
 

 
 

 مطالعات رفتار سازمانی  فصلنامه

 05-07: صو 1396(، تابستان 00)شماره پياپی  0  سال ششم، شماره
 

 نقش نظام ارزیابی عملکرد در بروز پدیدۀ ریاکاری سازمانی:

 کنندگی جو سازمانی اثر تعدیل
 

 **حسین شول ،∗عباسعلی رستگار

 ***وحید شرفی

 11/15/90تاریخ دریافت: 

 09/53/96تاریخ پذیرش: 

 چکیده
های دولتی، این پووهش، شدن پدیدۀ ريراخلاقی ریاکاری کارکنان در سازمان به رایج باتوجه
بررسی نقش نظام ارزیابی عملکرد اثربیش در بروز این پدیده، در شرکت پتروشيمی  با هدف

گردآوری اطلاعات  ۀکاربردی و ازنظر شيو ،حاضر ازنظر هدف پووهشاستان ایلام انجام شد. 
جامعۀ معادلات ساختاری است.  مدل برو از نوع همبستگی و مبتنی  پيمایشی -حقيی، توصيفیت

نفر  655آماری تحقيی شامل کليۀ کارکنان شرکت پتروشيمی استان ایلام است که تعداد آنها 
گيری در عنوان نمونه انتیا  شدند. روش نمونه نفر به 034به جدول مورگان تعداد  هستند. باتوجه

گيری تصادفی ساده و ابزار گردآوری اطلاعات نيز پرسشنامه است. درنهایت تحقيی نمونهاین 
ارزیابی عملکرد اثربیش بر  نظام ها به دست آمد، این بود کهتحليل داده و ای که از تجزیهنتيجه

تر باشد ریاکاری سازمانی، تأثير مستقيم و منفی دارد، درحقيقت هر ه نظام ارزیابی، اثربیش
نيز این اثر را  شود و جو حاکم بر سازمان، جو همکارانه یا نوآورانه، کمتر می اکاری در سازمانری

جو همکارانه و نوآورانه تأثيری م بت بر رابطه نظام ارزیابی  کند، به این صورت کهتعدیل می
ارزیابی بیشد، اینگونه که باع  افزایش تأثير نظام  عملکرد و ریاکاری دارد و اثر آن را شدت می

 شود. عملکرد بر ریاکاری سازمانی و درنتيجه کاهش بيشتر ریاکاری می
 

 ریاکاری؛ ارزیابی عملکرد؛ جو سازمانی: کلیدواژه
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 مقدمه
تواند بر رواب  و عملکترد افتراد در   ای بسيار مهم در رواب  بين افراد است که میاعتماد، پدیده

متانجی و  )( و تنش ميان آنها را از بتين ببترد   06: 0559ها تأثيرگذار بوده )نادی و همکاران، سازمان

رفتن اعتماد، عاملی تأثيرگذار در عملکرد کارکنان سازمان  (. درحقيقت ازبين199: 0511، 1اورتل 

و ازطرفی، صداقت و روراستتی یکتی از ابعتاد مهتم اعتمتاد       (610: 0550، 0دریکس و فرتين)است 

ت رفتار کنند اعتماد ميان آنهتا افتزایش و درنتيجته عملکترد     است،  نانچه افراد با یکدیگر با صداق

تبع، ریاکاری و دورویی که نقطه مقابل  (، بنابراین به003: 0555، 3گيرد )تنآنها تحت تأثير قرار می

رفتن اعتماد و درنتيجه کاهش عملکرد شود. متأسفانه این پدیتده   بين تواند باع  ازصداقت است می

البتته  ختورد.  های دولتتی بستيار بته  شتم متی     ویوه سازمان های ما، بهسازمان ریاکاری بين کارکنان

در همته جتای دنيتا و بتين متردم رایتج بتوده و         وبيش کمناگفته نماند این عدم صداقت و ریاکاری 

در پدیتده  ، ایتن  اخيتراً ویتوه   ولتی در کشتور متا متأستفانه بته      ،شتود روز هم بتدتر متی   هست و روزبه

نهتادن بته    بتودن کشتور متا و ارج    بته استلامی   . باتوجه4تمعه هم رخنه کرده استرین سطوح جا پایين

بسياری از افراد ممکن است خود را به ظتواهر دینتی بياراینتد تتا بتواننتد از       مسائل دینی و اعتقادی،

حقوق شهروندی و مزایای اجتماعی و اقتصادی که ممکن است درنتيجه این آراستتگی بته ظتواهر    

هتا افترادی دیتده    کته حتتی در برختی از ستازمان     طتوری  . بته ود برخوردار شوندش آنهادینی نصي  

شوند که هيچ اعتقادی به مسائل دینی ندارند اما برای حفت  ظتاهر در صتف اول نمتاز جماعتت       می

ای افتراد   ها همتواره عتده   در سازمانگيرند. درواقع های متدین را به خود میایستند و ظاهر انسان می

عهد وجود دارند که از تلاش واقعی برای سازمان و کوشش حقيقتی بترای دستتيابی    کار و ريرمتکم

گتری از   متعهد، کوشتا و تتلاش   ۀليکن سعی آنها بر این است که  هر ،کنند به اهداف آن دریغ می

و همچنتين بتواننتد بتا استتفاده از اینگونته       جای گذارنتد  خود در ذهن مدیران و مسئولان سازمان به

. اینگونته افتراد   های بالاتر هموار وکوتاه سازندمنظور دستيابی به پست شغلی خود را بهرفتارها مسير 
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ارزش و ختدمتی و تملتی و  اپلوستی، کارهتای کتم     کنند بتا ظاهرستازی، ختوش    همواره تلاش می

توانتد در  . عوامتل متعتددی متی   معمولی خود را در نظتر متدیران، بتزرگ و ارزشتمند جلتوه دهنتد      

که در مقالۀ حاضر، بتر آن   های دولتی مؤثر باشند ویوه سازمان ه در جامعه و بهگيری این پدید شکل

در این باره  ه نقشتی   ها و همچنين جو حاکم بر آنهاشدیم تا دریابيم نظام ارزیابی عملکرد سازمان

 توانند داشته باشند.می

 

 1ریاکاری
گرایی در سازمان بترای  انریاکاری سازمانی عبارت است از داشتن ادعای تقوا و فضيلت و آرم

هتای اعتلام شتده    رسيدن به اهداف شیصی خود یا یک رفتتار داوطلبانته کته فترد براستاس ارزش     

(. یا به 10: 0550، 0فيلي  و کوهلر)های شیصی کند نه براساس انتظارات و ارزشسازمان عمل می

، 3بتاردن، راکتر و پتتی   ) دادن  يز دیگتر استت   ریاکاری به معنی گفتن یک  يز و انجام تعبير دیگر

( ریاکاری را حفت  هنجارهتای اخلاقتی در نتزد عمتوم و      0515و همکاران ) 4(. لامرز1461: 0550

دانند. م لاً کسی کته علنتاً بته    طور شیصی و در محافل خصوصی می برای دیگران، اما نقض آنها به

پایبنتد نيستت،   ر یم رذایی و ورزش متعهد است ولی در زندگی شیصی اصلاً بته ر یتم و ورزش   

 تتوان گفتت ریاکتاری   (. در تعریفی دیگر می1461: 0550باردن، راکر و پتی، ) فردی ریاکار است

کته هتدفش ظاهرستازی اخلاقتی      عنوان نوع خاصی از فری  درنظر گرفته شتود  تواند بهاخلاقی می

رواقع فرد (. د410: 0513، 0پاوول و اسميت) تواند رفتاری قابل سرزنش و مجازات باشد و می است

دیگتر   عبتارت  کند. بهمی عمل کارانه فری  مند، هدف و آگاهانه صورت به دیگران، ضمن ارتباط با

 آنهتا  در نفوذ و دیگران نزد کردن جلوه جذا  برای واقعی، نگرش برخلاف خاصی را فرد نگرش

نجتام شتد و   تحقيقات بسيار تأثيرگذار ا سری از (. یک410: 0513پاوول و اسميت، ) کندوانمود می

ختاطر تمایتل بته ختود اختلاق نيستت، بلکته         بودن رفتار اخلاقتی بته   نشان داد که ارل ، برانگيزاننده
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(؛ 46: 0514، 1باستتون و همکتاران  )شتدن اختلاق در  شتم دیگتران استت       خاطر تمایل بته ظتاهر   به

قتی هستتند، نته    کنند تا نشان دهنتد کته آنهتا اخلا   مدارانه رفتار می دیگر ارل  افراد اخلاق عبارت به

و  3؛ شتالوی 0557 و همکتاران،  0عنتوان م تال: دنتا    بته )متدار باشتند   خاطر اینکه آنها واقعتاً اختلاق   به

های اخير از کتار  ( در بررسی0514) باستون (. همچنين0515و همکاران،  4؛  انگ0511همکاران، 

  و روشتن نيستت   واضت »نشتان داد کته    خود و دیگران در مورد انگيزۀ اخلاقی و ریاکاری اخلاقی

برختی از نویستندگان و   «. انگيزه اخلاقی واقعی تتا  ته انتدازه در ایجتاد رفتتار اخلاقتی نقتش دارد       

اند که در زیر بته برختی   اندیشمندان تحقيقاتی را در مورد ریاکاری افراد و علل بروز آن انجام داده

تواننتد عمتل اخلاقتی    لت  نمتی  دليل اینکته افتراد ار   نشان داد (0514) باستون شود.از آنها اشاره می

های اخلاقی حقيقی است. همچنين در تحقيقات دیگری نشتان داده شتده   انجام دهند، فقدان انگيزه

هتا یتا افتراد ریاکتار ابزارهتای      هتایی رایتج استت کته گتروه     است که ریاکتاری اخلاقتی در محتي    

( در یک 0510کاران )(. لانکيوست و هم141: 0510و همکاران، 0جویانه ندارند )لانکيوست تلافی

توانتد بته علتت جلتوگيری از     می بررسی و تحقيی نشان دادند که رشد و افزایش ریاکاری بين افراد

و  6دست به رفتار خودشتيرینی  در بررسی دیگر مشیو شد دليل اینکه افراد تنبيه و مجازات باشد.

هتا و ...  یش حقوق، انتصتا  زنند این است که این رفتار بر موفقيت مسير شغلی، افزایا ریاکاری می

بنتتدیرا و ) دليتل همکتاری   ( همچنتتين ممکتن استت بته   7،0556گتذارد )وستتفال و استترن    تتأثير متی  

 و همکتاران  15بيترن )فتردی   (، جاذبۀ بتين 9،0511خاطر رقابت )داو ر ( یا به1549: 1،0559همکاران

ک کارکنتتان از (، ادرا411: 0551و همکتتاران  11مکفرستتون) (، تستتهيل در ارتباطتتات 001: 1996

 تا و  ) (، رفتارهای رهبر یتا متدیر  10: 0550فيلي  و کوهلر،)های مدیریت، فرهنگ و پاداش کنش
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( نيز در توجيه علت بروز این پدیده، 1977ای بروز کند. والدو )(،  نين پدیده61: 1،0556ادمانسون

(. 11: 1390ن، هتادوی و همکتارا  ) دانتد جوشی دموکراسی و بوروکراسی می ریاکاری را تجلی هم

هتای ستازمانی   هتای فتردی یتا زمينته    علت ویوگی تواند به کلی  نين رفتارهای ريراخلاقی می طور به

(. نظتام ارزیتابی عملکترد و همچنتين جتو      17: 30511؛ پيلوتتا، 0: 0511 و همکاران، 0دکریمر)باشد 

ایتن دو مقولته   حاکم بر سازمان از عوامل مهم ستازمانی هستتند و  نانچته ملاحظته شتد، کمتتر بته        

پرداخته شده است. بنابراین تصميم بر آن شد تا ارتبتاط آنهتا بتا ریاکتاری کارکنتان ستازمان متورد        

 بررسی قرار گيرد.

 

 ارزیابی عملکرد نظام
هتای عملکترد بترای بهبتود عملکترد      های موفی باید از ابزارهای مدیریتی مانند ارزیتابی سازمان

حقيقت، نظام ارزیابی عملکرد یکی از بهترین در(. 0511، 4بينرا) کنند و اثربیشی استفاده سازمانی

(. طبی نظر انجمن مدیریت 60: 0510و همکاران،  0کواکيو) های ارتقای عملکرد سازمانی استراه

(، سه نوع ارزیابی عملکرد وجود دارد که عبارتند از: ارزیابی صتفات، رفتتار و   0515) 6منابع انسانی

شتود. ارزیتابی رفتتاری    و روانتی فترد شناستایی متی     های فيزیکیویوگی نتایج. در ارزیابی صفات،

دهند و ارزیابی نتایج عبارت استت از  گيری آنچه افراد در محل کار انجام میعبارت است از اندازه

توانتد ستاختاریافته یتا    گيری نتایج یا پيامدهای واقعی رفتارهای کاری. ارزیتابی عملکترد متی    اندازه

های زمانی مشیصتی  های ساختاریافته در دورهیا ذهنی باشد. ارزیابی همچنين عينیبدون ساختار و 

زمانی خاصی ندارد. ارزیتابی عينتی مبتنتی بتر حقتایی       ۀشوند اما ارزیابی بدون ساختار دورانجام می

 .(60: 0510کواکيو و همکاران، )است اما ارزیابی ذهنی مبتنی بر ادراک مدیران است 

 ه کارکرد یا وظيفه دارد:ارزیابی عملکرد س

 کارکنان ۀمنظور حمایت از توسع ارائه بازخور مناس  به .1
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 ارائه اطلاعات مفيد به سرپرستان .0

منظور اصلاح یا تغيير رفتار برای توليتد بيشتتر و اثربیشتی بيشتتر ستازمان       ارائه خدمت به .3

 (01: 0557، 1لاو)

هتای بتا عملکترد بتالا     را در سازمانکه ادبيات اخير اهميت عدالت در ارزیابی عملکرد  درحالی

هتای ارزیتابی   عمده در نظتام  مشکل عنوان یک به هم هنوز اعتبار و اطمينان قابليت کند اماتأیيد می

هتای اصتلی   (، درواقتع یکتی از  تالش   63: 0510کواکيتو و همکتاران،   ) عملکرد باقی مانده استت 

: 0510و همکتاران،   0جيمتز ) ؤثر استت ارزیتابی عادلانته و مت    نظتام مدیریت منابع انسانی ایجاد یک 

، 3کتيم و روبيينتتی  )بتودن آن   بی عملکرد بستگی دارد به عادلانهارزیا نظامزیرا پذیرش یا رد (، 011

عنتوان   شتده از ارزیتابی عملکترد بته     انصتاف و عتدالت درک  بنابراین مدیران باید بتر   (؛333: 0511

: 0513، 0بترون  ؛ کراتس و031: 0513، 4و سی او ) هایشان تمرکز کنندابزاری برای بهبود سازمان

 نظتام کنند که کيفيت ( ادعا می0551و همکاران ) 7(. کراپانزانو30: 0513، 6؛ شوليهين و پایک399

تنها به عوامل ساختاری بلکه به عوامل شناختی و روانی نيز بستگی دارد. بيشتر از هر  يتز   ارزیابی نه

 نظتام هتای  کننتده بينیترین پيششونده یکی از مهم یو ارزیابفردی ميان ارزیا   ، رواب  بيندیگری

ارزیتابی عملکترد نبایتد تحتت تتأثير      (. 333: 0511کتيم و روبيينتتی،   )ارزیابی عملکرد موفی استت  

ها آگاهانه یا ناآگاهانه در برابر ها ارزیا بعضی وقت احساسات ارزیا  قرار گيرد، به این دليل که

 ارزیابی عملکترد  نظامطرفداران (. 64: 0510کواکيو و همکاران، ) شوندشونده متعص  می یارزیاب

تواننتد بتر اثترات منفتی ارزیتابی      کنند کته متدیران متی   ها ادعا میآنکنند. از سودمندی آن دفاع می

)رابترتس،   عملکرد از طریی مشارکت کارکنان و بازخورد در فرایند ارزیابی عملکترد، رلبته کننتد   

برخی از محققان در مطالعتات ختود فراینتد ارزیتابی عملکترد را متورد        حال ناما درعي. (90: 0553

ستیت   دقيتی  و عادلانته  عملکترد  ارزیتابی  نظتام  یک طراحی که باورند این و بر اندانتقاد قرار داده

                                                                                                                                        

1. Law 

2. James 

3. Kim & Rubianty 

4. Cho & Sai 

5. Krats & Brown 

6. Sholihin & Pike 

7. Cropanzano 
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(. 330: 0511است )کيم و رابيينتی،  خورده است، زیرا ارزیابی عملکرد با قضاوت ذهنی انسان گره

 کنتد؛ هتا توصتيف متی   عنوان یکی از عوامل میر  ستازمان  ارزیابی عملکرد را به( 0555) 1دمينگ

بودن زده شتود.   ، انگ متفاوتزیرا ازنظر او بسيار ناعادلانه است به افرادی که در یک گروه هستند

کنتد کته ایتن رونتد ممکتن استت       ( نيز از ارزیابی عملکرد انتقتاد کترده و بيتان متی    1990) 0کوک

شتده و   بنتدی نوشتته  رزیتا  تحتت تتأثير عوامتل دیگتری ريتر از معيارهتای رتبته        مغرضانه باشد و ا

( نشتان داد کته یتک شتکاف عميتی بتين       0554) 3شده توس  فریمن قبول باشد. تحقيقات انجام قابل

هتا بيتان کردنتد    آنشده در مصاحبه ارزیابی عملکرد وجود دارد.  زمان صرف به و عمل باتوجه نظریه

دهد که به کارمند باید زمان و فرصت بيشتری برای ابی عمل کرد نشان میاگر ه دستورالعمل ارزی

ارزیتابی عملکترد بتر    طتورکلی   بته کنتد.  اما این سرپرست است که بيشتر صتحبت متی   ،صحبت داد

م لاً یک پایه و اساس برای تصميمات اداری است، ماننتد ارتقتای    ؛عوامل متعددی تأثيرگذار است

توستعه و تحقيقتات پرستنلی و همچنتين یتک       های مالی،یصيو پاداشکارمند، اخراج، انتقال و ت

منظتور   صتورت رودررو بته   برقراری ارتباط به برایفرد برای کارکنان و سرپرستان  فرصت منحصربه

هتای  . پتووهش (60: 0510کواکيتو و همکتاران،   ) کندتعيين اهداف و مسير کلی سازمان فراهم می

: 0511درونی )کتيم و روبيينتتی،    ۀهای عملکرد را بر انگيززیابیشده از ار قبلی تأثير انصاف ادراک

( 3: 0559، 0(، مقبوليت ارزیابی عملکرد )مالی103: 0513و همکاران، 4صال ) تعهد سازمانی. (333

(، رابطته روشتن و قتوی بتين عملکترد ستازمانی و       0557) 6طبی نظتر وال  اند.مورد بررسی قرار داده

ارزیتابی عملکترد    نظتام ارزیابی عملکترد کارکنتان وجتود دارد. یتک     توجه به مدیریت عملکرد و 

تواند به سازمان کمک کند که افراد با عملکرد عتالی و زیتر متوست  را تشتیيو دهتد.      خو ، می

هتا پتاداش   آنکنند و بتر ایتن استاس بته     ور را شناسایی می کوش و بهره نهادهایی که کارکنان سیت

ارزیتابی   نظتام کنند و در مقابل، یتک  فرد و سازمان ایجاد می محي  مناسبی را برای رشد ،دهندمی

برختی از منتقتدان ادعتا     تواند باع  ایجاد اضتطرا  و کتاهش روحيته کارکنتان شتود.     ضعيف می

                                                                                                                                        

1. Deming 

2. Cook 

3. Frimann 

4. Salleh 

5. Maley 

6. Waal 
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گيری را برای عملکرد کاری یک کارمند دولتتی تضتمين   کنند که ارزیابی عملکرد دقت اندازه می

های ريرضتروری و تضتعيف   ای مانند تحميل رقابتستهکند و این ممکن است به عواق  ناخوانمی

 0طبتی گفتته لتی   (. 135: 0551و همکتاران،   1همکاری در ميان کارکنان دولتی منجر شود )مالوینی

کنتد و  دهد و تلیی ميان کارکنان را تحریتک متی  ظن را افزایش می( ارزیابی عملکرد سوء0511)

وری از کارکنتان در یتک   ی بترای استتیراج بهتره   های قهتر سازوکار های ارزیابی، طورکلی نظام به

 نظتام هایی نيتز در متورد رابطته بتين ریاکتاری یتا خودشتيرینی و        سازمان است. مطالعات و پووهش

متناقضتی منجتر    گتاه  و متفاوت نتایج به هااما این پووهش ،شده ها انجامارزیابی عملکرد در سازمان

 از کارکنتان  عملکترد  هنگام ارزیتابی  مدیران نجاکهازآ تحقيقات این در دیگر عبارت شده است، به

 دیگتر  برختی  و خودشتيرینی  نتوع  از را هتا آن رفتار برخی نيستند، واقف خودشيرینی برای هاآن نيت

هادوی و همکتاران،  ) است نشده بررسی روشنی به یادشده رابطه درنتيجه اند وکرده ادراک حقيقی

محققان میتلف در مورد ارزیابی عملکرد ایتن پرستش   های گوییبه این تناقض باتوجه .(11: 1390

توانتد باعت  کتاهش پدیتده     ارزیتابی اثتربیش و موفتی باشتد متی      نظتام رستد کته اگتر    به ذهن می

استاس ایتن ستؤال اولتين فرضتيه پتووهش       ؟ و برهتا شتود  ريراخلاقی ریاکاری کارکنان در ستازمان 

 شود: صورت زیر مطرح می به

 بر ریاکاری سازمانی اثر دارد. ارزیابی عملکرد نظام .1 ۀفرضي

 

 3جوسازمانی

ستازمان   متورد  در افتراد  درک از متشتکل  استت و  و رفتار نگرش مورد در عمدتاً جو سازمانی

 جتو  ستازمان،  درونتی  هتای ویوگتی  از توصيف کارکنان و ادراک این ارزیابی با توانمی بوده که

يات موجود، جو سازمانی را به نتتایج و  (. ادب300: 0554و همکاران،  4دیکسون)را سنجيد  سازمانی

 م ال به افزایش تعهتد، موفقيتت ستازمان و عملکترد بهتتر      . برایپيامدهای میتلفی ارتباط داده است

                                                                                                                                        

1. Mulvaney 

2. Lee 

3. Organizational climate 

4. Dickson 
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(. همچنتتين 433: 0559لتتين و  يتتنج،  ) (، مستتئوليت، درستتتکاری و انستتجام 441: 1،0511ویلنتتد)

 رفتتتار اعضتای ستتازمان استتت  تحقيقتات نشتتان داده استت کتته جتتو ستازمانی عتتاملی تأثيرگتذار بتتر    

 و 4همکارانه بعد دو از سازمانی ( جو0553) 3جاو و ليو (. ازنظر1416: 0،0515اوزکنت، لجيوننت)

0نوآورانه
بترد   متی  بتالا  سازمان اعضای را بين اجتماعی تعامل نوآورانه جو است. یک شده تشکيل 

 بترای  دليلتی  وجودآورنتده  هبت  در ستازمان  همکارانه جو (. وجود740: 0553و همکاران،  6)هوگل

 ارتقای و رشد در جهت گروهی صورت به یکدیگر با کارکردن به سازمان اعضای آن بيشتر تمایل

هتای  سازمان در شهروندی رفتار بر بيشتری تأثير (. جو همکارانه306: 0553، 7جانز) است یکدیگر

 تکتاليف  بهتر انجام کاران درهم به توانندمی همکارانه های فعاليت در درگير و افراد دارد کو ک

بته اینکته جتو     (. باتوجته 0551، 1هتزکس  نيتل و )بيشتتر برانگيزنتد    تتلاش  بته  را هاآن و کنند کمک

بودن تأثير متفاوتی بر رفتار کارکنتان   نفی باشد و بسته به م بت یا منفیتواند م بت و یا م سازمانی می

دوم بته   ۀش رفتارهتای منفتی شتود. لتذا فرضتي     تواند باع  کاهش و یا افزای داشته باشد، بنابراین می

 شود:صورت زیر مطرح می

 شود.توس  جو سازمانی تعدیل می ارزیابی عملکرد بر ریاکاری سازمانی نظاماثر  .0 ۀفرضي

تعتدیل و باعت  کتاهش بيشتتر      وستيله جتو نوآورانته    ارزیتابی عملکترد بته    نظام اثر .1-0 ۀفرضي

 شود.ریاکاری می

وستيله جتو همکارانته تعتدیل و باعت  کتاهش بيشتتر         ارزیابی عملکترد بته   منظااثر  .0-0 ۀفرضي

 شود.ریاکاری می

 

 مدل مفهومی پژوهش
 ارائه شده است (1)مدل مفهومی پووهش در شکل  ،ادبيات پووهش به توجهبا

                                                                                                                                        

1. Weyland 

2. ÖzkanT & LajunenT 

3. Jaw & Liu 

4. Cooperative 

5. Innovative 

6. Hoegl 

7. Janz 

8. Neal & Hesketh 
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 مدل مفهومی .9شکل 

 

 شناسی پژوهش روش
یشتی؛ ازنظتر شتيوه پتووهش: کمتی،      کاربردی؛ ازنظر راهبرد: پيما :هدف ازنظرحاضر  پووهش

آمتاری تحقيتی    ۀجامعت . آوری داده: پرسشنامه است جمعشيوه  ازنظرو  مقطعی افی زمانی: تک ازنظر

به جدول مورگان  است. باتوجهنفر  655ها  تعداد آن وکارکنان شرکت پتروشيمی استان ایلام  ۀشامل کلي

گيری تصتادفی ستاده   گيری در این تحقيی نمونهونهعنوان نمونه انتیا  شدند. روش نم نفر به 034تعداد 

استفاده در این نامه مورداست. ابزار گردآوری اطلاعات نيز پرسشنامه است که اطلاعات مربوط به پرسش

 آمده است. (1)تحقيی در جدول 

 
 اط عات پرسشنامه تحقیق .9جدول 

 نامهمنبع پرسش تعداد گویه ها ابعاد متغیرها

 1393هادوی و همکاران،  41 --------- ریاکاری سازمانی
 0554و همکاران، 1لاری 05 ---------- ارزیابی عملکرد نظاماثربیشی 

 0553جاو و ليو،  4 همکارانه جو سازمانی
 4 نوآورانه

                                                                                                                                        

1. Larry 

 جو سازمانی

 ریاکاری سازمانی عملکرد نظام ارزیابی

 همکارانه

 نوآورانه
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 روایی و پایایی پرسشنامه
شده استت.  نفر از خبرگان استفاده  15ها از دیدگاه  سازی پرسشنامهارزیابی روایی و بومی برای

شده برای سنجش ابعاد متوردنظر در طترح تحقيتی     های ارائهاین ارزیابی بر روایی محتوایی شاخو

تمرکز داشت. برای پایایی پرسشنامه نيتز از آلفتای کرونبتاخ استتفاده شتده استت کته نتتایج آن در         

 آمده است: (0)جدول 
 

 ضریب پایایی متغیرهای تحقیق. 2جدول 

 نباخضریب آلفای کرو متغیرها
 11/5 ریاکاری سازمانی

 14/5 ارزیابی عملکرد نظام
 15/5 جو سازمانی همکارانه
 16/5 جو سازمانی نوآورانه

 

هستند کته   75/5تر از  شود ضرای  آلفای کرونباخ همه متغيرها بزرگ طورکه مشاهده می همان

 يد پایایی بالای پرسشنامه است.أینشانگر ت

 

 های توصیفی یافته
 .است  انعکاس یافته (3)شناختی در جدول  يرهای جمعيتوضعيت متغ

 
 شناختی تحقیق متغیرهای جمعیت .3جدول 

 تحصيلات  جنسيت

تا  زن مرد

 کاردانی

 ارشد و بالاتر کارشناسی

17 % 13 % 11 % 04 % 30 % 

 سابقه خدمت سن

کمتر 

 30از 

30 

 40تا 

بالاتر 

 40از 

کمتر 

 15از 

15 

 05تا 

 05بالاتر از 

06 % 49 % 00 % 14 % 63 % 03 % 
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باشند،  ، بيشتر پاسیگویان مرد بوده، اک راً دارای مدرک تحصيلی ليسانس می(3)مطابی جدول 

ستال   05تا  15خدمتی بين  ۀها دارای سابقآنسال بوده و اک ریت  40تا  30سن بيشتر افراد نمونه بين 

 اند. بوده
 

 ها وتحلیل داده تجزیه
بتا استتفاده از    (PLSهتای تحقيتی از روش کمتترین تتوان دوم جزئتی )      منظور آزمون فرضتيه  به

استتتفاده شتتده استتت. قبتتل از ورود بتته متتدل ستتاختاری تحقيتتی و بررستتی   Visual PLSافتتزار  نتترم

گيتری متغيرهتای    شود. مدل اندازه گيری متغيرهای تحقيی تشری  می های تحقيی، مدل اندازه فرضيه

 است.  رش شدهگزا (0)و  (4) های تحقيی در جدول
 

 یری متغیر ریاکاریگ اندازهمدل  .4جدول 

 AVE C.R عاملی بار سؤالات عاملی بار سؤالات متغیر

ریاکاری 
 سازمانی

 74/5 00سؤال  10/5 1سؤال 

71/5 90/5 

 15/5 03سؤال  14/5 0سؤال 
 76/5 04سؤال  79/5 3سؤال 
 14/5 00سؤال  77/5 4سؤال 
 19/5 06ل سؤا 11/5 0سؤال 
 10/5 07سؤال  11/5 6سؤال 
 95/5 01سؤال  16/5 7سؤال 
 14/5 09سؤال  10/5 1سؤال 
 71/5 35سؤال  10/5 9سؤال 
 70/5 31سؤال  11/5 15سؤال 
 13/5 30سؤال  74/5 11سؤال 
 11/5 33سؤال  10/5 10سؤال 
 17/5 34سؤال  10/5 13سؤال 
 10/5 30سؤال  79/5 14سؤال 
 73/5 36سؤال  13/5 10سؤال 
 79/5 37سؤال  10/5 16سؤال 
 16/5 31سؤال  15/5 17سؤال 
 15/5 39سؤال  15/5 11سؤال 
 17/5 45سؤال  77/5 19سؤال 
 16/5 41سؤال  10/5 05سؤال 
   17/5 01سؤال 
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 AVEانتد و   شتده  05/5تتر از   تغير ریاکاری سازمانی بزرگبه اینکه همه بارهای عاملی م باتوجه

بته   همچنتين باتوجته   .شتود  يد متی أیلذا روایی همگرایی این متغير ت ،شده است 05/5تر از  نيز بزرگ

شده است لذا سؤالات متغير ریاکاری دارای پایایی سازه و ستازگاری   75/5تر از  بزرگ C.Rاینکه 

 باشند. درونی می

 
 یرهای سیستم ارزیابی عملکرد و جو سازمانیمتغیری گ ندازهامدل  .1جدول 

 AVE C.R عاملی بار سؤالات عاملی بار سؤالات متغیر

 نظام

ارزیابی 

 عملکرد

 11/5 11سؤال  71/5 1سؤال 

69/5 95/5 

 16/5 10سؤال  17/5 0سؤال 

 10/5 13سؤال  14/5 3سؤال 

 10/5 14سؤال  19/5 4سؤال 

 10/5 10سؤال  73/5 0سؤال 

 19/5 16سؤال  17/5 6سؤال 

 10/5 17سؤال  79/5 7سؤال 

 15/5 11سؤال  16/5 1سؤال 

 71/5 19سؤال  11/5 9سؤال 

 76/5 05سؤال  70/5 15سؤال 

 جو سازمانی

 16/5 0سؤال  13/5 1سؤال 

75/5 91/5 
 11/5 6سؤال  11/5 0سؤال 

 14/5 7 سؤال 15/5 3سؤال 

 19/5 1سؤال  10/5 4سؤال 

 

تتر از   ارزیابی عملکرد و جو ستازمانی بتزرگ   نظامبه اینکه همه بارهای عاملی متغيرهای  باتوجه

يتد  أیلتذا روایتی همگرایتی ایتن متغيرهتا ت      ،شتده استت   05/5تر از  نيز بزرگ AVEاند و  شده 05/5

لذا سؤالات متغيرهای  ،اند شده 75/5تر از  بزرگ هر دو متغير C.Rبه اینکه  همچنين باتوجه .شود می

 باشند. ارزیابی عملکرد و جو سازمانی دارای پایایی سازه و سازگاری درونی می نظام
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 های تحقیق بررسی فرضیه
ارزیابی عملکترد اثتربیش بتر ریاکتاری ستازمانی ميتان کارکنتان شترکت          نظام اول: ۀفرضی

نشتان   (0)حاصتل از ایتن فرضتيه در شتکل     شده  ییاجرامدل  .داری دارد یپتروشيمی ایلام تأثير معن

 داده شده است.

 

 
 

 اول ۀحاصل از فرضی شده اجرایی. مدل 2شکل 

 

 انعکاس یافته است. (6)فوق در جدول  ۀ، نتایج حاصل از تحليل فرضي(0شکل ) به باتوجه

 
 اول تحقیق ۀبررسی فرضی .6جدول 

 tآمارۀ  ضریب مسیر فرضیۀ اصلی فرضیۀ اول تحقیق
نتیجۀ 

 فرضیه

 تأیید -28/ 812 -1/ 891 ریاکاری سازمانی ← نظام ارزیابی عملکرد

 

شده استت   - 96/1تر از  داری کو ک یبه اینکه عدد معن شود، باتوجهطورکه مشاهده می همان

ارزیتابی عملکترد بتر ریاکتاری      نظامتوان گفت که پس می ،و همچنين ضری  مسير نيز منفی است

نظتام  داری دارنتد. یعنتی    یدر شرکت پتروشيمی استتان ایتلام تتأثير مستتقيم، منفتی و معنت       سازمانی

 شود.آمدن ریاکاری سازمانی می   پایينارزیابی عملکرد اثربیش باع

توست  جتو ستازمانی تعتدیل      ارزیتابی عملکترد بتر ریاکتاری ستازمانی      نظتام : اثر دوم ۀفرضی

 نشان داده شده است. (3)در شکل  حاصل از این فرضيهشده  ییاجرامدل شود.  می



 زمانیکنندگی جو سا نقش نظام ارزیابی عملکرد در بروز پدیدۀ ریاکاری سازمانی: اثر تعدیل

49 

 
 

 دوم ۀحاصل از فرضیشده  اجرایی. مدل 3شکل 

 

 انعکاس یافته است. (7)فوق در جدول  ۀ، نتایج حاصل از تحليل فرضي(3شکل ) به باتوجه

 
 دوم ۀبررسی فرضی .2جدول 

 گربدون تأثیر متغیر تعدیل
 t مقدار ضری  مسير 

 -501/0 -316/5 ی سازمانیریاکار ← ارزیابی عملکرد نظام
 گربا تأثیر متغیر تعدیل

 -114/0 -014/5 ریاکاری سازمانی ← ارزیابی عملکرد نظام

 

ارزیابی عملکرد بر ریاکاری سازمانی را قبل و بعد از تأثير متغيتر   نظامجدول فوق، تأثيرگذاری 

ی عملکترد و ریاکتاری   ارزیتاب  نظتام  ۀدهدکه وجتود آن بتر رابطت   جو سازمانی( نشان می) گرتعدیل

ارزیابی عملکرد بر ریاکاری سازمانی شده استت و  تون عتدد     نظامشدن تأثير سازمانی باع  کمتر
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گری نقش تعدیل ۀدرنتيجه فرضي .شده است - 96/1تر از  و کو ک -114/0برابر با  داری آن یمعن

 شود.می ارزیابی عملکرد و ریاکاری سازمانی تأیيد نظامجو سازمانی در رابطه بين 

ارزیتابی   نظتام گر متغير جو نوآورانه در تأثيرگذاری )بررسی نقش تعدیلفرعی اول  ۀفرضی

تعتدیل و باعت     وستيله جتو نوآورانته    ارزیتابی عملکترد بته    نظام عملکرد بر ریاکاری سازمانی(: اثر

شده نشان داده  (4)حاصل از این فرضيه در شکل شده  ییاجرامدل  شود.کاهش بيشتر ریاکاری می

 است.

 
 

 سوم ۀحاصل از فرضیشده  اجرایی. مدل 4شکل 

 

 انعکاس یافته است. (1)فوق در جدول  ۀ، نتایج حاصل از تحليل فرضي(4شکل ) به باتوجه

 
 سوم تحقیق ۀبررسی فرضی .8جدول 

 گربدون تأثیر متغیر تعدیل

 tمقدار  ضری  مسير 

 -413/4 -041/5 ریاکاری سازمانی ← ارزیابی عملکرد نظام

 گر با تأثیر متغیر تعدیل

 -377/0 -309/5 ریاکاری سازمانی ← ارزیابی عملکرد نظام
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ارزیابی عملکرد بر ریاکاری سازمانی را قبل و بعد از تأثير متغيتر   نظامجدول فوق، تأثيرگذاری 

ی کترد و ریاکتار  ارزیتابی عمل  نظتام که وجود آن بتر رابطته    دهد جو نوآورانه( نشان می) گرتعدیل

ارزیابی عملکرد بر ریاکاری سازمانی شده است و  تون عتدد    نظامشدن تأثير تر سازمانی باع  کم

گتری  درنتيجه فرضيه نقش تعدیل ،شده است -96/1تر از  و کو ک -377/0برابر با  داری آن یمعن

 شود.ارزیابی عملکرد و ریاکاری سازمانی تأیيد می نظامجو نوآورانه در رابطه بين 

وسيله جو همکارانته تعتدیل و باعت  کتاهش      ارزیابی عملکرد به نظام: اثر رعی دومف ۀفرضی

 نشان داده شده است. (0)حاصل از این فرضيه در شکل شده  ییاجرامدل  شود.بيشتر ریاکاری می

 

 
 

 چهارم ۀحاصل از فرضیشده  اجراییمدل  .1شکل 

 

 انعکاس یافته است. (9)جدول ، نتایج حاصل از تحليل فرضيه فوق در (0شکل ) به باتوجه

 
 بررسی فرضیه چهارم تحقیق .1جدول 

 گربدون تأثیر متغیر تعدیل

 t مقدار ضری  مسير 

 -735/4 -391/5 ریاکاری سازمانی ← ارزیابی عملکرد نظام

 گربا تأثیر متغیر تعدیل

 -679/6 -450/5 ریاکاری سازمانی ← ارزیابی عملکرد نظام
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ارزیابی عملکرد بر ریاکاری سازمانی را قبل و بعد از تأثير متغيتر   نظامری جدول فوق، تأثيرگذا

و  -679/3برابتر بتا    داری آن یعتدد معنت   بته اینکته   دهتد. باتوجته  نشان می گر )جو همکارانه(تعدیل

نظتام  گری جو همکارانه در رابطه بتين  نتيجه فرضيه نقش تعدیل، درشده است -96/1تر از  کو ک

هتای ستاختاری تحقيتی در     هتای متدل   شود. شتاخو و ریاکاری سازمانی تائيد میارزیابی عملکرد 

 اند. گزارش شده (15)جدول 

 

 های ساختاری تحقيی های برازش مدل شاخو .15جدول 

 GFI AGFI NFI RMR RMSEA 

 570/5 57/5 93/5 91/5 94/5 1مدل ساختاری 

 569/5 59/5 96/5 90/5 99/5 0مدل ساختاری 

 564/5 15/5 91/5 97/5 93/5 3 مدل ساختاری

 577/5 51/5 90/5 95/5 96/5 4مدل ساختاری 

 

شتوند حالتت مناست  را نشتان      95/5که بتالاتر از   درصورتی GFIو  NFI ،AGFIهای  شاخو

کته   باشد مناس  است و همچنتين درصتورتی   15/5که کمتر از  درصورتی RMRدهند. شاخو  می

RMSEA  همته   (15)دل ستاختاری مناست  استت. مطتابی جتدول      وضعيت مت  ،شوند 51/5کمتر از

 مدل ساختاری در وضعيت مطلوبی قرار دارند. 4های برازش هر  شاخو

 

 گیری بحث و نتیجه

شرکت پتروشيمی ایلام بتر ریاکتاری    ارزیابی عملکرد نظامهدف اصلی این مقاله بررسی نقش 

ده بود. درواقتع ایتن پتووهش بته     کنندگی جو حاکم در شرکت بر این پدیکارکنان آن و اثر تعدیل

توانتد  ارزیابی عملکترد اثتربیش باشتد آیتا متی      نظام ،دنبال بررسی آن بود که اگر در یک سازمان

آمتده   دستت  هریاکاری را ميان کارکنان کم کند و جو سازمان  ه نقشی در این ميان دارد. نتتایج بت  

 نظتام عبارتی اگتر   تأثير دارد، یا به اکاری کارکنانبر ری ارزیابی عملکرد نظامحاکی از آن است که 
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آمتده   دستت  هدهد. نتایج بریاکاری را در سازمان کاهش می ،ارزیابی عملکرد مؤثر و اثربیش باشد

م ال  نانچه ملاحظته   عنوان به ها و نظرات پيشين است.برخی از پووهش ۀدر این پووهش تأیيدکنند

دند دليل اینکه افراد دست به رفتار خودشتيرینی  ( به این نتيجه رسيده بو0556وستفال و استرن،) شد

هتا و  زنند این است که این رفتار بر موفقيت مسير شغلی، افزایش حقتوق، انتصتا    و یا ریاکاری می

رشد  ( در یک بررسی و تحقيی نشان دادند که0510گذارد و یا لانکيوست و همکاران )... تأثير می

 و همچنتين داو تر   علت جلوگيری از تنبيه و مجازات باشد بهتواند و افزایش ریاکاری بين افراد می

 زننتد. فيليت  و کتوهلر   خاطر رقابت دست به  نين رفتاری متی  (، اشاره کرده بود که افراد به0511)

دانستتند  هتای ستازمانی را دخيتل متی    دانستتند و برختی دیگتر زمينته    ( پاداش را دليل این می0550)

؛ 0515؛ کيشتتگفرت و همکتتاران،  0511وتلا و مورنتتاین، دکریمتتر، وانتتدیک، تنبرونستتل، پيلتت   )

 تتوان  متی در تبيين ایتن یافتته  نتين    خو  مسلماً این مؤید حرف این پووهش است،  (.0511پيلوتا،

هتا و  ارزیابی اثربیش باشد، موفقيت مسير شغلی، افتزایش حقتوق، انتصتا     نظام؛ اگر استنباط کرد

استاس عملکترد واقعتی    بتت بتين کارکنتان در ستازمان بر    رقا همچنين تنبيه و مجازات و پاداش و یا

تواند در این موارد کارایی داشته باشتد. پتس درنتيجته ایتن باعت       گيرد و ریاکاری نمیصورت می

شود کارکنان برای رسيدن به این اهداف کمتر دست به  نين رفتتار ريراخلاقتی بزننتد و بيشتتر      می

 تن و لتين،   )ن تحقيی برخلاف نظر منتقدانی همچتون  متکی به عملکرد واقعی خود باشند. نتایج ای

گویند ارزیتابی عملکترد ممکتن استت بته عواقت        که می است (0551مالوینی و همکاران،  ؛0554

های ريرضروری و تضعيف همکاری ميان کارکنتان دولتتی، منجتر    ای مانند تحميل رقابتناخواسته

هتا توصتيف   ان یکی از عوامل میر  سازمانعنو ارزیابی عملکرد را به ( که0555دوینگ )شود، یا 

دهتد و  کند ارزیتابی عملکترد ستوءظن را افتزایش متی     ( که اظهار می0556کند و همچنين لی )می

 نظتام همچنين مشتیو شتد کته جتو ستازمان رابطته بتين        . کندتلیی ميان کارکنان را تحریک می

جو سازمانی یعنی بعتد همکارانته و    کند که در این مقاله دو بعد ازارزیابی و ریاکاری را تعدیل می

 .التذکر دارنتد  کنندگی بر رابطه فتوق نوآورانه در نظر گرفته و مشیو شد که هر دو بعد اثر تعدیل

ارزیتابی اثتربیش بتر     نظتام اثتر   ،که اگر جو حاکم بر سازمان همکارانه و یا نوآورانه باشتد  طوری به

افراد کمتر شود. این نتيجه تأیيدکننتده نتتایج   شود ریاکاری  ریاکاری کارکنان را تعدیل و باع  می

کننتده بته کتار     تعتدیل  عنتوان متغيتر   تحقيقاتی کسانی است که در تحقيقات خود جو سازمانی را به
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( که نشان دادند جو سازمانی عاملی تأثيرگذار بر رفتتار  0515اوزکنت، لجيوننت،)اند، همچون برده

 بتر  بيشتتری  تتأثير  اند جو همکارانه( که بيان کرده0551هزکس،  نيل و)اعضای سازمان است و یا 

استنباط کترد؛ یکتی از عوامتل     توان میدر تبيين این یافته  نين دارد.  هاسازمان در شهروندی رفتار

 و نوآورانته  رفتارهای خلاقانه ، ایجاد جوی پویا و حامیبروز رفتارهای شهروندی سازمانی درمؤثر 

فرد را در جهت خودشکوفایی که عامل فطری بشتری   تواند میده و که نياز روانی فرد را ارضاء کر

 نشان را یافته رشد انسان یک از تصویری باشد. بنابراین نوآوری و ابتکار عمل میاست پيش براند، 

 جتو نوآورانته   در .باشد داشته جهت هر از را کامل های یآمادگ شغل، یک انجام برای دهد که یم

افتراد   یو، مهارت، توانایی، تجربه و دلسوزی ملاک انتیتا  و ارتقتا  معيارهایی نظير تعهد، تیص

تواند کليه رفتارهای میر  در ستازمان را کتاهش دهتد. در ایتن جتو       . بنابراین میاستدر سازمان 

همچنتين نتوآوری در    کننتد. کارکنان با تمرکز بر خلاقيت و نوآوری از رفتارهای منفی دوری متی 

ی شتود و ایتن خشتنودی متانع بتروز رفتارهتای انحرافتی از جملته         تواند موج  خشتنود  سازمان می

ن بته کتارکردن بتا    ریاکاری شود. هنگامی که در یک سازمان جو همکارانه وجتود دارد اعضتای آ  

صورت گروهی و رشد و ارتقای یکدیگر تمایل بيشتری دارند. جو همکارانته رفتارهتای    یکدیگر به

ين در جتو  یابتد. همچنت   جته رفتارهتای منفتی کتاهش متی     کنتد، درنتي  مدنی را در سازمان تشویی می

بودن همکتاری افتراد بتا یکتدیگر کارکنتان در ستازمان احستاس حمایتت         همکارانه به دليتل بيشتتر  

منظتور حتل هتر مشتکل و      هیابتد. بت  نتيجه ميزان رفتارهای انحرافی کاهش میو در کنند سازمانی می

اما متأسفانه  نين پذیرشی در قاموس بسياری از  ،ای در ابتدا باید وجود آن مشکل را پذیرفتمسئله

ای در سطوح کتلان متدیریتی و   ما وجود ندارد و فق  به دنبال انکار مشکلات هستيم.  نين روحيه

 ها راآنمشکلات، و خيلی از مسئولان، در مواجهه با های دولتی ما نيز وجود دارد بسياری از سازمان

ریا که در این مقاله بررسی شتد   دورویی و بح ممکن است رو،  کنند، ازهمين انکار و تکذی  می

استت  به قدری در سط  جامعه ما فراگيتر شتده    این پدیده متأسفانه اما ،انکار شود از جان  بسياری

و باید به فکر راه حل بود. به همين دليل به ایتن موضتوع    کند دوا نمی کس هيچدردی از  گوییکه 

 به این مستئله توجته شتود و تتا حتدی بته حتل آن کمتک شتود.         پرداخته شد که شاید قدری بيشتر 

 نظتام  ،شتود  منظور کاهش ریاکاری در سازمان پيشنهاد می این پووهش به های اساس یافتهبر بنابراین

پتاداش برقترار    -طراحی شود که اصتل عملکترد   اثربیش ای ها به گونهارزیابی عملکرد در سازمان
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درنتيجه کستی کته    .قرار دهد ها مجازاتها و ا مبنای پاداشسالاری ر شایسته اصل ،ریتباشد و مدی

با تلاش به جایی رسيده است محترم بمانتد و کستی کته از مستيرهای دیگتری بته اهتداف رستيده،         

 منحرف خوانده شود.

کته جتو   طور زیرا همان ،ها باید نسبت به جو سازمان توجهی خاص داشته باشند همچنين سازمان

تواند آثار بسيار مطلوبی برای سازمان داشتته باشتد.    ست، جو م بت نيز میمنفی دارای آثار میر  ا

 منتد شتود.   تواند با تشویی همکاری و نوآوری در سازمان از آثار م بت آن بهتره  بنابراین سازمان می

ها بایتد ستعی کننتد ساختارشتان را بته ستمت        لذا به منظور ایجاد جوی نوآورانه و همکارانه سازمان

سعی بر این دارنتد کته    که مناس  خلاقيت و نوآوری است ببرند و واره )ارگانيکی( مانداساختاری 

کتتتردن  در جهتت هر ته بيشتتر ارگانيتک     آنهتا پتتذیری ستاختاری دستت یابنتد. یعنتتی      بته انعطتاف  

و نيروی کار دارای وظایف متتتقتاطتع تلاش  ها گروهکيد قوی بر ارتباطات افقی و أعتمتليتات بتا تت

هتا   شکستت  هتم بته   هتا و  کننتد و هتم بته موفقيتت     کتردن را تشتویی    تجربته ستازمان   دربایتد   .دکنن

فعالانته آمتوزش و    بایستتی  هتا  ستازمان  .شود بر نتایج تأکيد تر وهای بيرونی کم کنترل دهند. پاداش

کنند. امنيتت شتغلی در ستط  عتالی      تشویی  ،طور که روزآمد باشد توسعه دانش اعضای خود را آن

یکتی از   آورنتد تتا تترس از اختراج بته ختاطر اشتتباه را کتاهش دهنتد.          ود فتراهم  برای کارکنان خ

هتای اصتلی تحصتيلی و     که باید به آن توجه داشت این است کته افتراد در زمينته    عواملیترین  مهم

لاقيتت، بایتد   و خ نتوآوری بترای افتزایش    باشتند.  متؤثرتر کار گرفته شوند تتا بتوانتد    به  شغلی خود

بایتد بته افتراد     پردازان بتوانند با یکدیگر ارتباط داشته و تعامل کننتد.  که ایده دشرایطی را ایجاد کر

بتواند انتیا  کند نه آنکه ماننتد یتک ماشتين تنهتا      مسئوليتاختيار داده شود تا فرد در عين داشتن 

صتورت تيمتی و بتا مشتارکت همته کارکنتان صتورت گيترد.          کارها بهباشد.   گر صرف یک عمل

که افراد یک سازمان را به سمت خلاقيت و نوآوری سوق داد، لازم است که ابتدا برای آنهمچنين 

 های نو استفاده کند. فناوری فنونخود سازمان از 
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