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Abstract 
The right to command has a direct relationship with how it is implemented in the 

organization, so that if the commands are issued but not implemented, the organizational 

performance is reduced. This study was conducted to provide a dynamic model for 

development of staff reception area and is an applied and descriptive-causal study with a 
mixed approach. The research community is Iranian Public Agencies. After extracting the 

factors, in two stages using the available sample method, the opinion of 50 experts has been 

used. In the first stage using interviews, the causal model is designed and in the next step, 
Delphi technique was used to reach the experts' agreement on the parameters of the flow 

model. also, a questionnaire was used to collect data to identify the current situation and its 

validity was confirmed by experts and its reliability was confirmed by Cronbach's alpha 

(0.78).data are analyzed in the form of scenario writing based on the systems dynamics 
approach and using Vensim. Finally, "increasing commander acceptability with behavioral 

improvement" was identified as the best scenario and the "improvement of commander 

characteristics" scenario was identified as a weak scenario. Based on the results, 
emphasizing the behavioral competencies of managers in their selection can have a 

significant impact on development of employee reception area. 
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 چکیده
به اجرا  یها صادر شوند ولای که اگر فرمانگونهکارگیری آن در سازمان دارد بهبه یا چگونگب یمیحق فرمان دادن رابطه مستق

 گرفته یمنابع انسان رشیتوسعه منطقه پذ یایمنظور ارائه مدل پوبه حاضر یابد. پژوهشکاهش می یسازمان ییکارا ندیایدر ن
آماری ( است. جامعه یفیک-ی)کم ختهیآم کردیبا روی لع-یفیتوص تیاز نظر ماه ،یاز نظر هدف کاربرداین پژوهش  است و

در دو مرحله با استفاده از  ،ینظر یپس از استخراج ابعاد و عوامل از مبان .دهندتشکیل می رانیا یهای دولتپژوهش سازمان
روابط و  ق،یعم هایگیری شده است. در مرحله اول با انجام مصاحبهنفر از خبرگان بهره 05 نظر روش نمونه در دسترس، از

به اجماع خبرگان  یابیبرای دست انیمدل جر ی. در مرحله بعد و پس از طراحدش یطراح یو مدل علّ ییشناسا یهای علّحلقه
منظور از پرسشنامه به ،بر مصاحبهها علاوهداده یگردآور یشده است. برا ستفادها یدلف کیتکن ازدر مورد پارامترهای مدل 

مورد تأیید قرار  (87/5کرونباخ ) یآلفا قیآن از طر ییایآن طبق نظر خبرگان و پا ییکه روا دشوضع موجود استفاده  ییشناسا
قرار گرفته است.  لیمورد تحل میافزار ونسدر نرم یسینوویها در قالب سناردستگاه ییایپو کردیها براساس روگرفت. داده

عنوان به "های دستوربهبود ویژگی" جذاب و یویعنوان سناربه "یبهبود رفتاردستوردهنده با  تیمقبول شیافزا" تیدرنها
در انتخاب و انتصاب آنان و  رانیمد یهای رفتارتأکید بر صلاحیت ج،یبراساس نتا .دیگرد ییپژوهش شناسا فیضع یویسنار

 کارکنان داشته باشد. رشیذدر توسعه منطقه پ ییتواند تأثیر بسزاسرپرستان می یهای رفتاربهبود مهارت نیهمچن

 .های دولتیهای پویا، سازمانسیستم دستوردهنده، دستورگیرنده، ،منطقه پذیرشتوسعه : های کلیدیواژه
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 مقدمه
که اندازه همکااری و  میزان پذیرش تصمیم توسط مجریان آن

را نشاان  مسئلهرضایت افراد درگیر در اجرای تصمیم برای حل 
(. 81 :0910، فرددانشدهد از اهمیت زیادی برخوردار است )می
که زیردساتان آمااده هساتند تصامیماتی کاه  یزانیم یمونسا

را بپذیرناد، منطقاه توسط بالادستان بارای آناان گرفتاه شاده 
 کیاز  اختیاراگر تلاش شود تا  کندمیو عنوان  داندمیپذیرش 

 "رشیمنطقاه پاذ" عنوانباهکاه  یمشخصانقطه یاا منطقاه 
برود منجر به عدم پیاروی خواهاد  فراترزیردستان نامیده شود، 

دساتورهای مادیران از نظار قابلیات  کندمیاشاره   برنارد .شد
پذیرند به ساه دساته می تأثیر هاآن پذیرش برای کسانی که از

اسات  قبولغیرقابل وضوحبهشود. برخی از دستورات تقسیم می
و اطاعت نخواهد شد؛ برخی دیگر ممکن است پذیرفتاه شاود و 
یا پذیرفته نشود و اطاعت از آن دستورات با مشکل مواجه است 

و پذیرفتنی است و اطاعات از  قبولقابل وضوحبهو برخی دیگر 
ای قارار دستورات تضمین شده است. دسته سوم در منطقاهآن 

، 9گویناد )هاوی و باراونتفااوتی میدارد که به آن منطقاه بی
 تفاوتی، دستورات بدون طرح پرساش(. در منطقه بی14: 0177
، )گاابور و مااهونی شوددستور، پذیرفته می صادرکنندهاز منبع 
 (.  04 :1500، 0و کومبی 09 :1505

 توانمیدر صورت توسعه منطقه پذیرش کارکنان  ،بنابراین
احتمال پذیرش دستورات توسط آنان را بالاتر برد. برای توساعه 

، ماارثرمنطقااه پااذیرش لازم اساات ضاامن شناسااایی عواماال 
 کنادمی تأکید. برنارد ونگی ارتباط بین عوامل شناسایی شودچگ

 پذیرد کاه: دساتور رافرد در یک سازمان زمانی دستورات را می
با اهداف سازمان در  مسئلهدرک کرده باشد، معتقد باشد که این 

تناقض نیست، باور داشته باشد که ایان امار باا مناافع خاود او 
و به لحاظ ذهنی و فیزیکی قادر باه تطاابق باا آن  سازگار است

( بار رابطاه 0116) 6(. تکاورهماندستور باشد )گابور و ماهونی، 
 8دارد. مری پارکر فالات کیدتأسازمان و منطقه پذیرش  بین جو
 هاوی و باراون. دانادمی مارثرا بر پذیرش دستورات موقعیت ر

بر اهمیت رفتار رهبری مدیران بر تمایال باه پاذیرش  (0117)
 یاناز ا هرکادام .کنندمی تأکیدوسط زیردستان شان تدستورات
 یرشچند عامل خاص را در توساعه منطقاه پاذ یا یکمحققان 

                                                                   
1. Simon 
2. Bernard 
3. Hoy and Brown 
4. Gabor & Mahoney 
5. Kumbi 
6. Thakur 

7. Mary Parker Follett 

 یانا ،خصوص وجاود نادارد. لاذا یندر ا یدانسته و اجماع مرثر
 عنوانباه یرشدر خصاوص توساعه منطقاه پاذ نظرهاااختلاف
حاوزه باوده و پاژوهش حاضار  یندر ا یقاتتحق یشکاف نظر

 موجود دارد. یدر رفع شکاف نظر یسع
باین نسالی در  هایتفاوتاز سوی دیگر تنوع شخصیتی و 

ساازمانی و  مراتبسلسالهدولتی ایران، نگرش باه  هایسازمان
احتاارام بااه مقااام مااافوخ را دسااتخوش تهییاارات کاارده و در 

 باه وجاودهماهنگی و برقراری ارتباط بین افاراد مشاکلاتی را 
حاکی از آن اسات کاه پاذیرش دساتورات  هایافتهآورده است. 

باه بعاد( نسابت باه  0968مافوخ در نسال چهاارم )متولادین 
بر عملکرد کمی و  کرده پیداقبل، با گذر زمان کاهش  هاینسل

نامطلوبی گذاشته است )مساافری قمای و  تأثیرو کیفی سازمان 
این پژوهش بر آن است با توجه به  ،(. لذا109: 0916، همکاران
تحقیقاتی که در این زمینه وجود دارد به بررسی موضوع در  خلأ
دولتی ایران بپردازد. در خصوص ضرورت پاژوهش  هایسازمان
باه کااهش  توانادمیکارکنان  یرشذتوسعه منطقه پباید گفت 
کااری معاادل . واژه اهمالشاوددر کارکنان منجار  یکاراهمال

یکای  عنوانبهکه  انگاری و به تعویق انداختن استتعلل، سهل
گردد نیروی انسانی محسوب می ییکاراها در آفت ترینبزرگاز 
و  وریبهرههایی است که نقش مهمی در میزان از مقوله یکیو 
و  یارمحمادیان ،رضاایی) مت جسمی و روانی کارکنان داردسلا

  (.07: 0910 ی،محمدزاده اردکان
هدف پژوهش بررسای چگاونگی توساعه منطقاه  ،بنابراین

کردن فراهم  منظوربهدولتی  هایسازمانپذیرش منابع انسانی در 
ابلاغی  هایمأموریتو آماده جهت پذیرش  پذیرانعطافکارکنانی 
 هاایارزشر از حیث مدل، با لحاظ کاردن حاض پژوهش. است

و از حیااث  متهیاار بااومی پااژوهش عنوانبااهدسااتورگیرنده 
دارای  هادستگاهاز روش پویایی  گیریبهره به دلیل شناسیروش

اصلی این است که مادل پویاای توساعه  سرالنوآوری است و 
 منطقه پذیرش کارکنان چگونه است؟

 

 پژوهش هایپيشينه

 پیشینه نظری
 تاوانمیمرتبط با پذیرش و اجرای دستورات های هبررسی نظریدر 

 د:به شرح زیر از هم متمایز کررا  هایپژوهشسه دسته از 
در پی پاسا  باه ایان  نظريات با محوريت دستوردهنده

است که چه عواملی به افراد خاصی نسبت به دیگران در  سرال
باا بیاان ( 1504) امیساور و انویاکدهد؟ قدرت می هاسازمان

                                                                   
8. Omisore & Nweke 



 821        0455 ، تابستان9، شماره 1های دولتی، دوره فصلنامه علمی مدیریت سازمان
 

شامل: موقعیت ، چهار منبع اصلی قدرت را 0تئوری باچاراچ و لاولر
 فرصات و شخصایتی، تخصا  هایویژگیسازمانی یا اداری، 

 -ییافقط روابط مبتنی بار قادرت عقلا از دیدگاه وبر. دانندمی
قانونی دارای ثبات کافی است و مبنایی جهت شکل بخشیدن به 

 . دهدیساختارهای اداری دائمی ارائه م
( معتقدند رهبار مشاروع باا 1500) 9مت حس ان و همکاران

سازمان پذیرفته شده و رسیدن به اهداف  یشوخ از طرف اعضا
و پذیرش رهبر تنها جنبه قانونی ندارد  کندمیسازمانی را تسهیل 

 هایویژگیاز گیرد. های روحی و روانی را نیز در بر میبلکه جنبه
 نیاولا( معتقد است 0971الیاسی )ت. آن اس منبع مقبول، اعتبار

 .اسات( منباع یو تخصصا ی)فنا یعلما تیصلاح اعتبار عامل
در  دلیال باه همایناست و  یاز منافع ماد زیپرهعامل،  نیدوم

 زیاادی تأکید یرسانامیاخلاص در پ قرآن کریم )سوره شعرا( بر
 از ،اعتبار کنار در ذابیت منباع پیاام نیازاست. همچنین جاشده 
 از سااوی دیگاار. است متقاعدسازی کنندهلیتسااه یهاویژگی
او  تیابا ن ندهیگفتار گو هرگاه( معتقد است 0976محمدی )خان

و هرگااه نااهمگون  ردیپذید، شنونده گفتارش را مشوهمگون 
رهبر خود بایاد الگاو و  ،. بنابراینندینشیدل شنونده نم بر باشد،

  عامل باشد.
، مطالعاتتناد بخشی از ( به اس0971فرد و همکاران )حقیقی
. داننادمی رشیر منطقه پذد مهمی بسیار را عامل یسبک رهبر

یاک ( قبل از هر چیز 1555و همکاران ) البته به اعتقاد کییس
در رهبر اثربخش باید سهم بالایی از مشاروعیت را دارا باشاد و 

داناش و قادرت رواباط  عین حال دارای دانش لازم نیز باشاد.
 تصادیق ةدرج کندمی( اذعان 1500) 0ارند. ویلرمتقابلی با هم د

 شیافازاطریق ارجاع به دانش از و مدیریتی  یاسیس ماتیتصم
( خودارزیابی مثبت رهبر را در ارتباطات 1501) ایچیمیا. ابدییم

 خودارزیابیو معتقد است با  داندمی مرثراثربخش رهبر و پیروان 
برای  ایتجربه تواندمیمستمر رهبر، حتی ارتباطات ناموفق نیز 

 توسعه و بهسازی رهبر باشد.

دارد  تأکیادبر این امر نظريات با محوريت دستورگیرنده 

باشاد،  همراه ردستانیزی تحمیل با موافقت جابهکه اگر اختیار 

 به نقل از گلادنر (0910رود. فرهنگی )کارایی اختیار بالاتر می

 وا کاه مادیریت بوروکراسی نماینادگی، از آنجا در کندمی انیب

                                                                   
1. Bacharach and Lawler 
2. Weber 
3. Mat hassan 
4. Keyes 
5. Weiler 
6. Ichimiya 

7. Goldner 

دارند قاوانین در عمال پیاروی  نظراتفاخ هم با هاارزشدر  کارکنان
ارتبااطی  یهارساانه( معتقدند وجود 1510یو و همکاران ). شوندیم

 یاندازهاچشامو  هااساتیسدر سازمان منجر به آگاهی کارکنان از 
البتاه  .دهادیماسازمان شده و سطح پذیرش دستورات را افازایش 

و قابلیت دستورگیرنده نیز در پذیرش دستورات مهم اسات. آمادگی 
( تواناایی و انگیازش و شخصایت را از 1550) هرسی و بلانچاارد

 .دانندیماصلی قابلیت دستورگیرنده  یهامرلفه

از طریق معتقدند با محوريت عوامل موقعیتی  هایهنظري

. توان بین اجزای مختلف، هماهنگی به وجود آورداعمال زور نمی
کاه  دانادمیلذا، اولین وظیفه مدیران را فراهم آوردن وضاعیتی 

( 1554)، 1دلخواه خود برای همکاری آماده باشند. فلدهیم افراد به
قاانون »از راه موفقیات اساتفاده  کنادمیبه نقل از فالت بیاان 

رهبر واقعی کسی است که قانون موقعیات را است و « موقعیت
( معتقاد 1550) 05النیاسپده را کند. بداند و از آن بیشترین استفا

 باا تعامل در روانیپ و رهبررفتار با توجه به قانون موقعیت است 
 نادیفرا یتیو موقعی انهیزم طیشرا ازی در بستر و البته گریکدی

عوامل . کنندمی نییآن را تع یینها جهیرا شکل داده و نتی رهبر
امال خاارجی عوامل داخلی و عو دودستهای و موقعیتی به زمینه
( عوامل داخلی را 0978شوند. رنگریز و عظیمی )می یبندمیتقس

بالقوه بر  طوربهکه داخل سازمان وجود دارند و  دانندمیعناصری 
مانناد فرهناو و سااختار ساازمانی و  تأثیرگذارندمنابع انسانی 

که در  دانندمیعناصری و عوامل خارجی را  کیفیت زندگی کاری
 تأثیرگذارناد مناابع انساانیبالقوه بر  طوربهو  نداسازمانخارج از 

همچنین در مباحث مانند عوامل اقتصادی و فرهنگی و قانونی. 
دستور مانند تدوین  هایویژگیمربوط به منطقه پذیرش، باید به 

 و ابلاغ نیز توجه کرد.
از  یکای مدل هاولند براساس کندمینقل  (0971الیاسی )

 ارائه پیام در اساتفاده مورد کانال ی،متقاعدسازدخیل در اصر عن
 فهمقابال باید متقاعدگرانه پیش از هر چیز پیام هر ضمناًاست. 
فهام و  توانادمی: مشاارکت کندمی( بیان 1551) 01وستباشد. 

 دهد.های نهایی را افزایش پذیرش برنامه
 

 پيشينه تجربی
گااوانزی »( در پژوهشاای باا عناوان 1510و همکااران ) میااو
نتیجه گرفتند تبعیات زیردسات از  «زیردست -اطات( ناظر)ارتب

                                                                   
8. Hersey & Blanchard 
9. Feldheim 
10. Spillane 
11. Hovland 
12. West 

13. Miao 
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 و سان خادمت یلاتسن، جنس، تحصامافوخ با عواملی چون 
( در پژوهشاای بااا عنااوان 1515) وانااوارتباااط کماای دارد. 

ساطوح  ینتحات ارتبااط مشاروط با ساازمانیعملکرد برتار »
، پروتکل ارتبااطی جدیادی باه ناام یردستانو ز مدیریت عالی
را تعریف کرد که نسبت به ارتباط بسته )ارتباط  «ارتباط مشروط

ی( دارای مزایایی در جلب حمایت و تعهد زیردستان مراتبسلسله
، مراتبسلسله یینبالا و پا یهارده ینب یارتباط کافایجاد  .است

)و  و یا کم بودن باازدهی تیمای واحد یفعملکرد ضعدر هنگام 
یاک سابک ارتبااط  عنوانبهمستمر( در این پژوهش  طوربهنه 

مشروط در نظر گرفته شاده اسات. نتاایج نشاان داد در چناین 
جای اینکه کارکنان با تجرباه خاود را هشرایطی مدیریت عالی ب

قربانی قلمداد کند، با مشورت و استماع نظرات آنان یک  عنوانبه
در شرایط  متقابلاً شودیمو این امر سبب  پردازدیمبه حل مسئله 
  نیز پذیرای نظرات مدیران باشند. عادی، کارکنان

و  تعلق، ( در پژوهشی با عنوان بینش1515و همکاران ) من
کارکنان از  یبانیبر اعتماد و پشت یزماتیککار یرهبر تأثیر توجه:
کاریزماتیاک  هایویژگی هرچقدرنتیجه گرفتند  ی،سازمان ییرته

اهد باشد حمایت رفتاری زیردستان از وی بیشتر خو ترمهمرهبر 
آیاا زیردساتان »( در پژوهشای باا عناوان 1515) بود. چاناو

تصور  برخلاف کندمیبیان  «از شایعات مدیر بهره برند؟ توانندیم
نامطلوبی که از مفهوم شایعه در اذهان وجود دارد، شایعات مثبت 

باشد.  مرثردر متعهد کردن زیردستان نسبت به مدیران  تواندمی
ریشه در شناخت رهبر از زیردستان ثبت م یعاتشانتایج نشان داد 
زیردستان با  شودیم. این امر سبب است یقدردان دارد و مبتنی بر

مالیک  نشان دادن تعهد و تبعیت، از چنین شناختی قدردانی کنند.
رفتار رهبر و پذیرش »با عنوان  پژوهشی( در 1504و همکاران )

فتاار چهاار ر یخطا بیاترک نیبنشان دادند  «توسط زیردستان
رهبار  رشی( و پاذتفویضیو  یمشارکت ،یتی، حماآمرانه) یرهبر

( در پژوهشی 0918ملکی و همکاران ) دارد.وجود  یرابطه معنادار
 یامجموعه «بر منطقه پذیرش مرثرشناسایی عوامل »با عنوان 
بر  مرثر راهبردهای عنوانبه انی راانس ابعمن دیریتاز اقدامات م

راهبردها کرده و بیان کردند این  ییشناسا یرشتوسعه منطقه پذ
 جاو ویات فرهنو، هو یهامرلفهسازمان شامل  هایویژگیاز 

 ی،فرهنگاا هااایویژگیجامعااه شااامل  هااایویژگیسااازمان و 
( 0910فر و افشاریان )ترک. رندیپذیم تأثیر ادیو اقتص یاجتماع

بررسی اهمیت قدرت در آموزش و پرورش »در پژوهشی با عنوان 

                                                                   
. Wang 

. Men 

. Chang 

قدرت  یهاگاهیکه پا بیان کردند «آن در روابط بین افرادو انواع 
 تیدر رضاا یشاتریب تأثیررهبران،  تیپاداش، تخص  و مرجع

( در 0910) یکاشاناحمدی  دارند. روانیپ یو تعهد سازمان یشهل
 رتبهیعالفرماندهان  یاخلاق یهاستهیبا»پژوهش خود با عنوان 

 «ندهی با فرودساتاناخلاخ فرما بررسیبا فرودستان به  ینظام
 شااملطای ده عناوان . وی اخلاخ فرمانادهی را استپرداخته 
صادقانه، وفای به عهد، رازداری و ... بیاان کارده رفتار ، عادالت

خاود باا عناوان  پژوهش( در 0918لو و همکاران )است. حاجی
توانمندسازی  «توسعه منابع انسانی مدارانِطراحی مدل اخلاخ»

افزایش مشارکت و اجرای داوطلبانه دستورات  منابع انسانی را در
 .انددانسته مرثرسازمانی 

از محققاان  هرکادام دهدیممطالعه پیشینه پژوهش نشان 
دانسته  مرثر یرشچند عامل خاص را در توسعه منطقه پذ یا یک

 یپژوهش حاضر سع ،خصوص وجود ندارد. لذا یندر ا یو اجماع
 تاوانمی. بر این اساس اردموضوع د ترجامعو  تریکلبررسی در 

 ترسیم کرد: 0 جدولموضوع پژوهش را در  هایمرلفهابعاد و 

 بر توسعه منطقه پذیرش مرثر هایمرلفهابعاد و  .8 جدول

 رفرنس مؤلفه ابعاد

 اخلاخ مقبولیت دستوردهنده
همکاران و  کیهلیکاتجا م
 (0971) یاسیال (؛1505)

 

 دانش
نسب ییمقدم و طباطبا اطیخ
 (1555) سییک (،0910)

 (1500)تورنر  اقتدار

 رفتار
 و همکاران فردیقیحقریمعا
 (0117و براون ) یهو ،(0971)

 شایستگی
، (0910) یتشکرو  ینیینا یادیبن

 (1515من و همکاران )

 انضباط
همکاران و  کیهلیکاتجا م
(1505) 

 (1550لی ) انگیزش قابلیت دستورگیرنده

 
 توانایی

 ،(1555چارد )هرسی و بلان
 (0988) انیمسگر

 (0911همکاران )و  سپهوند ارزش ها

 (0979رابینز ) شخصیت

 (0910کریمی ) ابلاغ دستور هایویژگی

 (1500کومبی )(، 0971ی )اسیال تدوین 

)درون  عوامل زمینه ای
 و برون سازمانی(

فرهنو سازمان، 
ساختار سازمان، 
عوامل اقتصادی، 

 یاجتماع فرهنگی،

پورتر و (؛ 0970ریز و عظیمی )نگ
(، تکور 1556) نیلافلمک
(0116) 

 

 پژوهش شناسیروش
( است و از نظر یفیک-ی)کم یختهآم یکردرو یپژوهش دارا ینا

روش  اسات. یعلا-یفیتوصا یاتاز نظار ماه ی،هدف کااربرد
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 یاییپوتکنیک مورد استفاده و  یینیسازی تبپژوهش از نوع مدل
 یعلت و معلول یچیدهنظر گرفتن روابط پکه با در است  هاستمیس
 هااآن یالباه تحل توسعه منطقه پذیرشبر  مرثر یرهایمته بین
 اولیاه مشاخ  شاد یهاایبررساز آنجا که در . کندمیکمک 

 یعوامال متعادد تأثیرتحتتوسعه منطقه پذیرش منابع انسانی 
یل در این ابزار تحل ینبهتر ،لذا .اندتعاملدر  یکدیگرکه با  است

کاه باا لحااظ  هاستستمیس یاییروش پو کارگیریبه پژوهش،
 دارد.جاامع باه موضاوع  ینگاه عددمهم و مت یرهایکردن مته

بر  یمبتن یشترارائه راهکار ب یشینپ یهاپژوهشدر  ،گریدعبارتبه
ابازار  هادساتگاه یااییکه پو یبوده در صورت یآمار یهالیتحل

عوامل ارائاه  یتعامل یبررس یهراهکارها بر پا ارائه یبرا یمطلوب
  .کندمی

 نادرتبه یشاینپ یهاپژوهشارائه راهکار در اینکه  ضمن
مختلاف  یهاشیآرا یمناسب برا یهایاستراتژبر ارائه  یمبتن
پژوهش با استفاده  ینا که یبوده است در حال پژوهش یرهایمته
 ارائاهگوناگون و  یهاحالت یبه بررس یستم،س یاییپو یکرداز رو
  .ستمناسب پرداخته شده ا یهایراتژاست

نشان داده شاده  0 در شکل هاستمیسمراحل روش پویایی 
 است:

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 هاستمیسمراحل روش پویایی . 8 شکل

 
عباارت  ینجااکاه در ا شدآغاز  مسئلهبا شناخت  پژوهش حاضر
بر توسعه منطقاه پاذیرش مناابع  مرثرشناسایی عوامل است از 
 ،پاژوهشاز پیشینه  مرثراستخراج ابعاد و عوامل پس از . انسانی

 05از نظر  رس،از روش نمونه در دست گیریبهرهدر دو مرحله با 
دانشااگاه  اسااتادانو  مجاارب یرانخبرگااان شااامل ماادنفاار از 
 (.1شده است )جدول  گیریبهره

 

 شناختی گروه خبرگیمشخصات جمعیت. 2 جدول

 ه تحصیلیتحصیلات و رشت تعداد اعضای گروه خبرگی
علوم و  علامه طباطبایی/ دانشگاه تهران/
 تربیت مدرس تحقیقات/

06 
 دکتری-نفر( 4مدیریت رفتاری ) دکتری-نفر( 7دکتری مدیریت منابع انسانی )

 نفر( 4روانشناسی )

 1 شرکت ملی نفت ایران
-نفر( 4کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی ) -نفر( 9مدیریت دولتی ) دکتری

 نفر( 1ی ارشد روانشناسی )کارشناس

 4 سرپرستی بانک ملی
-نفر( 1کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی )-نفر( 0) یدولت یریتمد یدکتر

 نفر( 0کارشناسی ارشد روانشناسی )

 6 وزارت علوم و تحقیقات و فناوری
کارشناسی ارشد -نفر( 1روانشناسی ) دکتری -نفر( 1مدیریت منابع انسانی ) دکتری

 نفر( 1یت منابع انسانی )مدیر

 نفر( 4کارشناسی ارشد مدیریت دولتی )-نفر( 0روانشناسی ) دکتری 0 نیروی انتظامی

 6 دانشگاه امام علی )ع(
کارشناسی -نفر( 0مدیریت دولتی ) دکتری-نفر( 1مدیریت منابع انسانی ) دکتری

 نفر( 9ارشد مدیریت منابع انسانی )

 4 نزاجا
کارشناسی -نفر( 0کارشناسی ارشد روانشناسی )-نفر( 0مدیریت دولتی ) دکتری

 نفر( 1) یانسانارشد مدیریت منابع 
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 یهادانشاگاه یعلمئاتیه اعضاای از بایندانشاگاه  استادان
و  تحقیقاات و علاوم و علامه طباطبایی مدرس، تربیت تهران،

مادیران مجاارب از میااان ماادیران شارکت ملاای نفاات ایااران، 
ت علااوم و تحقیقااات و فناااوری، سرپرسااتی بانااک ملاای، وزار

نیاروی انتظااامی، دانشاگاه افسااری اماام علاای )ع( و سااازمان 
نیااروی زمیناای ارتااش )نزاجااا( انتخاااب شاادند. شاارایط احااراز 

 خبرگی به شرح زیر در نظر گرفته شده است:
دانشگاه با مرتبه علمی اساتادیار باه باالا و  یعلمئتیهعضو  -

مادیریت مناابع  یهااشیگارارشته تحصیلی مدیریت دولتای )
 و روانشناسی؛ و مدیریت رفتاری( یانسان
سال ساابقه  0و حداقل دولتی  یریتمد دکتریمدرک  یدارا -

ی در سطح عاالی و یاا منابع انسان یریتمرتبط با مد ییکار اجرا
 05دارای مدرک کارشناسای ارشاد مادیریت دولتای و حاداقل 
ر ساطح سال سابقه کاار مارتبط باا مادیریت مناابع انساانی د

 میانی.
توساعه منطقاه پاذیرش مناابع مادل  یمرحله اول طراحا 
و مرحلاه دوم بارآورد پارامترهاسات. در مرحلاه اول باا انسانی 
 یادی،کل یرهاایپس از شناخت مته یق،عم هایمصاحبهانجام 
 یشاینهو پ طاول زمااندر  هااآنالگوهاای رفتااری  برهیاتکبا 

 یاکدر  یمدل عل و  ییشناسا یعل  هایحلقهروابط و  ،پژوهش
. در مرحلاه ده اساتشا تأییادو  یطراح یرفت و برگشت یندفرا

از پرسشاانامه باارای  یااان،ماادل جر یبعااد و پااس از طراحاا
 یاانبه اجماع خبرگان در مورد پارامترهاای مادل جر یابیدست

 تاأثیربراسااس  شاده اسات.اساتفاده ی دلفا یکو در قالب تکن
توساعه منطقاه  یهااستیس ی،زمان یرهایتأخو ی عل  هایحلقه

قارار گرفتاه و باا توجاه باه  یلمورد تحل پذیرش منابع انسانی
در  یماورد بررسا یهااساتیساز  یبرخا یاان،مدل جر یتقابل

 افازارنرم یاقاز طر یسازهیشبمختلف مبنای  یوهایقالب سنار

در رفتااار  ناااگونگو اقاادامات تااأثیرو  گرفتااهقاارار  ونساایم

 یایرواشده است.  یلتحل مدل در طول زمان یدیکل یرهایمته
به کاار گرفتاه  یرهایمته یثاز ح یان،و جر یساختاری مدل عل 

ماورد  براسااس نظار خبرگاان ،هاآن ینشده در مدل و روابط ب
حصاول  منظورباهنیاز رفتااری مادل  ییو روا قرار گرفته تأیید
از  ی،واقعا یطاز تطابق رفتاار حاصال از مادل باا شارا یناناطم
ساازگاری تواباع عاددی، حالات  یی،نهااحد  هایآزمون یقطر

 تأییادو  یرفتار، ماورد بررسا یتعادل و انطباخ با الگوهای واقع
به ایان مادل  توانیمنکته مهم آن است که  .گرفته استقرار 

و  کارد یکاردساتیا میزان متهیرهاا را  کردمتهیرهایی اضافه 

                                                                   
. Vensim 

را )بادون آنکاه در دنیاای واقعای  حالراههر نوع اساتراتژی و 
منفای آن باود( در مادل آزماود. بار ایان  احتمالاًد تبعات شاه

اساس سناریوهای مختلف مارتبط باا توساعه منطقاه پاذیرش 
 باه دسات جینتاامنابع انسانی طراحی و بررسای شاد و طباق 

 .شود ارائه طلوبم یراهکارها ،آمده
مصاحبه عمیق و  برعلاوه هاداده یگردآور یبرا
شناسایی وضع  منظوربهی دلفی، از پرسشنامه دیگر پرسشنامه

 ییروا و دشاستفاده  یمنابع انسان یرشموجود منطقه پذ
 یآلفا یقآن از طر یاییپرسشنامه طبق نظر خبرگان و پا

 دست به یهادادهاز . گرفتقرار  تأییدمورد ( 87/5)کرونباخ 
از این پرسشنامه برای تعیین مقادیر اولیه مدل جریان آمده 

بخش  نیتریمحورریان استفاده شده است. مدل ج
و از متهیرهای  هاستستمیسیایی پودر روش  یسازهیشب

مدل  یهاتیقابل. شودیمتشکیل  یکمک و حالت، جریان
، مقادیر هانرخدر مورد پارامترها،  هادادهجریان منوط به وجود 

اولیه متهیرهای حالت و برخی متهیرهای کمکی و یا حداقل 
لت بیانگر وضعیت سیستم و از برآورد آن است. متهیرهای حا

 پویای سیستم است. یسازمدلهر  یهابخش نیترمهم
در این پژوهش متهیر حالت، توسعه منطقه پذیرش است 

، قابلیت دستوردهندهاز: مقبولیت  اندعبارتو متهیرهای کمکی 
و اقدامات  یانهیزمدستور، عوامل  هایویژگیدستورگیرنده، 

افزایش توسعه نیز تنها متهیر نرخ  مدیریت منابع انسانی. نرخ
 دستوردهنده. از آنجا که تهییرات متهیر مقبولیت استسیستم 
متهیر  عنوانبهبود  تأثیرگذاربر خروجی سیستم  تأخیربا 

 تأثیرسیستم در نظر گرفته شد و سایر متهیرها با  تأخیری
، بهبود یا تأثیرفوری بر سیستم اثرگذارند. به لحاظ نوع 

مثبت و افزایشی بر خروجی  تأثیرهیرهای سیستم، افزایش مت
 .اندشدهداشته و همسو در نظر گرفته 
. بر مبنای استمتهیر ثابت  14همچنین سیستم دارای 

متهیرهای اخیر، مدل جریان طراحی شده و پس از سنجش 
نمایش  1 شکلروایی ساختاری و رفتاری، تعدیل و به صورت 

ار مدل جریان توسط ساخت تأییدداده شده است. پس از 
خبرگان مرحله فرمولاسیون صورت گرفته و نوع روابط بین 

 د. شونسیم تعریف  افزارنرماجزای مدل به صورت ریاضی در 
کفایت مدل،  هایآزمونروایی رفتار مدل از طریق 

پایداری، تخمین پارامترها و حد نهایی مورد بررسی قرار 
 ینکهه به ابا توجدر خصوص آزمون کفایت مدل گرفت. 
با استفاده از  (یسازمانبرون)عوامل درون و  پژوهش یرهایمته

عمیق و  یهامصاحبهو انجام  ینظر یمطالعه گسترده مبان
 شدحاصل  یناناطم ،لذا .اندشده یشو پالا یی، شناسامتعدد
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و مرز سیستم با شده  نظر گرفتهدر  یاصل یرهایکه مته
. در شدمشخ   معلولی-توسعه حداکثری نمودارهای علی

خصوص آزمون پایداری، ارزش هریک از متهیرهای مدل به 
متهیر بر مدل حذف گردید( و هر بار  تأثیر)ترتیب صفر شد 

 یمورد یچ. در هآمده مورد بررسی قرار گرفت به دستنتایج 
از آمده  به دست ینشد و نمودارها یدهد رفتار خلاف قاعده
در خصوص  .شان دادندن یو نرمال یرفتار منطقتمام متهیرها 

آزمون تخمین پارامترها، از آنجا که برآورد پارامترها از طریق 
صورت گرفت و نتایج حاصل در  یامرحلهتکنیک دلفی سه 

دور سوم نشان داد که اجماع خوبی در بین خبرگان ایجاد شده 
اعتبار مدل از این جهت نیز  ،لذا شد.و اشباع نظری حاصل 

در خصوص آزمون شرایط حدی، رفتار  قرار گرفت. تأییدمورد 
مدل در هنگام تهییرات حدی مورد بررسی قرار گرفت. نتایج 

آمده نشان داد مدل در برابر تهییرات مقادیر متهیرها  به دست
برابر، دارای رفتار نرمال و مناسب است. در  055تا بیش از 
دستورگیرنده و همچنین متهیر انگیزش،  تیقابل ریمتهمورد 
برابر، مدل را از حالت تعادل خارج کرد و  055بیش از  افزایش

برابر افزایش  055شرایط حدی به استناد این دو متهیر تا 
 د که حاکی از آستانه تحمل بالا و اعتبار مدل است.شبرآورد 
مقادیر هریک  شودیممشاهده  9 شکلکه در  طورهمان

ابر بر 055از متهیرهای انگیزش و قابلیت دستورگیرنده تا 
 عنوانبهافزایش داده شده و متهیر توسعه منطقه پذیرش 

خروجی سیستم، رفتار منطقی و نرمالی را نشان داده و عدم 
از کارکرد مطلوب  یحاک اعوجاج و تهییرات ناگهانی منحنی،

 .مدل در شرایط حدی است

 

 تحليل حساسيت مدل
 یهاالیتحلتحلیل حساسیت سازوکاری برای ایجاد یقاین در  

پیشاانهادی اساات. تحلیاال  یهااسااتیسمبتناای باار ماادل و 
که مدل تا چه حد نسابت  دهدیمپاس   سرالاین  حساسیت به

به تهییر در مقادیر پارامترها و تهییرات جزئی آشاکار در سااختار 
تحلیل حساسایت باا ایان هادف  ،درواقعمدل حساسیت دارد؟ 

س پاارامتر چنادان حساا یاکبه  یستماگر سکه  شودیمانجام 
یم. از میاان آن نکن یلو تحل یابیمنابع خود را صرف ارز یست،ن

متهیرهای مورد بررسی، سیساتم نسابت باه عوامال اجتمااعی 
ارائاه شاده  4 شاکلحساسیت کمی نشان داد که نتایج آن در 

است. در این شکل تهییارات متهیار حالات باه ازای افازایش و 
سات. مقدار این متهیار نشاان داده شاده ا یدرصدکیکاهش 

 4 شاکلنمونه در  عنوانبهتحلیل حساسیت متهیر انگیزش نیز 
حساسایت  شاودیماکاه مشااهده  طورهماانارائه شده است. 

سیستم به افزایش این متهیر بیشتر از حساسیت باه کااهش آن 
 است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 دولتی هایسازمانتوسعه منطقه پذیرش منابع انسانی در مدل جریان  .2شکل 

اقدامات مدیریت منابع

انسانی

دستور

عوامل زمینه ای

مقبولیت دستور دهنده

قابلیت دستورگیرنده

+

+

+

+

ابلاغ

+

تدوین

+

توسعه منطقه پذیرش

نرخ افزایش

+

آموزش

اجتماعی کردن
توانمندسازی

روابط متنوع

شایسته سالاری

مدیریت بر مبنای هدف

پاداش متنوع

+

+

ساختار سازمان

فرهنگ سازمان

عوامل فرهنگی

عوامل اقتصادی

عوامل اجتماعی
+

+

ارزش ها

انگیزش

توانایی

شخصیت

+

شایستگی

رفتار دانش
انضباط

اقتدار اخلاق

+

R 1
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 برابری سطح متهیرهای قابلیت دستورگیرنده و انگیزش 055شده مدل در شرایط حدی با افزایش  یسازهیشبرفتار  .3شکل 

 

 
 

 زمان )ماه( 5 0 ... 65 زمان )ماه( 5 0 ... 65

 1/0459 ... 971/5 5 
طقه پذیرش: توسعه من
 (%0+) زشیانگ

0/0169 
... 901/0 5 

توسعه منطقه پذیرش: 
 (%0عوامل اجتماعی )+

0/0006 ... 910/5 5 
توسعه منطقه پذیرش: 

 (%0-انگیزش )
9/0048 

... 904/5 5 
توسعه منطقه پذیرش: 
 (%0-عوامل اجتماعی )

0157 ... 998/5 5 
توسعه منطقه پذیرش: 
 وضع موجود

0157 
... 998/5 5 

توسعه منطقه پذیرش: 
 وضع موجود

 تحلیل حساسیت متهیرهای انگیزش و عوامل اجتماعی .1شکل 
 

 ی پژوهشهایافته

ونسیم اجرا و نتایج  افزارنرمپس از اعتباریابی، مدل جریان در 
 ،دستوردهندهدر مورد رفتار متهیرهای مقبولیت  یسازهیشب

ضع موجود قابلیت دستورگیرنده و توسعه منطقه پذیرش در و
ارائه شده است. وضع موجود در این پژوهش به  0 شکلدر 

معنای تداوم اقدامات کنونی مدیریت منابع انسانی و عدم تهییر 

طور که ابلاغ و تدوین دستور است. همان یهاوهیشدر 
شود در وضع موجود، منطقه پذیرش در بازه زمانی مشاهده می
ن با شیب ملایم تهییر چندانی نداشته و پس از آ دوساله
 .ابدییمافزایش 

 

  ه منطقه پذیرشتوسع

 قابلیت دستورگیرنده

  

 انگیزش توسعه منطقه پذیرش
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 مقبولیت دستوردهنده قابلیت دستورگیرنده توسعه منطقه پذیرش

   

 65 … 0 5 زمان )ماه(

 0157 … 998/5 ۰ توسعه منطقه پذيرش: وضع موجود

 0/91 … 961/4 118/4 : وضع موجوددستوردهندهمقبولیت 
  50/7 … 460/4 464/4 قابلیت دستور گیرنده: وضع موجود

 در وضع موجود دستوردهندهو مقبولیت  رفتار متهیرهای توسعه منطقه پذیرش، قابلیت دستورگیرنده .1شکل 
 

 یسيونويسنار
شارایط  تاأثیر و صورت گرفتاهبر مبنای تحلیل  سناریونویسی

مختلف بر مدل بررسی شده است و نتایج حاصال باا خروجای 
مرجع مقایسه شده اسات. منظاور از مادل مرجاع، مادل مدل 

جریان در وضع موجود است. با تهییر مقاادیر تماام متهیرهاای 
 مدل، سناریوهای متعددی مورد بررسی قرار گرفت.

جداگاناه و یاا  صاورت باهدر هر سناریو مقادار متهیرهاا 
این تهییرات بر  تأثیرشد و  یکاردستبا سایر متهیرها  زمانهم

 تاأثیر، ساناریوهایی کاه هااآند کاه از باین شارسی مدل بر
در سیستم داشتند مورد توجه قارار  یترملموسو یا  ترمطلوب

گرفتند. در تمام سناریوها، مقاادیر متهیرهاا، از دو تاا ده برابار 
افاازایش داده شااد و از آنجااا کااه هاادف، کسااب نتیجااه 

با کمترین تهییرات است، حاداقل افزایشای کاه  بخشتیرضا
 د مالاک عمال قارار گرفات. شابه بهبود متهیر حالات  منجر

براساس موارد ذکر شده، شش سناریو بررسی شد که در اداماه 
 بیان شده است.

بهبود  دستور بر سیستم: هایویژگیبهبود  تأثیربررسی  :8 ويسنار

 (.0نمودار ) دستور شامل ابلاغ و تدوین هایویژگیده برابری سطح 

 
 منطقه پذیرش با اجرای سناریوی اول . بهبود توسعه8نمودار 

افزایش مقبولیت دستوردهنده بر سیساتم:  تأثیربررسی  :2 ويسنار

 (.1افزایش مقبولیت دستوردهنده با بهبود پنج برابری رفتار )نمودار 

 
 توسعه منطقه پذیرش با اجرای سناریوی دوم بهبود .2نمودار 

 

: یرنده بار سیساتمافزایش قابلیت دستورگ تأثیربررسی  :3 ويسنار
 (.9 )نمودار هاارزشافزایش قابلیت دستورگیرنده با بهبود پنج برابری 

 
 بهبود توسعه منطقه پذیرش با اجرای سناریوی سوم .3نمودار 
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 کاهش انگیزش و افزایش پاداش بار سیساتم: تأثیربررسی  :1 ويسنار
 (.4مودار به حداقل رساندن سطح انگیزش و افزایش ده برابری پاداش )ن

 
 بهبود توسعه منطقه پذیرش با اجرای سناریوی چهارم.  1نمودار 

 کاهش ساختار و افزایش اقتدار بر سیستم:تأثیر بررسی  :5 ویسنار
 (.0منعطف کردن ساختار و افزایش دو برابری سطح اقتدار )نمودار 

 
 بهبود توسعه منطقه پذیرش با اجرای سناریوی پنجم .1نمودار 

سازی بر کاهش توانایی و افزایش اجتماعی تأثیربررسی  :6 ویسنار

سیستم: باه حاداقل رسااندن تواناایی و افازایش ده براباری ساطح 

 (.6سازی )نمودار اجتماعی

 
 بهبود توسعه منطقه پذیرش با اجرای سناریوی ششم. 1نمودار 

ارائاه شاده  9جدول شده در  یبررس یوهایسنار جیخلاصه نتا

در منطقاه  ویکه هر سنار یاتوسعه زانیول مجد نیاست. در ا

اساااس،  نیاانشااان داده شااده و بار ا کنادمی جااادیا رشیپاذ

 عنوانباهکارده،  جاادیرا ا شیافازا نیشتریدوم که ب یویسنار

 شده است.  ییجذاب پژوهش شناسا یویسنار

و  یساازگار یاول تاا ساوم، هادف بررسا یوهایدر سنار
 یوهایو در سنار رهایمته مثبت راتییته یدر ازا ستمیبهبود س

باه  ساتمیس  یچهارم تا ششم، هدف جبران کمبودهاا و نقاا
باا  ،یجبرانا یوهایدر سنار ،درواقعبوده است.  طیشرا یاقتضا

حالت، ضعف و کاهش  ریو ثبات مته ستمیهدف حفظ تعادل س
 ضمناًجبران شده است.  یگرید ریمته شیافزابا  رهایمته یبرخ
واحاد(  0157) رشیعه منطقه پاذسطح مرجع توس 9جدول در 

 6تاا  1 ینمودارهاااز  ریمقاد ریو سا است 4شکل مستخرج از 
 مربوطه استخراج شده است. یویمتناظر با سنار

 تدوین شده و شناسایی بهترین سناریو یوهایسنارخلاصه نتایج  .3جدول 

 عنوان سناريو
 متغیر حالت

 انتخاب ارزيابی
 توسعه منطقه پذيرش

0 

 عمرج

 هایویژگی بهبود
 دستور

این سناریو نشان داد بهبود  0157
حداکثری شرایط و نحوه تدوین 
و ابلاغ دستور، تنها منجر به 

 درصدی منطقه 7توسعه 
 .دشویمپذیرش  

 ضعیف
 44/0111 تهییر

 %7 تفاوت

 کم ارزیابی

1 

 مرجع
افزایش مقبولیت 
با  دستوردهنده
 بهبود رفتاری

ن سناریو نشان داد اگر سطح ای 0157
رفتار دستوردهنده نسبت به آنچه 
هست تا پنج برابر بهبود یابد 
منطقه پذیرش توسعه 

 خواهد داشت. یتوجهقابل

 جذاب
 0840 تهییر

 %44 تفاوت

 زیاد ارزیابی
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 تدوین شده و شناسایی بهترین سناریو یوهایسنارخلاصه نتایج . 3جدول ادامه 

 

 یريگجهينتبحث و 
که اندازه همکاری  یم توسط مجریان آنمیزان پذیرش تصم

را  مسائلهو رضایت افراد درگیر در اجرای تصمیم برای حل 
در ایان  ،لاذادهد از اهمیت زیادی برخوردار است. نشان می
شش ساناریو ، هاستمیسبا استفاده از روش پویایی  پژوهش
شناسایی بهترین راهکار توسعه منطقه پذیرش مورد  منظوربه

گرفتاه اسات. براسااس نتاایج، ساناریوی اول بررسی قارار 
 عنوانباهبا بهباود رفتااری(  دستوردهنده)افزایش مقبولیت 

سناریوی جاذاب پاژوهش شناساایی شاد. بار ایان اسااس 
 هاایویژگیعامل توسعه منطقاه پاذیرش بهباود  نیترمهم

و  هااینافرماانعلت بسایاری از  ،درواقعاست.  دستوردهنده
عادم تمایال افاراد باه تبعیات از سازمانی  یهایکاراهمال

بارز  هایویژگیاز  مافوقی است که صلاحیت رفتاری ندارد.
رفتااری و مادیریت آناان در  یهاشااخ رهبران کاریزما، 

گوناگون است. انتخاب افاراد  یهاتیموقعافراد و  مواجهه با
باار دانااش و تخصاا  مربوطااه دارای شایسااته عاالاوه

به خود بیش از نیمای از  رفتاری نیز باشند خود یهالتیفض
 اهداف این پژوهش را برآورده خواهد کرد.

ی ماان و هایافتااهبااا  پاژوهشبار ایاان اساااس نتااایج  
و  (0971فارد و همکاااران )یرحقیقیمعاا(، 1515همکااران )

از سوی دیگر سناریوی  مطابقت دارد. (0117و براون ) یهو
ساناریوی ضاعیف  عنوانباهدستور(  هایویژگیبهبود )دوم 

د. اگرچه ابهام و عدم شفافیت دساتور و شپژوهش شناسایی 
، در بسیاری موارد، عامال یرساناطلاع یهاکانالنیز ضعف 

اصلی اجرایی نشدن دستورات است اما نتایج پژوهش نشان 
داد با برطرف شدن تمامی این مشکلات و بهبود حاداکثری 

ساطح منطقاه پاذیرش توساعه  تااًینهادساتور،  هایویژگی
فصلنامه  ایپژوهشی نخواهد داشت. این یافته با نتایج چندان

         0455 ، تابساتان9، شماره 1های دولتی، دوره علمی مدیریت سازمان
 هااایویژگی تااأثیر( کااه 1500( و کااومبی )0910کریماای )

، مطابقات داننادمیدستور بر توسعه منطقه پذیرش را زیااد 
 ندارد. 

ورگیرنده باا بهباود سناریوی سوم )افزایش قابلیت دسات
سناریوی مطلوب پاژوهش شناساایی  عنوانبه( یمدارارزش

افاراد  کارگیریباهو  یمدارارزششده است. بر این اساس، 
 پنجمکیاارزشی در سازمان ساطح منطقاه پاذیرش را تاا 

 کاری و انسانی باعاث  هایارزش. احترام به دهدیمافزایش 
از بروز تعارضات  ارتباطات رسمی شده و تا حد زیادی بهبود

 ،هااارزش .کنادمیآن نافرمانی جلوگیری  بالطبعسازمانی و 
 .کنندمیرفتار و سبک مدیران و کارکنان را هدایت 

9 

 مرجع
افزایش قابلیت 
دستورگیرنده با 

 یمدارارزشبهبود 

این سناریو نشان داد اگر سطح  0157
دستورگیرنده نسبت به  یمدارارزش
هست تا پنج برابر بهبود یابد،  آنچه

منطقه پذیرش توسعه مطلوبی 
 خواهد داشت.

 مطلوب
 0468 تهییر

 %10 تفاوت

 متوسط ارزیابی

4 

 مرجع

ش و کاهش انگیز
 افزایش پاداش

با بهبود حداکثری  این سناریو نشان داد 0157
فقدان انگیزه در  توانمیپاداش 

با  ،درواقعسیستم را جبران کرد. 
، زهیانگیبافزایش پاداش کارکنان 

سطح منطقه پذیرش را ثابت  توانمی
 نگه داشت.

 جبرانی

 6/0148 تهییر

 %9 تفاوت

 اقتضایی ارزیابی

0 

 مرجع

کاهش ساختار و 
 افزایش اقتدار

این سناریو نشان داد با منعطف کردن  0157
، باید مراتبسلسلهساختار و حذف 

دو  دستوردهندهمیزان اقتدار و صلابت 
برابر بهبود یابد تا سطح منطقه پذیرش 

 ثابت بماند.

 جبرانی
 9/0944 تهییر

 %00 تفاوت

 اقتضایی ارزیابی

6 

 مرجع
کاهش توانایی و 
افزایش اجتماعی 
 سازی

این سناریو نشان داد در صورت عدم  0157
توانایی فرد، اقدامات اجتماعی سازی 
باید بهبود حداکثری داشته باشد تا 
 منطقه پذیرش ثابت بماند.

 جبرانی
 0191 تهییر

 %9 تفاوت

 اقتضایی ارزیابی
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ی ساپهوند و هایافتاهباا  پاژوهشبر این اساس نتایج  
 ( همخوانی دارد. 0911همکاران )

سناریوی چهارم )کااهش انگیازش و افازایش پااداش( 
برانی پژوهش مورد بررسی قرار گرفتاه سناریوی ج عنوانبه

 تاوانمیاست. نتایج نشان داد باا پرداخات ساقف پااداش، 
کارکنان در تبعیت از دستورات را تا حدی جبران  یزگیانگیب

کرد اما این جبران، هزینه زیادی برای سازمان در پی خواهد 
داشت چرا که با کاهش یک برابری سطح انگیزه، باید میزان 

رابر شود تا سطح منطقه پذیرش ثابت بماند. این پاداش ده ب
کارکنان با انگیزه  کارگیریبه دهدیمنشان  یروشنبهنتیجه 

در تحقاق اهاداف ایان پاژوهش باه  توانادمیتا چه اندازه 
 یاروین درگروسازمان سازمان یاری رساند. کارکرد مطلوب 

سازمان اسات و  یهسرما نیترمهم عنوانبه یزهبا انگ یانسان
 یازشارشد و درک مقوله انگ یرانمرهون مهارت مد ین امرا
 .آن در سازمان است یجادو ا
( کاه 1510و همکااران ) این یافته با نتایج مایکلسان 
پاداش منجر به انگیازش و تهییار رفتاار  لزوماً کندمیبیان 
 ، همخوانی دارد.گرددینم

سناریوی پنجم )کاهش ساختار و افازایش اقتادار( نیاز 
سناریوی جبرانی پاژوهش شناساایی شاده اسات.  انعنوبه

و منعطف  مراتبسلسلهبراساس نتایج این سناریو، با کاهش 
تاا دو  دستوردهندهکردن ساختار سازمانی، باید میزان اقتدار 

برابر افزایش یابد تا سطح منطقه پذیرش ثابت بماند. نتاایج 
این سناریو نشان داد وجاود اقتادار ذاتای در ماافوخ ضامن 

ی پاذیرانعطافینکه نیاز باه بوروکراسای را کااهش داده و ا
، منطقه پذیرش را نیز بایش از ده کندمیساختاری را میسر 
رهبار رفتااری  شاودیما. اقتدار سبب دهدیمدرصد توسعه 

بدون توجاه باه  ،لذا .متناسب با موقعیت و مقام داشته باشد
. رهباران اسات یبرا یضرورت اساس یکنوع التزام، ابهت 

 نیمارثرتر( که اقتادار را از 1500) این یافته با نتایج تورنر
 ، همخوانی دارد. داندمیعوامل توسعه منطقه پذیرش 

سناریوی ششم )کااهش تواناایی و افازایش اجتمااعی 
سناریوی جبرانی پژوهش مورد بررسای  عنوانبهسازی( نیز 

صورتی که دستورگیرنده  نتایج نشان داد در قرار گرفته است.
ساازی وی لازم باشاد فرایناد اجتمااعی یهااییتواناااقد ف
ایان نقصاان را  توانادمیو با افازایش حاداکثری  یسختبه

صادور کاه در  ترنادموفق یرانیماد ،بناابراین پوشش دهد.

                                                                   
. Michaelsen 

. Turner 

 داشاته باشاند ردساتانیز ییتوجه لازم را به توانا دستورات
رت زیرا عدم توانایی زیردست در پذیرش و اجرای دستور، قد

این یافته با نتایج هرسای و  .کندمیاعتبار مافوخ را سلب و 
( کاه تواناایی دساتورگیرنده را در پاذیرش 1555بلانچارد )
باید گفت  درنهایت ، مطابقت دارد.داندیم مرثردستور بسیار 
عامال در توساعه منطقاه پاذیرش  نیترمهمبراساس نتایج 

مان و ی هایافتاهمقبولیت دستوردهنده است. این نتیجه با 
عامال در توساعه منطقاه  نیتارمهم( کاه 1515همکاران )

 ، مطابقت دارد.دانندمیپذیرش را کاریزمای دستوردهنده 
( 0911ی و همکاران )سعدآباد پژوهشهمچنین با نتایج 

 سبک ،پیاروان طاعتا عامل نیتارمهمگیارد که نتیجه می
 ، همخوانی دارد.ستا یهبرر صخا
 

 پژوهش یشنهادهایپ

 شنهادیجذاب پژوهش پ یویحاصل از سنار جینتا یمبنا بر
 تیبر صلاح تأکیدبا  ینیگزستهیشا هاسازمان دشویم

را در  یو فرمانده یتیریمد یهاپستدر  مخصوصاً ،یرفتار
و توجه  تأکیدکار،  نیخود قرار دهند. لازمه ا دستور کار

 نیافراد در انتصابات است. همچن کیزماتیبه بعد کار شتریب

 تیو صلاح تیمعلول کفا ت،یتبع"امر که  نیکردن ا هنینهاد
در توسعه منطقه  تواندمی "یسازمان گاهیمافوخ است و نه جا

 یویحاصل از سنار جینتا یباشد. بر مبنا مرثر اریبس رشیپذ
فرهنو  یو ارتقا یمدارارزش جیمطلوب پژوهش، ترو

گاه یافراد، فارغ از جا یهایستگیشاو  هاارزشاحترام به 
 نا. به محققاست پژوهش گرید یشنهادهایاز پ زین یازمانس
مطلوب  تأثیرعدم  لیدلا دشویم شنهادیپ زین یآت

و  یرا بررس رشیدستور بر توسعه منطقه پذ هایویژگی
حاضر در  پژوهشاز آنجا که  نی. همچنندینما لیتحل

 نیا دشویم شنهادیانجام گرفته است پ یدولت هایسازمان
ساختار و  یکه دارا یخصوص هاینسازماپژوهش در 
هستند انجام گرفته و  یترمسطحو  ترمنعطف یبوروکراس
 گردند. سهیمقا جینتا

 تواندمیپژوهش  نیا جیگفت نتا دیبا درنهایت
 یو سازمان یفرد یوربهره شیرا در افزا یدولت هایسازمان
 اتآن بهبود ارتباط بالطبعو  رشیتوسعه منطقه پذ قیاز طر

 رساند. یاری یتعارضات سازمانو کاهش 
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