمان در تشویقی سیستم باید
 شدود  مدی  باعدث  اینترنتدی  سایتهای اندازی راه، سازمانها در اینترنتی سایتهای اندازی راه -
 آگاه خود شغل و سازمان با رابطه در شده انجام تحقیقات و تغییرات آخرین از سازمان داخل افراد
 .شوند

 در فدردی  مختلد   هدای  داندش  و هدا  شایستگی، ها مهارت از کاملی درک باید مدیران -
 .کنند استفاده کارآمد طور به آن از بتوانند تا باشند داشته خود واحدهای کارکنان اختیار

 از اقتصدادی  و سیاسدی ، اجتمداعی ، فرهنگدی  های عدالتی بی کاهش برای ریزی برنامه -
 اسداس  بدر  هدا  مسدئولیت  و امکاندات  توزیع، اجتماعی طرفه یک و ناعاد نه روابی تعدیل طری 
 .است برخوردار ای ویژه اهمیت از مدیریتی و اجتماعی شده شناخته های شاخص
دال بر محددودیت ذاتدی   استفاده از پرسشنامه که -1های تحقی  می توان به محدودیتاز 
عددم کنتدرل محقد  بدر     -3ها.  قابل تعمیم نبودن نتایج این تحقی  به سایر سازمان-2آن است. 

عوامدل   عددم در نردر گدرفتن   -4جلوگیری آر اعمال نرر شخصی آزمودنی در پاسخ به سؤا ت. 
 . کنترل گر تحقی  اشاره کرد
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