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چکیده
هاي خاص و براي شناسائی تاثیر منابع نامشهود، حاصل تحلیل سازمانهاي انجام شده عمده پژوهش

بخشیدن به اعتبار تعمیم پذیري این تحقیقات انجام مطالعاتی با براي وسعت. مطالعات موردي است
هاي بزرگ لازم است تا  معلوم شود که عناصر سازمانی چگونه به صورت مستقل، تکمیلی و تعاملی  نمونه

. علاوه بر این، تاکنون به این موضوع در دانشگاه ها توجه اندکی شده است. مان رابطه دارندبا عملکرد ساز
، بر »اي از منابع سازمانی مستقل و نامشهود، و تعاملات میان آنانمجموعه«پژوهش حاضر با بررسی تأثیر 

اف موجود را پر اي متشکل از  دانشگاههاي بزرگ دولتی، درصدد است تا شکعملکرد سازمانی در نمونه
و  استشدهاستفادهيساختارمعادلاتمدلازقیتحقيهاهیفرضآزمونيبرادر این پژوهش . نماید

هاي بزرگ دولتی کشور ایران بوده و روش نمونه گیري به صورت هدفمند جامعه آماري این تحقیق، دانشگاه
توان با پنج عنصر نامشهود زمان را میدهد عملکرد سانتایج تحلیل معادلات ساختاري نشان می.باشدمی

و تعاملات میان ) هاي مدیریتی، سرمایه سازمانی، نظام ارزیابی، روابط کارکنان و فرهنگ سازمانیقابلیت(
. آنان تشریح کرد

عملکرد سازمانیمنابع سازمانی، منابع نامشهود سازمانی، :هاي کلیدي هواژ
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مقدمه
ها دیدگاه هاي موفق در تبیین مزیت رقابتی شرکتریهطی دو دهه اخیر یکی از نظ

هاي جدي براي ارتقاء دیدگاه محققان مدیریت راهبردي تلاش. مبتنی بر منابع بوده است
اند، بطوري که امروزه این دیدگاه به عنوان یک پارادایم مهم مبتنی بر منابع انجام داده

ها، به صورت براي تبیین تفاوت شرکتمطرح بوده و محققان زیادي مبانی این دیدگاه را 
به عنوان یک اصل بنیادي، دیدگاه مبتنی بر منابع ).Barney, 2001(گیرندتجربی بکار می

هایی پیچیده  مشتمل برمجموعه اي ازمنابع ملموس و نامشهود  ها را به عنوان نظامسازمان
این . )Porter, 1996; Rivkin, 2000; Siggelkow, 2002(کنند تحلیل و توصیف می

باهم تعامل داشته و با تکمیل و تقویت یکدیگر به خلق و حفظ مزیت رقابتی منابع غالباً
.کنندسازمان کمک می

بنابر اهمیت منابع سازمان در کسب مزیت رقابتی، شناسائی منابع مزیت ساز یکی از 
ئی منابع محوري یک راه براي شناسا. شودهاي سازمانی محسوب میالزامات استراتژیست

هرچه اثر یک منبع بر عملکرد بیشتر باشد، . ثیر آنها بر عملکرد سازمان استتأگیرياندازه
گیري تأثیر منابع بر عملکرد سازمان، غالباً درعین حال اندازه. آن منبع مهمتر خواهد بود

؛ )Hoskisson et al., 1999; Robins and Wiersema, 1995(کار ساده اي نیست 
. ها، مورد نظر باشدصاً زمانی که برآورد تأثیر منابع نامشهود، و تعاملات میان آنخصو

اند علیرغم آنکه برخی مطالعات موردي، تاثیر منابع نامشهود بر عملکرد سازمان را نشان داده
)Porter, 1996; Siggelkow, 2002; Stalk, Evans, and Shulman, 1992(، اما

در غالب مطالعات صورت گرفته اولا . ر بیشتري در این زمینه هستیمهاي بسیانیازمند یافته
ثیر یک منبع واحد بر أدر اکثر موارد فقط تها به یک سازمان خاص محدود شده ثانیاًبررسی

پذیري بالائی برخوردار نیست علاوه این شیوه البته از توان تعمیم. عملکرد بررسی شده است
هاي غیرتجاري و دیدگاه مبتنی بر منابع، در سازمانبر این، مطالعات انجام شده در

اي کمی و به این تحقیق در نظر دارد با شیوه. هاي بخش عمومی بسیار نادر هستندسازمان
هاي دولتی منابع نامشهود را بر عملکرد در سطحی گسترده در دانشگاهصورت تجربی تأثیر

هم این نظریه را ذیري را افزایش داده وپایران بررسی کند تا بدین وسیله هم امکان تعمیم
.هاي غیرتجاري مورد بررسی قرار دهددر سازمان
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در ادامه مقاله ابتدا دیدگاه مبتنی بر منابع بعنوان پارادایمی مفید براي تحلیل تفاوت 
هاي سپس با استفاده از داده. هاي بخش عمومی توضیح داده شده استعملکرد سازمان

دانشگاه بزرگ وجامع 14عضو هیات علمی از 630اي متشکل از از نمونهآوري شده جمع
اي از منابع نامشهود و هاي موردي انجام شده و طی آن تأثیر مجموعهدولتی، بررسی

در این پژوهش منابع نامشهود . ها بر روي عملکرد مورد بررسی قرار گرفته استتعاملات آن
ایه انسانی،  نظام ارزیابی، روابط کار، و فرهنگ هاي مدیریتی، سرمعبارتند از قابلیت

ت علمی دانشگاه  بعنوان عملکرد أسازمانی؛ و همچنین، دستاوردهاي پژوهشی اعضاي هی
هاي این پژوهش  نشان می دهد که پنج عنصر یافته. سازمانی در نظر گرفته شده است

ضاي هیات علمی دانشگاه ها در بر عملکرد پژوهشی اعنامشهود سازمانی و تعاملات میان آن
دهد که در بررسی تعاملات عناصر سازمانی بر عملکرد سازمان نشان می. تاثیر دارند

شرایطی که سایر منابع نامشهود سازمانی از شدت بیشتري برخوردار باشند تأثیر یک عنصر 
. خاص نیز بیشتر خواهد بود

مبانی نظري تحقیق- 1
رویکرد مبتنی بر منابع- 1- 1

هایی متشکل از منابع با مشخصات خاص، مستقل و توان سیستمها را میمانساز
عناصر .)Siggelkow, 2002(ناهمگون،  باروابط درونی میان این  منابع  تعریف کرد 

ها دلالت دارند و براي حیات سازمان مشیها، فرآیندها، و خطمحوري بر منابع، فعالیت
اند کلیدي دیدگاه مبتنی بر منابع را بررسی کردههایی که مفاهیمپژوهش. ضروري هستند

تاکید ) هاها، و شایستگیشامل منابع، قابلیت(بطور کلی بر سه ساخت اصلی 
و در بیشتر تحقیقات این تمایل وجود دارد که عناصري که ؛)Javidan, 1998(اندکرده

-Leonard(یی  شوندسازند شناساها را به صورتی راهبردي از رقبایشان متمایز میسازمان

Barton, 1992( .آنها منابعی هستند . چنین منابعی را منابع راهبردي سازمانی می نامند
که منحصر به فرد بوده، به آسانی قابل تقلید نیستند و قابل انتقال از بیرون به درون سازمان 

این ؛ )Makadok, 2001(وري سازمان موثر باشندنیستند و البته می توانند بر بهبود بهره
منابع ممکن است مستقلاً با طی فرآیندي تعاملی با سایر عناصر سازمانی بر عملکرد سازمان 

توان به تفاوت در منابع کلیدي ها را میدر واقع تفاوت در عملکرد سازمان. اثر بگذارند
Barney, 1991; Peteraf, 1993; Prahalad and(ها نسبت داد سازمان
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Hamel, 1990; Reed and DeFillippi, 1990; Wernerfelt, 1984.(
Barney, 2001; Priem(کنند هایی را مطرح میپژوهشگرانی هم وجود دارند که تردید

and Butler, 2001.( مثلاً ، پتراف)Peteraf 1993: 179( این پرسش را مطرح نمود
اي مطرح تازههاي پیشین، بینشکه آیا دیدگاه مبتنی بر منابع، در مقایسه با دیدگاه

,Barney(اندکند؟ اگر چه او و دیگران از این دیدگاه به عنوان یک پارادایم دفاع کردهمی

اما این مناظره هنوز ادامه دارد؛ خصوصاً اینکه هنوز مطالعات تجربی کافی براي )2001
هر چند در .)Farjoun, 1994(هاي نظري این دیدگاه انجام نشده استحمایت از فرضیه

اما هاي زیادي براي توسعه دیدگاه مبتنی بر منابع انجام شده است،هاي اخیر تلاشالس
دلیل این مدعا در درجه اول این است که . این حوزه هنوز به مطالعات بیشتري نیاز دارد

اند، و در غالب تحقیقات انجام شده صرفاً به یک مطالعات معدودي در این حوزه انجام شده
Waldman et(یا رهبري)Hitt et al., 2001(مچون سرمایه انسانی عنصر سازمانی ه

al, 2001(اند اما  باید توجه اگر چه این مطالعات، دانش مفیدي ایجاد کرده. اندپرداخته
اي از عناصر سازمانی است، نه صرفاً داشت که موضع رقابتی سازمان حاصل مجموعه پیچیده

رسد که شرکتی صرفاً با تکیه بر یک عنصر ه نظر میبه طور کلی، بعید ب. یک عنصر واحد
. سازمانی بتواند به مزیت رقابتی پایدار دست یابد؛ هر چند که این عنصر، عنصري مهم باشد

,Siggelkow(توان تنها با یک عنصر توجیه کرد هاي موفق را نمیمزیت رقابتی شرکتی

اصر راهبردي و غیر راهبردي اي از عنبلکه این مزیت محصول انسجام مجموعه؛)2002
نکته مهمتر پس از کسب مزیت رقابتی آن است که سازمان مانع از تقلید . سازمان است

معتقد است که تعداد عناصر )Rivkin, 2000(ریوکین . مزیت خلق شده توسط رقبا شود
. مایدنانجامد که تقلید را براي رقبا مشکل میو میزان تعاملات آنها، به چنان پیچیدگی می

ها در صورت برخورداري از تعداد زیادي عنصر کلیدي سازمانی که تعامل مثبت با شرکت
توانند مانع تقلید سیستم خود توسط رقبا شوند؛ حتی در صورتی ، میداشته باشندیکدیگر

اما در این زمینه . )Rivkin, 2000(که تک تک آن عناصر به تنهایی قابل تقلید باشند 
.ها توجه شوددارد که باید به آنچند مسأله وجود 

مسأله اول این است که دانش ما در این زمینه  محدود به تعدادي مورد کاوي است 
)Porter, 1996; Siggelkow, 2002; Stalk et al., 1992( بنابراین نیاز است که ،

ها بر هاي بزرگ انجام شود و اثر عناصر راهبردي و تعاملات میان آنمطالعاتی با نمونه
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گیري این منابع مسأله دوم این است که اندازه. عملکرد سازمان مورد بررسی قرار گیرد
این .)Godfrey and Hill, 1995; Hitt et al., 2001(نامشهود کاري مشکل است

شود که بیش از یک عنصر، دخیل باشد و خصوصاً زمانی که تر میمشکل زمانی پیچیده
در موردمسأله سوم این است که. عملکرد سازمان مورد نظر باشدتأثیر تعامل میان آنها بر 

هاي بخش عمومی، کار چندانی انجام روابط میان عناصر سازمانی و عملکرد در سازمان
گذاران و مدیران بخش عمومی مشیاین در حالی است که پژوهشگران، خط. نشده است

رقابتی و کسب جایگاهی مناسب بیش از پیش به اهمیت مدیریت راهبردي در ایجاد مزیت 
.)Moore, 1995, 2000(اندبردهبین رقبا پی

تأثیر منبع نامشهود سازمانی بر عملکرد سازمانی-2- 1
همچون فرهنگ، (و منابع نامشهود ) همچون تأسیسات، مواد، تجهیزات(عناصر ملموس 

اما در شرایطی که . دهر دو نقش مهمی در ایجاد ارزش براي سازمان دارن) ارتباطات و دانش
شوند، اهمیت منابع نامشهود،ترین عوامل رشد تجاري محسوب میدانش و اطلاعات مهم

منابع نامشهود در مقایسه با عناصر . )Canals, 2000: 118(بسیار بیشتر می شود
، انباشت )Chatterjee and Wernerfelt, 1991(ملموس، قابلیت انعطاف کمتري دارند

هاي ها همزمان بر فعالیتآن. یابندها سخت است و به راحتی انتقال نمیآنسازي و ذخیره
و وقتی )Itami with Roehl, 1987(گذارندهاي سازمان تأثیر میها و خروجیورودي

,Collis and Montgomery(شود ها کاسته نمیاز آنگیرند،مورد استفاده قرار می

ور است که عملکرد یک شرکت بستگی به توان بر این با)Teece, 2000(تیس .)1998
به عقیده هیت و . ها داردو استفاده بهینه از آن) همچون دانش(هاي نامشهود حفظ دارایی
احتمال ایجاد مزیت رقابتی براي یک سازمان )Hitt et al., 2001: 14(همکارانش 

یت راهبرديبا در نظر گرفتن اهم. توسط منابع نامشهود بیش از منابع ملموس است
اي مشتمل بر پنج عنصر نامشهود  و تأثیر آنها بر تأثیر عملکردسازمانی این پژوهش مجموعه

هاي مدیریتی، قابلیت: این عناصر عبارتند از. را مورد توجه قرار داده استعملکرد سازمانی
مذکور توضیح عناصر. سرمایه انسانی، سازمانی،  نظام ارزیابی، روابط کار و فرهنگ سازمانی

.در ادامه آمده است
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عملکرد سازمانی -3- 1
شهرت مطلوب سازمانی یکی از منابع محوري مزیت ساز است که رقبا قادر به تقلید از 

می تواند براي سازمان مزیت رقابتی ایجاد حفظ پرستیژ و اعتبار بوجود آمده. آن نیستند
Roberts and(تر و ماندگار دست یابند یجی براسازد که به نتکند وسازمان را قادر میمی

Dowling, 2002; Shrum and Wuthnow, 1988(  .دهند افراد همواره ترجیح می
اي معقول را براي با سازمانی سروکار داشته باشند که عملکرد دارد و حتی حاضرند هزینه

Fombrun, 1996; Fombrun and Shanley, 1990; Weigelt(این امر بپردازند 

and Camerer, 1988(. و صاحبان کسب و کار معمولاً  تمایل دارند مشاوران خود را از
در این تحقیق شهرت  و اعتبار علمی دانشگاه از منظر اعضاي . مراکز علمی مشهور برگزینند

.هیات علمی به عنوان شاخص عملکرد دانشگاه در نظر گرفته شده است
د سازمانیهاي مدیریتی بر عملکرتأثیر قابلیت-4- 1

اند که یک تیم مدیریت ارشد منافع زیادي براي سازمان هاي زیادي نشان دادهبررسی
Barney, 1991; Castanias and Helfat, 1991; Finkelstein(کنند ایجاد می

and Hambrick, 1996; Hambrick and Mason, 1984; Katz, 1974;
Norburn and Birley, 1988; Penrose, 1959( برتري و اهمیت تیم مدیریت بر

هاي تیم این دسته از ویژگی. هاي مدیریتی این تیم مبتنی است ها یا مهارتقابلیت
,Mahoney(توانتد شرایط دستیابی و حفظ مزیت رقابتی را فراهم نمایند مدیریت می

د نیل به برتري در یک بازار رقابتی خاص مستلزم برخورداري مدیریت ارش. )92 :1995
یک فرد، هر چند هم که مستعد . هاي تکمیلی استسازمان از مجموعه وسیعی از مهارت

هاي مدیریتی لازم براي نیل به عملکرد موفق یک سازمان باشد، بعید است که تمام مهارت
;Barney, 1991(ها از این رو سازمان باید ترکیبی از قابلیت. پیچیده را دارا باشد

Mahoney, 1995(،هاي ادراکی را هاي انسانی و مهارتمهارتهاي فنی،مهارت: مانند
)Katz, 1974(،به منظور فراهم آوردن یک تیم مدیریتی برتر، داشته باشد.
تأثیر سرمایه انسانی بر عملکرد سازمانی- 5- 1

هاست که به رسمیت این که اعضاي سازمان منبع اصلی مزیت رقابتی آن هستند مدت
العاده بنابراین انگیزه ایجاد یک سرمایه انسانی فوق. )Pfeffer, 1994(تشناخته شده اس

e.g., Boxall and(ها به وجود آمده است جهت ایجاد مزیت رقابتی در میان سازمان
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Steeneveld, 1999; Farjoun, 1994; Huselid, 1995; Lado and Wilson,

1994; Pfeffer, 1994(اد یک چارچوب نظري براي پژوهشگرانی که به دنبال ایج
سطح ءمشارکت دادن عامل انسانی در کارآیی و اثربخشی سازمانی هستند بر امکان ارتقا

,Asefa and Huang(وري سازمان تأکید دارند آموزش کارکنان به عنوان منبع بهره

1994; Becker, 1993; Hershberg, 1996; OECD, 2001; Schultz,
1961.(

رزیابی بر عملکرد سازمانیتأثیر نظام ا- 6- 1
Eden(کند فراگردي است که عملکرد سازمان را بررسی و ارزیابی مینظام ارزیابی

and Moriah,1996: 263(.فراگرد مستمر مقایسه عملکرد واقعی در واقع، نظام ارزیابی
زمانی سازمان با استانداردها یا انتظارات است، و با هدف بهبود عملکرد و دستاوردهاي سا

این امر . نقشی مهمی در مدیریت کارا و اثربخش سازمان داردنظام ارزیابی. گرددانجام می
هایی هاي پیچیده بسیار مهم است زیرا نیازمند بررسی و تدقیق در فعالیتدر سازمان

باشند؛ تا اولاً، به اعضاء سازمان چگونگی اجراي بهتر کارهایشان را، از راه تعیین گسترده می
ها، آموزش دهند؛ ثانیاً، اینکه با اثبات این امر به کارکنان که حسابرسی درونی یق ضعفدق

هاست، موجب انگیزش کارکنان شوند؛ ثالثاً، اعضاء براي بهبود کارایی و اثربخشی فعالیت
گذاري زند باز دارند؛ و رابعاً، احتمال هدفسازمان را از اقداماتی که به سازمان ضربه می

.)Eden and Moriah, 1996(رکت در راستاي آن اهداف را افزایش دهند صحیح و ح
تأثیر روابط کارکنان بر عملکرد سازمانی-7- 1

هایی که سازمان. روابط کارکنان عبارتند از روابط میان تیم مدیریت و کارکنان سازمان
یابند زیادي دست میروابط کاري مثبت دارند احتمالاً از طریق کارکنانشان به مزایا و منافع 

)Dastmalchian, Blyton, and Adamson, 1991( . مثلاً روابط کارکنان بر سطح
احتمال اینکه کارکنان متعهد بازده بالاتري . گذاردتعهد کارکنان در قبال سازمان تأثیر می

Meyer(براي سازمان ایجاد کنند و بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت بگذارند بیشتر است 

and Allen, 1997(.
تأثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمانی- 8- 1

اي که بنیاد نظام ها، باورها و اصول زیربناییفرهنگ سازمانی عبارتست از ارزش
ها و رفتارهاي مدیریت که تجلی دهند و نیز مجموعه فعالیتمدیریت سازمان را تشکیل می
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افرادي همچون .)Denison, 1990: 2(دهنده و تقویت کننده آن اصول زیربنایی هستند
جایگاه فرهنگ سازمانی را ،)Klein , Masi & Weidner, 1995(کلین، ماسی و وندر 

دانند که اثربخشی کلی و کیفیت محصولات و خدمات هاي سازمان میدر قلب تلاش
هنگ راهبرد بر این باورند که فريبسیاري از پژوهشگران حوزه. بردسازمان را بالا می

بسیاري از شواهد هم در . )Barney, 1986(سازمانی یکی از منابع مهم مزیت رقابتی است
ها، ترین شرکتموفق. کنندبخش خصوصی و هم در بخش عمومی این مدعا را تأیید می

دانندموفقیت خود را مرهون فرهنگ منحصر به فرد خود در خدمت به مشتري، می
)Spector and McCarthy, 1995 .(هاي موفق عملکرد خود عملاً هیچ یک از سازمان

عملکرد سازمانی به ترکیب عناصر راهبردي . دهندرا صرفاً به یک عنصر راهبردي نسبت نمی
بر اساس مبانی مذکور . کنندگوناگون مربوط است که یکدیگر را تکمیل و تقویت می

:فرضیه اول تحقیق به شرح زیر ارائه می گردد
هاي مدیریتی، سرمایه انسانی، نظام ارزیابی، روابط کاري، قابلیت(سازمانی منابع نامشهود 
.تأثیر دارند) شهرت ادراك شده(بر عملکرد) فرهنگ سازمانی و

روش پژوهش-2
جامعه و نمونه آماري- 2-1

براي . هاي عمده دولتی کشور در مراکز استان ها هستندجامعه این پژوهش دانشگاه
. گیري هدفمند استفاده گردیدنتخاب شده نماینده واقعی جامعه باشد از نمونهاینکه نمونه ا

هایی مورد توجه قرار گرفت که جامع بوده و از سابقه بیشتري به این ترتیب دانشگاه
دانشگاه شهید بهشتی، دانشگاه شهید چمران، (برخوردار باشند براین اساس چهارده دانشگاه 

دانشگاه مازندران، دانشگاه شیراز، دانشگاه تبریز، دانشگاه دانشگاه شهید باهنر کرمان، 
اصفهان، دانشگاه تربیت مدرس، دانشگاه ارومیه، دانشگاه فردوسی مشهد، دانشگاه هرمزگان، 

به . براي انجام تحقیق انتخاب گردید) ) س(دانشگاه زنجان، دانشگاه رازي و دانشگاه الزهرا 
پرسشنامه واصل 734جمعا . پرسشنامه ارسال گردیدتعداد اعضاي هیات علمی هر دانشگاه 

پرسشنامه بدون نقص بدست آمد و مبناي بررسی قرار 630گردید که از این میان تعداد 
.گرفتند
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هاي تحقیقگیري متغیراندازه-2-2

براي سنجش . می باشد» شهرت سازمانی ادراك شده«متغیر وابسته در این تحقیق 
در این . از پنج گویه استفاده شده است) شهرت سازمانی ادراك شده( عملکرد سازمانی

ها شهرت دانشگاه نزد سازمان هاي جامعه براي سپردن فعالیت پژوهشی به دانشگاه از گویه
.است82/0آلفاي کرونباخ براي این سنجه .ابعاد مختلف پرسش شده است 

متغیرهاي مستقل-2-2-1
عناصر نامشهود سازمانی

هاي مربوط به آنها از این بررسی از پنج عنصر سازمانی نامشهود استفاده شده که دادهدر 
اي که از گزینه5ها روي یک مقیاس نمره. اعضاي هیات علمی دانشگاهها گرفته شده است

.قرار دارند) یعنی کاملاً موافق(5تا ) یعنی به شدت مخالف(1
هاي مدیریتی از مقیاس هیت و لیتبراي سنجش قاب: هاي مدیریتیسنجش قابلیت

شاخص است؛ 12این مقیاس شامل . استفاده شده است)Hitt & Ireland 1985(ایرلند
سازي نظرات همچون جذب و حفظ مدیران ارشد آموزش دیده و شایسته، توانایی یکسان

و معارض، بهبود هماهنگی و ارتقاء همکاري مؤثر میان مدیران اجرایی کلیدي، ایجاد شور 
اشتیاق، و انگیزش نیروهاي کافی مدیریتی براي عملکرد بهتر آلفاي کرونباخ این سنجه 

.بدست آمد88/0
سطح آموزش،  میزان : سه بعد داردسنجش سرمایه انسانی: سنجش سرمایه انسانی

در .)Aryee, Chay, and Tan, 1994(تجربه کاري و شایستگی اعضاي سازمان 
هندگان خواسته شد که در مورد چهار شاخص مربوط به پرسشنامه مذکور از پاسخ د

Wagner and(آموزش و تجربه کاري، و هشت شاخص مربوط شایستگی اظهار نظر کنند 

Morse, 1975( . است80/0آلفاي کرونباخ این سنجه.
ن و نظام ارزیابیدر این تحقیق، براي اندازه گیري: سنجش نظام ارزیابیداز مقیاس ا

این مقیاس شامل هفت شاخص است . استفاده گردید)Moriah, 1996 &Eden(موریا 
آلفاي کرونباخ این . ایجاد انگیزه و بهبود فرایند: گیردي نظام ارزیابی را در بر میکه دو جنبه

.است89/0شاخص 
 از الگوي ارائه شده توسط روابط کارکنانبراي سنجش : روابط کارکنانسنجش

استفاده شده که شامل نه )Marchington, 1996 &Kitay(کیتاي و مارچینگتون 
مقیاس  مذکور این موارد ي چون میزان اعتماد و رضایت در روابط میان . شاخص  است



1393مستانز، عمومی هاي مدیریتپژوهش 124

مدیریت و کارکنان، میزان پیگیري اصول ایمنی، عدالت، فردگرایی، و دموکراسی توسط 
.است93/0یاس آلفاي کرونباخ این مق. سیستم روابط کاري را شامل می شود

 بر پایه الگوي دنیسون فرهنگ سازمانیسنجش :فرهنگ سازمانیسنجش
)Denison, 1990 (و چهار فرضیه مرتبط با فرهنگ انجام شده است .
oباشداثربخشی سازمانی تابعی از سطح مداخله و مشارکت اعضاء سازمان می)  1(فرضیه.
oز میزان درك و تعهد اعضاء سازمان اثربخشی سازمانی تابعی است ا: سازگاري) 2(فرضیه

.ها و نمادها استنسبت به یک نظام مشترك باورها، ارزش
oاثربخشی سازمانی تابعی است از توانایی سازمان در درك : قابلیت انطباق) 3(فرضیه

اي از رفتارها و سازي مجدد مجموعهمحیط داخلی و خارجی و پاسخ به آن از طریق نهادینه
.فرآیندها

oاثربخشی سازمانی تابعی است از میزان تعهد اعضاي سازمان نسبت : مأموریت)4(فرضیه
رسالت، ارتباط کارکنان . به تعریف مشترکی که از وظیفه و هدف سازمان و اعضاء آن دارند

توانند کند که میت و اهدافی را براي آنان ترسیم میاکند و جهبا سازمان را تقویت می
. ت سازمان و اعضاي آن به وجود آورندراهکار مناسبی براي اقداما

ي عناصر چهارگانه الگو هستند استفاده شده در این  مقیاس هشت گویه که نشان دهنده
.است81/0آلفاي کرونباخ  براي این مقیاس . است

آزمون فرضیه ها- 2-3
تحلیل چند . براي آزمون فرضیه هاي تحقیق از تحلیل چند متغیري استفاده شده است

اي از چندین متغیر، را با رود که محقق  بخواهد مجموعهغیري غالباً زمانی به کار میمت
هاي مناسب براي تحلیل هاي چند یکی از روش. اي دیگر از متغیرها بررسی نمایدمجموعه

در این تحقیق براي آزمون فرضیه هاي تحقیق از .متغیره مدل معادلات ساختاري است 
.تفاده شده استمدل معادلات ساختاري اس
هاي جمع آوري شده انجام گردید، این آزمون کفایت داده) KMO(1ابتدا آزمون کفایت داده ها

زیرا .مورد تائید است 1ها بر اساس نتایج مندرج در جدول شماره کفایت داده. را نشان می دهد
عدد معناداري همچنین). 0.884(بزرگتر است 0.6عدد به دست آمده از عدد در نظر گرفته شده 

که ماتریس همبستگی داراي می باشد0.05و کوچکتر از  سطح 00.0آزمون بارتلت برابر با 
دار است اطلاعات معنی

1 -KMO and Bartlett's Test
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کفایت داده هاآزمون : 1جدول 

آزمون فرضیه اول- 1- 2-3
ثیر منابع نامشهود سازمانی بر عملکرد با طراحی ه اول و نشان دادن تأبراي آزمون فرضی

بدست ثیر عناصر نامشهود بر عملکرد به شرح زیر زرل تأو اجراي مدل از طریق نرم افزار لی
:آمد

نمایش چارچوب استاندارد مدل تحقیق: 1نمودار 

.855Kaiser-Meyer-Olkin
Measure of Sampling
Adequacy

3875.482Approx. Chi-
Square

Bartlett's Test of
Sphericity

190df
000Sig..

قابلیت هاي مدیریتی

فرهنگ سازمانی

سرمایه انسانی

روابط کارکنان

نظام ارزیابی

عملکرد سازمانی
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بر اساس خروجی مدل تحقیق میزان تاثیر منابع نامشهود سازمان بر عملکرد به شرح 
.باشنداین نتایج بیانگر تائید فرض اول تحقیق می. زیر بدست آمد

تأثیر منابع نامشهود بر عملکرد:  2جدول 

بررسی ه  معیارهاي برازش مدل موردگیري ارائه شدبراي تعیین میزان تناسب مدل اندازه
: هاي محاسبه شده عبارتند ازشاخص. گیرندمیقرار

NNFINFIAGFIGFIRMSEAdf
2

df2

0.950.940.890.9
10.0593.0727

0
820.69

8

نسبت کاي دو بر .ل پیشنهادي، مدل مناسبی است دهد که  مدنتایج حاصل نشان می
و 0.059مدل برابر با RMSEAباشد و مقدار می3و2درجه آزادي تقریبا درحدود بازه 

درصد 90درصد و نزدیک به 90نیز به ترتیب  بالا AGFIو GFIباشد و مقدارمطلوب می
دنباشدرصد می90هر دو بالايNFI , NNFIباشد و همچنین دو شاخص می

آزمون فرضیه دوم- 2- 2-3
بر اساس نمودار زیر . دهدفرضیه دوم روابط بین عناصر نامشهود را مورد بررسی قرار می

.گرددروابط بین منابع نامشهود  تائید می

شدت تاثیرعملکردع نامشهودنام منب
0.17شهرت ادراك شدههاي مدیریتیقابلیت

0.19شهرت ادراك شدهفرهنگ سازمانی
0.18شهرت ادراك شدهسرمایه انسانی
0.25شهرت ادراك شدهروابط کارکنان
0.24شهرت ادراك شدهنظام ارزیابی
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نمایش روابط بین منابع نامشهود: 2نمودار 

:روابط بین منابع نامشهود به شرح زیر است2بر اساس نمودار 

روابط بین منابع نامشهود سازمانی: 3دول ج

اندازه رابطهمنبعمنبع
0.18فرهنگ سازمانیهاي مدیریتیقابلیت
0.18سرمایه انسانیهاي مدیریتیقابلیت
0.22روابط کارکنانهاي مدیریتیقابلیت
0.21نظام ارزیابیهاي مدیریتیقابلیت

0.19سرمایه انسانیفرهنگ سازمانی
0.23روابط کارکنانگ سازمانیفرهن

0.23نظام ارزیابیفرهنگ سازمانی
0.25روابط کارکنانسرمایه انسانی
0.23نظام ارزیابیسرمایه انسانی
0.22نظام ارزیابیروابط کارکنان
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گیريبحث و نتیجه- 3
فزون محیطی اطمینان روز ااند که مقابله با عدمامروزه، مدیران بیش از پیش، در یافته

اند؛ آنها کنند که قوانین بازي تغییر کردهکاري دشوار است و این واقعیت را قبول می
,Prahalad and Hamel(اند که امروزه رقابت بر سر  منابع راهبردي است دریافته

1990( .
بع نامشهود بر عملکرد ادهنده تأثیرات گوناگون و مهم مننتایج بدست آمده نشان

اول اینکه، منابع نامشهود در دستیابی سازمان به اهداف خود و . باشندها میدانشگاه
دستیابی آن به عملکردي بالاتر نقشی حیاتی دارند، همانگونه که در مباحث نظري نیز آمده 

هاي انتفاعی بسیار مهم است، در این پژوهش بود که فرهنگ قوي سازمانی براي سازمان
ها به موقعیتی ممتاز نقشی کاملاً انی در رسیدن دانشگاهدریافتیم که فرهنگ قوي سازم

یک دانشگاه داراي فرهنگی قوي، که بر عناصري . )Barney, 1986(کندحیاتی ایفا می
ها، باورهاي مشترك، توانایی سازگاري با همچون مشارکت بالاي اعضاء سازمان در فعالیت

احتمالاً از عملکردي بهتر ،)Denison, 1990(محیط، و درك رسالت سازمان تأکید دارد
ایجاد شهرت این امر بر. برخوردار است) که چنین فرهنگی ندارند(از سایر همتایانش 

هاي تجربی هاي پژوهشاین نتایج با با مبانی نظري و یافته. ثیر داردسازمانی ادراك شده تأ
;Fombrun, 1996; Roberts and Dowling, 2002(پیشین همخوانی دارد 

Shrum and Wuthnow, 1988(.
هاي مدیریتی نیز  داراي نقشی روابط کارکنان، سرمایه انسانی،  نظام ارزیابی و قابلیت

روابط کاري خوب میان مدیریت و کارکنان، عملکرد دانشگاه . مهم  برعملکرد هستند
لت، دهند که پایبندي به اصولی همچون عدانتایج نشان می. بخشدمربوطه را بهبود می

ایمنی و اعتماد انگیزه اعضاء را براي فعالیت بیشتر و رعایت تمامی استانداردهاي کاري 
دهد، و تأثیرات منفی ناکارایی، عدم اثربخشی، و بیکاري پنهان را خنثی افزایش می

روشن است که مدیران باید مراقب باشند و اطمینان حاصل کنند که مزایایی که . سازدمی
سرمایه انسانی نیز . )Coff, 1999(اند خنثی نشونداري خوب ایجاد شدهبه واسطه روابط ک

هایی که با مدیریت رسد دانشگاهبه نظر می. یک منبع ایجاد عملکرد بالا در دانشگاه است
منابع انسانی راهبردي کارکنانی با تجربه و آموزش دیده پرورش داده اند عملکرد بهتري 

Huselid, 1995; Huselid, Jackson, and(نسبت به سایر همتایان خود دارند
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Schuler, 1997( یافته مذکور این قاعده را که کارکنان سرمایه سازمانی با ارزشی ؛
Collis and Montgomery, 1998; O’Reilly and(کند هستند تقویت می

Pfeffer, 2000; Pfeffer, 1994(.ها نظام ارزیابی نیز یک منبع حیاتی براي دانشگاه
کند تا کارهاي ست که به واسطه ایجاد انگیزش و بهبود روند ها، به کارکنان کمک میا

,Eden and Moriah(درست را برگزینند و این کارهارا به درستی به انجام برسانند 

هاي مدیریتی نیز در موفقیت  دانشگاهها  دهد که قابلیتنتایج پژوهش نشان می. )1996
هاي بخش خصوصی براي ها با  اهمیتی که سازمانن یافتهای. کنندنقشی مهم ایفا می

Castanias and(خوانی داردهاي آنها قائل هستند هممدیریت ارشد خود و قابلیت

Helfat, 1991; Hambrick and Mason, 1984; Finkelstein and
Hambrick, 1996; Mahoney, 1995; Yukl, 1981(.

ن تحقیق این است که عناصر سازمانی یکدیگر را در هاي اییکی از مهمترین یافته
هایی که به دنبال دهد که دانشگاهاین امر نشان می. کنندارتقاء عملکرد سازمانی تقویت می

حداکثرسازي عملکردشان هستند باید عناصر سازمانی خود را به صورت متوازن توسعه 
,Montgomery(گومرينتتوان گفت، طبق مطالعات کولیسو موبطور خلاصه می. دهند

1998:27 &Collis( ، منابع، جوهره اصلی راهبرد، و جوهره اصلی ماندگاري مزیت
این نظریه در  پژوهش حاضر نیز مورد حمایت قرار گرفته است و تائید می . رقابتی هستند

اي از عناصر راهبردي ، کند که بدست آوردن و حفظ برتري در محیط رقابتی بر مجموعه
,Amit and Schoemaker, 1993; Barney, 1991; Wernerfelt(ی است مبتن

1984(.
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