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ABSTRACT 

This research was conducted with the aim of investigating the 

mediator function of competent-phobia impact on the relationship 

between organizational turnery and staff performance. The 

research method is descriptive and correlational and its purpose is 

of applied type. According to Morgan's table and using the 

sampling formula from limited communities, out of a population 

of 400 people, 201 people were selected as the study sample by 

available method. The instrument used was a standard 

questionnaire whose validity was confirmed through convergent, 

divergent, and its reliability was confirmed by combined 

reliability, Cronbach's alpha and factor loads. In order to analyze 

the data, SPSS software version 24 was used for descriptive 

statistics and Smart PLS software version 3 was used for 

inferential statistics.The data nalysis demonstrated that 

organizational turnery has a significant effect on staff 

performance (0.60) and competent-phobia (-0.46), furthermore 

competent-phobia has a significant negative effect on staff 

performance (-0.21). Finally, organizational turnery has a 

significant effect on staff performance with the mediator function 

of competent-phobia (0.09). Therefore, organizational turnery can 

significantly increase staff performance. However, competent-

phobia disrupts the organizational turnery process.  
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 هراسی بر ارتباط تراشکاری سازمانی با عملکرد کارکناننقش میانجی شایسته

 

  

 
 

 

 

 چکیده
راشکاری هراسی بر رابطۀ بین تنقش میانجی شایستهتأثیر بررسی این پژوهش با هدف 

هدف سازمانی و عملکرد کارکنان فرماندهی انتظامی شهر همدان انجام شده است. 

 ۀجامع از پژوهش حاضر، کاربردی و روش آن، توصیفی و ازنوع همبستگی است.

ع گیری از جوامفرمول نمونه جدول مورگان و با استفاده از ی حجم نمونه،نفر 400

بزار ند. اشدانتخاب  شیوۀ دردسترسبه مورد پژوهشۀ عنوان نموننفر به 201 ،محدود

، ازطریق روایی همگرا، واگرا و مورد استفاده، پرسشنامۀ استاندارد بود که روایی آن

محتوا و پایایی آن نیز ازطریق پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و بارهای عاملی مورد 

برای  24نسخۀ  SPSSافزار ها، از نرمنظور تجزیه و تحلیل دادهمتأیید قرار گرفت. به

برای آمار استنباطی بهره گرفته شد.  3نسخۀ  Smart PLSافزار و از نرمآمار توصیفی 

( و 60/0ها نشان داد، تراشکاری سازمانی بر عملکرد کارکنان )نتایج تحلیل داده

هراسی بر عملکرد همچنین شایسته( تاثیر معناداری دارد، -46/0هراسی )شایسته

( تأثیر معنادار منفی دارد. درنهایت، تراشکاری سازمانی بر عملکرد -21/0کارکنان )

تراشکاری بنابراین،  ( تأثیر معنادار دارد.09/0هراسی )کارکنان با نقش میانجی شایسته

-ایستهطور محسوسی افزایش دهد. اما، شتواند عملکرد کارکنان را بهسازمانی، می

 . کندهراسی روند تراشکاری سازمانی را مختل می
 

 ، تراشکاری سازمانی، عملکرد کارکنان.هراسیشایسته  ها:کلیدواژه
 
 

رتباط هراسی بر انقش میانجی شایستهفانی م، ترابی م، مقدم م، غمخواری م، حیدری ح.   ونکوور(:استناد )◄

 .67-59(: 3)8؛ 1400. پاییز فصلنامۀ مطالعات فرهنگی پلیس تراشکاری سازمانی با عملکرد کارکنان.
 

نقش میانجی   (.1400)پاییز  فانی، م.، ترابی، م.، مقدم، م.، غمخواری، م.، حیدری، ح.  (:APAاستناد )◄

-59(، 3)8 ،فصلنامۀ مطالعات فرهنگی پلیس .هراسی بر ارتباط تراشکاری سازمانی با عملکرد کارکنانشایسته

67. 
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 مقدمه
 تراشکاری» با آن از امروز که هادر سازمان ییرتغ ایجاد

و پرچالش  یاصل هایحوزهاز  یکی شود،یم یاد «یسازمان

و  یساختار سازمان ی،رفتار سازمان ی،مباحث علوم اجتماع

ابل به بخش ق یسازمان یتراشکار. استعلوم مرتبط  یگرد

 اتنههن ییراتشده است و تغ یلتبد یکار یاز زندگ یتوجه

 یرگذارتأث یزکارکنان ن یبلکه درسطح فرد ی،درسطح سازمان

 یندی آفر ،طور خاصسازمانی به یاست. تراشکار

  تقویت درجهت آگاهانه کوششی و شدهریزیبرنامه

 براساس سازمان کل یا هابخش ها،گروه که است هاییروش

 از  یاریشعار روز بس تراشکاری، کلمۀ. کنندمی عمل آن

  (.2020، 1)برتوز  و همکارانهاست سازمان

 را تجربه  تغییر سرعتبه هاسازمان کهینتوجه به ابا

 تییراتغ ینخوش اسلامت و رفاه کارکنان دست کنند،یم

 . اگرچهشودمیمهم مطرح  ۀلأمس یکعنوان شده و به

 کییزیو ف یموجب تنش روان تواندیم یسازمان یتراشکار

ند مان ،مثبت یمنابع سازمان ۀارائ اما کارکنان شود، یاندرم

 یتواند به کاهش فرسودگیم یو کنترل شغل ینیباپشت

 اظهار داشت که توانیم ی،عبارتکارکنان کمک کند. به

 اهیدگو د یجاست، اما نتا یرناپذاجتناب یسازمان یتراشکار

قدر  رهاست.  یشگیریقابل پ یکارکنان از تراشکار یمنف

 ،باشد کامل یادار یا یازنظر فن یشنهادیپ ییرتغ ۀبرنام یک

مانع  یا آورندیاجرا درمافراد سازمان هستند که آن را به

پاسخ  یک ییر،. مقاومت دربرابر تغشوندیآن م یاجرا

به نسبت یالی،خ یا یواقع یدهایبه تهد یرفتار-یاحساس

 شده است.  یتتثب یکار جار یک

 ۀبهبود برعهد یفرایندها یتا اجرا یریزطرح مسؤولیت

. نقش استتحول ۀ برنام یاجرا ییا شخص مجر گروه

شخص یا تیم تحول، حصول اطمینان از توانایی ساختار و 

افته بهبودی ییندهاآآمیز فرموفقیت یاجرا فرهنگ سازمان از

دو نوع است: بر  ی. تحول سازماناست دیدج ییندهاآیا فر

 بر  ی،. مدیریت تحول ساختاریو فرهنگ یساختار
 

 

                                                      
 

 

 

 
 

 

 

جهت  ،سازمان یابخش وظیفه یسازمانده هایروش

  ینا است؛ولیت خود متمرکز ؤتحت مس یهافعالیت یاجرا

 ی، مقررات و یو روش اجرا مشیخط شامل هاروش

و  تجهیزاتامکانات و  ی،ها، مدیریت و کادر ادارنامهآئین

 تاریساخ تحول مدیریت درواقع، .است یمسائل منابع انسان

ازطرفی،  (.1399 ی،با اشیاء و امکانات سروکار دارد )جعفر

ها ند که هدف آنباشمی یاجتماع هایینظام هاسازمان

 ءبقا یاست و برا یو فرد یاجتماع یازهایکردن نبرآورده

ازلحاظ فرهنگی  کارآمد یاعضا یازمندامر ن ینو تداوم ا

عبارتی، تحول فرهنگی، ارتقای روابط انسانی و به هستند.

مهم  هایمسؤولیت از ،امروز رفتاری در یک مجموعه است.

 تیفعالزمینۀ  و اندازه نوع، به توجه بدون) هارهبران سازمان

است. عملکرد هر سازمان  یعملکرد شغل یشسازمان(، افزا

 اتامکان و منابع ها،فرصت یران،تابع عملکرد کارکنان و مد

 یگرد هایو سازمان یطیمح هایمتأثر از نظام همچنین و

 (.1399 ی،و نفر یاست )بهرورز

ها سازمان ینکته برا ینترجالب ی،اجتماع یدگاهازد

. هندانجام د یخوبرا به یشانکه کارها است یکارکنان داشتن

 .بردیسازمان را بالا م یورهعملکرد خوب، بهر زیرا،

 یک ،. عملکردشودیمنجر م یاقتصاد مل یشبه افزانتیجه، در

 یااست که طبق آن کارکنان موفق در مجموعه ییبترک ۀساز

 کی یعملکرد شغل ین،بنابرا شوند.یاز رفتارها مشخص م

 ییملاک چندگانه و گسترده است که در آن مجموع رفتارها

ر آن مورد استفاده قرا یانب یبرا اندشده یفدقت تعرکه به

 یکه برا زمانی تا ها(. سازمان1399 زاده،ین)حس گیرندیم

 هایحضور در عرصه یازمندو خود را ن کنندیبقا تلاش م

 نیبه بهبود عملکرد خود بپردازند و ا یدبا دانند،یمختلف م

 به ارتقاء یابیامکان دست کهینا شود، مگریامر حاصل نم

د و رش یبرا ینوجود داشته باشد، بنابرا یاجتماع یۀسرما

 هاست،آن بهبود عملکرد سازمان یاساس نیازیشتوسعه که پ

 و به  ییدر سازمان شناسا یاجتماع یۀعناصر سرما باید

1. Bretos and et al.  
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و  یاصفهان ی)احمد یرندقرار گ فادهشکل مورد است ینبهتر

 (.1399جوکار، 

اصل مهم در اخذ  ینیگزیستهو شا یسالارشایسته

ها سازمان یبرخ چه که عملاًآن امااست،  یسازمان یگاهجا

 ییهاگروه یاپنهان فرد  یمقاومت ها ،ندباشمیبا آن روبرو 

 یا فردوسیلۀ بهدر سازمان  را و منافع خود یگاهاست که جا

 علتهب یند. بنابراین،بب یتر بالقوه درخطر میستهگروه شا

 ینا ازهمواره  یت،موقع ینشان از ایوجود هراس ادراک

که هر لحظه ممکن است کنند می احساس خطردسته افراد 

« راسیهشایسته»این پدیده،  .یاندازندخطر بآنان را به یگاهجا

 توان به اصل یم ینوعرا به ذکرشده یدۀپد نام دارد.

 یتره در اصل پک تفاوت ینبا ا ،مرتبط دانست یترپ یتیکفایب

 یرساش در مرشد و توسعه ۀفرد، محدودکنند دخو یتیکفایب

 ۀیددر پد اما ،است یمراتب سازماندر سلسله یشرفتپ

 هستند که نوعاً  یشده خارج یجادموانع ا «یهراسیستهشا»

 اش تحتیستگیشا رغمیرا عل یشغل یررشد فرد در مس

ت أگروه حاکم نش یاامر از ترس فرد  ینا ؛دهدیقرار م یرثأت

شان یسازمان یهاکه فرهنگ یادار های. در نظامیردگیم

 یهاروهگ یاافراد  باشند،می «یهراسیستهشا» ۀمبتلا به عارض

ر تر از خود را به هیستهگروه شا یاحاکم در تلاشند تا فرد 

که خود در آن مشغول به  یفعل یگاهنحو ممکن از جا

 (. 1398 ی،و فتح انییمدور نگه دارند )ا یتند،فعال

 یمبان ۀتوان در دستیرا م «یهراس یستهشا» یدۀپد

مفهوم با اصول  ینمورد مطالعه قرار داد. ا یفرهنگ سازمان

 و یاستعداد سازمان یریتمد ی،پرورینجانش یاتو نظر

 یدۀپد ،شود. درواقعیمی نیباپشت یترپ یتیکفایاصل ب

 توان در تقابل با اصول یرا م «یهراسیستهشا»

ر دانست که ب یاستعداد سازمان یریتو مد یپرورینجانش

در  یحرکت عمود یفرد برا یو توانمند یستگیشا یت،کفا

ه با ک یادار هایمدارند. در نظا تأکید یمراتب سازمانسلسله

 ۀدر حلق زمانیقدرت سا عملاً ،ندباشمی یردرگ یدهپد ینا

  یستهشود و افراد شایم دستبهاز افراد دست یمحدود
 

                                                      
 

 

 

 

 

 

 ،در سازمان یریتیمد یتوانند به درجات عالیگاه نمیچه

تواند موجبات رخوت یامر در بلندمدت م ینشوند و ا ئلنا

 ،یو محمد یداشته باشد )پناه یرا درپ و مرگ آن یسازمان

1397 .) 

 یرعنوان متغبه یهراسیستهشا یرتاکنون موضوع تأث

و عملکرد کارکنان  یسازمان یتراشکار ۀبر رابط یانجیم

پژوهشگران قرار نگرفته است.  یمورد بحث و بررس

 آن یگاهو جا یترغم اهمیعل یسازمان یتراشکارهمچنین، 

را  پژوهشگرانتوجه  هادر پژوهش یدر مباحث سازمان

 یو پژوهش یفقدان تجرب ینهزم ینجلب نکرده است و در ا

در  یکه عامل مهم هراسییستهشا علاوه،بهوجود دارد. 

 را به مخاطره  یاست و سلامت سازمان پروریینجانش

 یسلامت سازمان یجادعامل مهم در ا یکعنوان به اندازد،یم

درواقع،  است. مورد توجه نبودهو عملکرد موفق کارکنان 

ر و عنوان تغییهای پیشین، تغییرات سازمانی را بهپژوهش

لقۀ اند و حکارکنان درنظر گرفته تحول اساسی بر عملکرد

مفقود تغییر سازمانی بدون جایگزنی و تغییر و تحول منابع 

ترین خلا پژوهشی است )ون دیجیک و سازمانی، مهم

برتوز و ؛ 2020، 2؛ اسکولو و هافمیر2020، 1همکاران

  .(2020همکاران، 

و  ینهزم یندر ا پژوهشبا توجه به عدم  ین،بنابرا

، یعوامل در سلامت سازمان ینبا توجه به اثر مهم ا ینهمچن

 یشغل یاز فرسودگ یریو جلوگ یفرهنگ سازمان ءارتقا

 ر نظبه یموضوع ضرور ینا یرامونکارکنان لزوم بحث پ

هراسی، عملکرد کارکنان و رابطۀ شایسته .رسدیم

 1ای نو، با استفاده از شکل شیوهتراشکاری سازمانی را به 

 ان داده شود:تواند نشمی

1. Van Dijk and et al. 

2. Schleu & Hüffmeier 
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هد که دبه این پرسش پاسخ میپژوهش حاضر  ین،بنابرا

 ۀبر رابط یانجیم یرمتغ درمقام یهراسیستهشا تأثیر»

و عملکرد کارکنان نیروی انتظامی  یسازمان یتراشکار

 «همدان چگونه است؟

 

 فرضیۀ پژوهش
 قرار زیر است:فرضیۀ اصلی پژوهش به

تراشکاری سازمانی بر عملکرد کارکنان با نقش  •

 داری دارد.هراسی تأثیر معنیمیانجی شایسته

 اند:های فرعی نیز در زیر آمدهفرضیه •

 یرویبر عملکرد کارکنان ن یسازمان یتراشکار •

 دارد. داریمعنی یرثأهمدان ت یانتظام

 یروین یهراسیستهبر شا یسازمان یتراشکار •

 دارد. داریمعنی یرثأهمدان ت یانتظام

 یظامانت یرویبر عملکرد کارکنان ن یهراسیستهشا •

 داری دارد.معنی یرثأهمدان ت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش روش 
ازنوع  ،ازنظر روشو  کاربردی ،ازنظر هدف ،حاضر پژوهش

جامعۀ آماری این پژوهش کارکنان  .است همبستگی

نفر بودند که  400تعداد فرماندهی انتظامی شهر همدان به

کوکران با استفاده از فرمول  و براساس جدول مورگان

 نفر  201تعداد  ،از جوامع محدود %95درسطح اطمینان 

شیوۀ دردسترس انتخاب بهمورد پژوهش  ۀعنوان نمونبه

 شدند.

ابزار مورد استفاده در این پژوهش، پرسشنامۀ استاندارد بود. 

ها با استفاده ازروش معادلات ساختاری و تحلیل داده تجزیه

 Smart PLSو  24نسخۀ  spssافزارهای و با استفاده از نرم

ها ازطریق آزمون روایی ، انجام گردید. روایی سازه3نسخۀ 

ا گرا و روایی واگرمحتوا )تأیید توسط خبرگان(، روایی هم

و پایایی نیز ازطریق آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی و بارهای 

عاملی مورد تأیید نهایی قرار گرفت که نتایج آن در جدول 

 گزارش شده است: 1

 

 

 

 

 

 

 
 هراسی، عملکرد کارکنان و تراشکاری سازمانی   رابطۀ شایسته -1شکل 

 

 

H1 

H2 
H3 

ت �   ریی
نن  سسزمم

 عممکرد کارکنان

تتتهرررر يي  شش

 ها نتایج روایی و پایایی سازه -1جدول 

 روایی واگرا
 پایایی ترکیبی روایی همگرا

 آلفای

 کرونباخ
 سازه

(3) (2) (1) 

 (1) تراشکاری سازمانی 844/0 703/0 746/0 845/0  

 (2) هراسیشایسته 821/0 741/0 778/0 765/0 784/0 

 (3) عملکرد کارکنان 812/0 805/0 730/0 705/0 684/0 722/0
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 هایافته
های این پژوهش در دو بخش آمار توصیفی و آمار یافته

 اند. استنباطی تنظیم شده

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

جهت تحلیل آمار استنباطی، ازروش معادلات ساختاری و 

اس نسخۀ سوم استفاده گردید. در الپیافزار اسمارتاز نرم

این روش آماری، دو نمودار خروجی به نام الگوی بیرونی 

 شود. و الگوی درونی استخراج می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

تی در شناخنتایج مربوط به توصیف متغیرهای جمعیت

 آمده است: 2جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بارهای عاملی و ضرایب مسیر در الگوی بیرونی، 

شوند و در الگوی درونی، آمارۀ تی معین مشخص می

 نشان داده شده است: 3و  2شود که در اشکال می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شناختی نمونۀ آماریتوصیف متغیرهای جمعیت -2جدول 

 سن سابقۀ کاری تحصیلات جنسیت و تأهل

 تعداد دسته تعداد دسته تعداد دسته تعداد دسته

 9 سال 25الی  18بین  19 سال 5زیر  36 رتدیپلم و پایین 195 مرد

 32 سال 30الی  26بین  26 سال 10الی  5بین  10 فوق دیپلم 6 زن

 28 سال 35الی  31بین  78 سال 15الی  11بین  126 کارشناسی 149 متأهل

 52 مجرد
 68 سال 40الی  36بین  42 سال 20الی  16بین  27 کارشناسی ارشد

 64 سال 40بالای  36 سال 26بالای  2 دکتری و بالاتر

 201 جمع

 

 

 
 اس )الگوی بیرونی(الپیافزار اسمارتدر نرم یگیرخروجی الگوی اندازه -2شکل 

 
 اس )الگوی درونی(الاسمارت پیافزار خروجی الگوی ساختاری الگوی اصلی تحقیق در نرم -3شکل 
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)الگوی بیرونی(، مشخص گردید که  2با توجه به شکل 

بالاتر  4/0مقادیر بارهای عاملی همگی از معیار مطلوب 

 دست آمده و مورد تأیید واقع شده است. به

براساس روش معادلات ساختاری، درصورت وجود 

، فرضیات 64/1و  96/1، 57/2آمارۀ تی در سه بازۀ مقداری 

 درصد مورد تأیید واقع  90و  95، 99درسطح اطمینان 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مشخص گردید که بیشترین تأثیر در  4با توجه به جدول 

شده، در بین تراشکاری سازمانی و عملکرد بین روابط مطرح

بوده است؛ یعنی هر  60/0ازمانی وجود دارد که به میزان س

 شدن تراشکاری سازمانی در سازمان، صد واحد اضافه

دنبال دارد. واحد، ارتقای عملکرد کارکنان را به 60میزان به

تأثیر منفی بر عملکرد  %21هراسی در این میان، شایسته

 ۀکارکنان داشته است و وجود آن باعث تضعیف شدید رابط

 بین تراشکاری سازمانی و عملکرد کارکنان شده است.

، 2Qدرادامه، برازش الگوی ساختاری با استفاده از سه معیار 
2R  وSRMR  نشان داده شده است: 4در جدول 

 مقادیر برازش الگو -4جدول 

 2R 2Q SRMR متغیر وابسته

 528/0 340/0 شایسته هراسی
067/0 

 513/0 364/0 عملکرد کارکنان

 

 

 گیرییجهنتبحث و 

 ینیبیشپ ییند که تواناباشمیموفق  هاییسازمان امروز،

را داشته باشند و بتوانند  یطیمح هاییتراشکار

را  هایتراشکار ینبا ا یهماهنگ یلازم برا یسازوکارها

 کنند. ینتأم

 

 

 

 

، فرضیات 64/1تربودن از مقدار شوند و درصورت پایینمی

گردند. بنابراین، با درنظرگرفتن موارد ذکرشده، در رد می

 داری، مقادیر آمارۀ تی، ضرایب مسیر و آمارۀ معنی4جدول 

فرضیات فرعی درسطح اطمینان نشان داده است که کلیۀ 

درصد مورد تأیید  95و فرضیۀ فرعی در سطح اطمینان  99%

قابل مشاهده  3نهایی واقع شده است. این موارد در جدول 

 است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 یاست که اجرا ینکته ضرور ینتوجه به ا ،حالینباا

محقق  یسادگبه ،در سازمان خصوصبه یتراشکار

در افراد،  یآمادگ یجادله مستلزم اأمس این. شودینم

 ،یسازمان یو رهبران است. تراشکار یرانمد الخصوصیعل

 یا سمت آن بهبود یکمفهوم دوسوگراست که در  یک

دادن منابع و قدرت خطر ازدست یگر،د یو درسو ینوآور

 جادیبا ا یسازمان یپژوهش نشان داد که تراشکار یناست. ا

 یشاثربخ تواندیم یسطوح سازمان امو بهبود در تم ینوآور

 یداده و باتوجه به ساختارها یشسازمان را افزا ییو کارا

و استهلاک منابع  یلختکه منجربه زدودن  یروزو به یدجد

 ینتازه به سازمان بدهد و از ا اییهروح شود،یم یانسان

 یشافزا یطور محسوسرا به یعملکرد سازمان یزن یقطر

 ییگراجوان کهینا یلدلبه یرانیا هایماندر ساز اصولاً دهد.

تفاده تر اسروز، کمبه هاییو فناور هایو استفاده از تکنولوژ

 یتراشکار یازمندحال حاضر ن یهاسازمان یتاکثر شود،یم

ها آن ییو اجرا یچراکه ساختار سازمان ،ندباشمی یسازمان

 اییازهشده است و مطابق با ن یطراح یشسال پ یناز چند

 ستییو با یستن یکدولت الکترون ینو همچن یکنون ۀجامع

 یمدنسل ق ینکه ب ییهاشکاف یسازمان یتراشکار یبا اجرا

برطرف شود. ،جامعه وجود دارد یل فعلسازمان با نس

 آمده از الگوی درونی و بیرونیدستنتایج آزمون فرضیات الگوی به -3جدول 

 فرضیه مسیر آمارۀ تی ضرایب مسیر معناداری رۀآما نتیجه

 اصلی عملکرد کارکنانشایسته هراسی تراشکاری سازمانی 090/2 09/0 031/0 تأیید

 1 عملکرد کارکنانتراشکاری سازمانی 068/8 60/0 000/0 تأیید

 2 شایسته هراسی تراشکاری سازمانی 916/5 -46/0 000/0 تأیید

 3 عملکرد کارکنانشایسته هراسی  575/2 -21/0 000/0 تأیید
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ت جلسا یبرگزار گردد بادر همین راستا، پیشنهاد می

 دهایآینبه فر وطو کارشناسان مرب یرانبا مد یطوفان فکر

حذف  یاادغام و  یبرا یبهتر یکارهادر سازمان، راه یاضاف

که  ییاز آنجاو داده شود سازمان قرار  یاردر اخت آیندهافر

ند و روز باشاست که به یافراد یازمندن نیروی انتظامی ۀبدن

انجام دهند،  ییبالا یبتوانند امور را با سرعت و چابک

استفاده شود که جوان بوده و بتوانند  یاز افراد یستیبا

راین، . بنابانجام دهند یدرستمتناسب با دانش روز، امور را به

سال  15 یفراهم شود تا افراد بالا یریمس گرددیم یشنهادپ

بتوانند با درخواست خود زودتر بازنشسته  ی،کار ۀسابق

 و با اندیزهدهند که باانگ یخود را به جوانان یشوند و جا

که دارند، بتوانند موانع مربوط به  هاییعقیدهو  یتقخلا

 .رشد و توسعه بردارند یررا از مس یسازمان یتراشکار

 یجهت تراشکار شودیم یشنهادپنیز  یرانبه مد

 یۀو روح یاورندب یمسطح رو یبه ساختارها ی،سازمان

 ینرا درآورند. در اجاامور سازمان به یۀرا در کل دموکراسی

طلوب م یندۀاعضا، آ یۀبا کل یجلسات یط یستیراستا، با

ند کن یمو سرعت عمل بالا را ترس یچابک یثح سازمان از

کار  یخروج دائماً  ی،کنترل بازخورد هایسیستم یجادو با ا

و درصورت انحراف از  یندنما یسهرا با هدف مطلوب مقا

  .بپردازندامور  یگیریاقدام به رفع مشکلات و پ یر،مس

زم است تا نظام ارزیابی عملکرد از حالت لا ،همچنین

ت و ای نباشد که مانع خلاقیگونهسنتی تغییر پیدا کند و به

 مدیران باید بادرواقع،  شود. اساننوآوری کارکنان و کارشن

شده بر کارکنان و های تحمیلایجاد انعطاف، محدودیت

کارشناسان را کاهش دهند و زمینه را برای تقویت خلاقیت 

آنان آماده سازند. در یک سازمان خلاق و نوآور ارزیابی در 

 ،پذیردکارکنان براساس حضور فیزیکی آنان صورت نمی

عالی های تبراساس شاخص انسازم یبلکه تمام منابع انسان

ان ها و خدمات و میزو پیشرفت کارکنان و کیفیت فعالیت

تفویض اختیار و اعطای با  گردند.نوآوری ارزیابی می

از تا دهد لیت به کارکنان، این امکان را به آنان میوؤمس

کارهای ها و راهتجارب خود بیاموزند، آنان را در خلق ایده

شان را در تحقق ولیتؤو احساس مس دهدجدید یاری 

 بایستی مدیران با دادن  بنابراین،برد. اهداف سازمان بالا 

 

 

 

انجام آن را به  ۀانجام کار و نحو سؤولیتاختیارات، م

کارکنان و کارشناسان سازمان واگذار نمایند و ترتیبی اتخاذ 

رسیدگی و نظارت فیزیکی به حداقل ممکن برسد  کهکنند 

 و کارکنان و کارشناسان ماحصل کار خود را مشاهده نمایند.

د، دنها مواجه بوبا آن انکه پژوهشگر هایییتمحدود

پژوهشگر در  هاییتمحدوددر درجۀ نحست شامل 

 پژوهش یندر ا شود؛ زیرای میبه اطلاعات واقع یدسترس

 تممکن اس بر این اساستنها از پرسشنامه استفاده شد و 

 .دور باشد موجود هایواقعیت از حدودی تا افراد هایپاسخ

 یآورجمع یصورت مقطعپژوهش به ینا یهادادهدوم، 

ته ان گرفکاربر یداز د یکوتاه یرتصو ،شده است. درواقع

هش پژو ینا ینده،پژوهشگران آ شودیم یشنهادشده است. پ

 یانجام دهند، تا بتوان در طولان یزن یگرد یرا در مقاطع زمان

 نمود. یابیپژوهش را ارز ینا یجمدت نتا
 

 منابع
(. ارزیابی و تحلیل 1398ایمانی، بهرام و فتحی، بهروز. ) .1

ها با تأکید بر رویکرد حکمروایی شایسته، عملکرد دهیاری

مطالعۀ موردی: روستاهای بخش مرکزی شهرستان اردبیل. 

 . 62-51(، 6)1راهبردهای توسعۀ روستایی، 

https://doi.org/10.22048/RDSJ.2019.160198.17

58 

(. 1399احمدی اصفهانی، آرش و جوکار، علی اکبر. ) .2

بر  یۀ اجتماعیتحلیل نقش کارآفرینی استراتژیک و سرما

انس کنفرمدیریت زنجیرۀ تأمین پایدار و عملکرد سازمانی. 
 ، قزوین.های کمی در مدیریتها و تکنیکبین المللی مدل

https://www.sid.ir/Fa/Seminar/ViewPaper.aspx

?ID=95254 

(. تأثیر مدیریت منابع 1399بهرورزی، آیدا و نفری، ندا. ) .3

زمانی با توجه به نقش انسانی استراتژیک بر عملکرد سا

میانجی جو روابط کارکنان )موردمطالعه: اداره آموزش و 

دومین کنفرانس بین المللی مدیریت پرورش استان البرز(. 
 .امور مالی، تجارت، بانک، اقتصاد و حسابداری

https://civilica.com/doc/1022277/ 

انور، الیاسی، قنبر؛ محمدیحسین؛ محمدی پناهی، شنه .4

های (. شناسایی و مدلسازی ویژگی1394مرتضی. )

 کنندۀ یادگیری تأملی در کارآفرینان شخصیتی تسهیل
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فصلنامۀ علمی پژوهشی توسعۀ کارآفرینی، کارکشته. 
8(4،)  669-687 . 

https://doi.org/10.22059/JED.2016.58806 
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