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 چکیده

در این  IWEبر موفقیت پروژه و اثرات تعدیلگر « انتخابی HRی از چهار شیوه امجموعه»هدف از این پژوهش، بررسی اثرات 

انتخابی )استخدام و گزینش کارمندان،  HRشیوه  4رابطه است.  این مطالعه فرضیات مستقیم و تعدیلگر را برای رابطه بین 

ی احرفهاخلاق »و  (PS) «موفقیت پروژه»تربیت و توسعه کارمندان، ارزیابی عملکردی کارمندان و سیستم پاداش کارمندان(، 

که  شوندیمید ی برآورد تأیهاداده. این فرضیات با کمک کندیمی مبتنی بر پروژه ایران ایجاد هاسازماندر  (IWE)« اسلامی

. در این مطالعه، از تحلیل رگرسیون اندشدهشهر ایران )ماهشهر و عسلویه ( با بهره گیری از طراحی مقطعی گردآوری  2از 

خطی برای تعیین اثرات متغیرها استفاده شده و از همبستگی پیرسون برای سنجش هم خطی بین متغیرهای مختلف استفاده 

یی که از هادادهاز همبستگی پیرسون استفاده شده است.  PSگی بین متغیرهای پژوهش و شد. هم چنین برای فهم وابست

ی پژوهش نشان داد که هاافتهوارد و تحلیل شدند. ی SPSSنرم افزار  20طریق این ابزار گردآوری شدند با بهره گیری از نسخه 

ETD  تنی بر پروژه ایران تأثیر کمی بر موفقیت پروژه ی مبهاسازماننسبت به هر سه شیوه دیگر مدیریت منابع انسانی در

و موفقیت « استخدام و گزینش کارمندان»را تنها در رابطه بین شیوه  IWEاثرات تعدیلگر  هاافتهدارد. افزون براین، این ی

امدها و . در پایان این پژوهش در مورد اهمیت، پیدهندیممتوجه شدند نشان  هاسازمانی که کارمندان در این اپروژه

 ی نتایج برای تحقیق آتی نیز بحث شده است.هاتیمحدود

 ی مبتنی بر پروژههاسازمانی اسلامی، احرفه، موفقیت پروژه، اخلاق HRی هاوهیشهای كلیدی: واژه
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 مقدمه -1

ی هاتیفعالان به عنو تشانیاهمی نزدیک به مدیریت پروژه و تأثیرات مرتبط با آن بیشتر به خاطر هاسالدر دهه اخیر یا 

(. چون مدیریت پروژه فعالیتی پیچیده 2008ی معاصر در تحقیقات توجه شده است )کایولیو هاسازمانسازمانی پرارزش در 

 42آن را به  (PMBOK)« مدیریت پروژه به عنوان بدنه دانش»است و با بهره گیری از ایده در ارتباط است، از این رو مجله 

( آن را منتشر کرده است. جای تعجب نیست که محققین در 2008که موسسه مدیریت پروژه ) کندیمگروه تقسیم  5فرآیند و 

ی مرتبط را با دقت تشریح کنند. تاکنون، این تحقیقات کمترین هادهیپدتا  اندجهانحال انجام تحقیقی مستمر در سراسر 

ی هاپروژه(، شمار 2005وفقیت پروژه )ژوداگف و مولر زیرا با وجود تحقیق بسیار درمورد اجزای متشکله م اندداشتهارزش را 

این باشد که  تواندیم(. دلیل این موضوع 2009موفق اندک است که این تعداد کم هشداردهنده است )فلیوبجرگ و همکاران 

را دستورالعملی با  آنها توانینم( و 2005انعطاف پذیرند )ژوداگف و مولر  زنندیمی که موفقیت یک پروژه را رقم اهیاولاجزای 

ی ذیربط باشند، هرچند دسته هاسازمانی خارجی یا داخلی هاطیمحبرپایه  توانندیمالگویی استاندارد شمرد. این اجزای اولیه 

از: موفقیت پروژه و  اندعبارتقابل تشخیص است که  هاپروژهبندی مشخصی در بین این عوامل درمورد دو نوع موفقیت 

(. موفقیت پروژه به تحقق اهداف استراتژیک در میان کسب و کارهای مرتبطی 2002داویس -ژه )کوکیموفقیت مدیریت پرو

، در حالیکه موفقیت مدیریت دستیابی به اهداف شودیممرتبط  هاسازماناشاره دارد که به واسطه آنها به محصولات و خدمات 

(. این دو طبقه بندی گسترده 2010وژه است )مولر و ترنر ی متعارف مناسب جهت کنترل پرهاروشمرتبط با بودجه، کیفیت و 

دارد زیرا چارچوب اولیه موفقیت  (HR)موفقیت پروژه بطور آشکار یک وجه اشتراک دارند که وابستگی حیاتی به منابع انسانی 

، تربیت و توسعه (ERS)استخدام و گزینش کارمندان »)موفقیت پروژه( به موفقیت در مدیریت وابسته است. علاوه براین، چون 

در راستای سایر مسائل مربوطه « (ECS)و سیستم پاداش کارمندان  (EPA)ی عملکردی کارمندان هایابیارز، (ETD)کارمندان 

با موفقیت  هاوهیش، از این رو ارتباط این اندوابستهکه کارمندان در سازمان را دربرمی گیرند به رابطه با مدیر پروژه و گروهش 

در شرح داستان  اثراتشاناز دهها سال پیش رواج دارند و  (HRM)ی مدیریت منابع انسانی هاوهیشواضح است. پروژه پر

یی که هایریگی نزدیک بوده است. نتیجه هاسالی موردعلاقه محققین در دهه گذشته و هانهیزمموفقیت یک سازمان یکی از 

با ریشه های شکل  HRی هاوهیشارتباط مثبتی بین »توافق دارند که  عموماً روی این مسئله شوندیماز این تحقیقات برداشت 

را به عنوان رویکردی  HRM(. مقالات مرتبط، 2000، گست و همکاران 1995 رئوس)دایر و « وجود دارد هاسازمانگیری 

چون استخدام و تا وجود ساختاری معین در چارچوب یک سازمان را برای عوامل مناسبی هم کنندیمکاربردی طبقه بندی 

ی، مشارکت و سیستم پاداش کارمندان تضمین کنند احرفهگزینش، تربیت و توسعه، ارزیابی عملکردی، سیستم برنامه ریزی 

(. با این حال، علی رغم محبوبیت و اهمیت این موضوع، هیچ تعریف عامه پسندی برای مدیریت منابع انسانی یا 2010)مسعود 
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HRM ومی قابل بیان یا قابل قبول باشند که دلیل این موضوع بیشتر تغییر در رویکرد یا موضوع وجود ندارد که بطور عم

 بوده است. شانیفردموردتوجه پژوهشگران براساس دیدگاه 

، جالب توجه نادیده گرفت. بطور توانینمی مبتنی برپروژه را هاسازماناگر شرایط و اوضاع ایران را درنظر بگیریم، اهمیت 

متمرکز بود. ایران  که دولت روی توسعه رسمی گرددیممیلادی باز  50در اقتصاد نوظهور ایران به اوایل دهه   HRMقوانین 

ی موفق هاانسازمدر طی این توسعه با مشکلات زیادی مواجه شد و به همین خاطر مسلماً سرعت پیشرفتش از حیث توسعه 

 کز بر مهمنبود تمر برای این کُندی نام برد اما یک عامل ممکن است توانیمکند بوده است. عوامل نسبت دهنده متعددی را 

ی مذهبی در هازهیانگکه  اندافتهیدردر کشور مسلمانی مانند ایران باشد. محققین  (IWE)ی اسلامی احرفهشمردن اخلاق 

ی هاوهیشی اسلام درمورد هازهیانگ(. 2010)هاشم  شوندیماما در تحقیقات نادیده گرفته  اندمهمبسیار  HRی هاوهیشارتباط با 

HR  در آن  توانیمی مختلفی هاپژوهشی مبتنی بر پروژه ایران زمینه تحقیقاتی مهمی است که هاسازماندر سناریوی خاص

 به انجام رساند.

رات با مروری بر اث توانندیمی چندملیتی هاسازماندر ایران کسب و کار داشته باشند مانند  خواهندیمیی که هاسازمانافراد و 

 روژه ایرانی مبتنی بر پهاسازمانی اسلامی )درصورت وجود( در احرفهبر موفقیت پروژه با توجه به اثرات اخلاق  HRی هاوهیش

 استفاده ببرند، برهمین اساس این مطالعه در پس این مسائل برنامه ریزی شد.

 

 پیشینه نظری -2

 ها MVو  ها DV،ها IVبحث درمورد -2-1

HRM  ی اساسی و محوری  هانهیزم(. 2003در نیمه دوم قرن اخیر به عنوان یک سبک منظم مدیریت ظاهر شد )آرمسترانگ

HRM  ی از امجموعهی نوین، استخراج قوانین بروز شده مجریان مربوطه و هاوهیشی دقیق، اجرای متفکرانه هاارزششامل

و مطالعات  هامدلشماری از  HRM(. برهمین اساس، در 2007استوری ی اشتغالزایی است )هاجهت نفوذ در بنگاه هاکیتکن

. محققین بسیاری دریافتند دهندیمبر عملکرد سازمان را نشان  HRMی هاوهیشثبت شده است که ارتباط قوی بین اثربخشی 

)داتا و همکاران  کندیمکمک  هاسازماندر نهایت به حصول نتایج بهتر درمورد  هاوهیشکه سرمایه گذاری برای اجرای این 

( نیز اظهار داشتند که موفقیت هر سازمانی به تعهد کارمندانش ارتباط دارد. از 2003(. بطور مشابه، رایت و همکاران )2003

هیچ ارتباطی با موفقیت پروژه در  هاوهیش(، ظاهراً این 1998است )پفیفر  HRی هاوهیشتابع « تعهد سازمانی»آنجا که 

تکمیل »و « رضایت»به این مسئله اشاره داشتند که  قشانیتحق( در 1999بتنی برپروژه ندارند. لیم و محمد )ی مهاسازمان
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سبب تغییراتی در  HRی خاص هاوهیش( تأکید داشت که انتخاب 1994. پفیفر )اندپروژهدو عامل اساسی موفقیت « کار

ملکرد سازمان را بهبود بخشد که به واسطه این سبب موفقیت ع تواندیمو درنتیجه  شودیم هاسازمانفرآیندهای معمول در 

 HRی هاوهیش( نیز به اثر مثبت انتخاب 1995درنظر گرفت. هاسلید ) هاوهیشرا در این  ECSو  ERS ،ETDسازمان شود. پفیفر 

. بیکر و همکاران دازدپریمبر موفقیت سازمان اشاره داشت. تحقیق او به شرح موفقیت سازمان در زمینه افزایش میزان سود 

شرکت شکل دادند که سطح راه اندازی  740را برپایه  هاسازمان( در مطالعه مشهورشان شاخص سیستم منابع انسانی 1995)

یی که هاسازمانو هم چنین مشاهده کردند آن  دهدیمرا نشان  هاسازماندر  (HPWS)ی کاری با عملکرد بالا هاستمیس

( دریافت که 2004بود از نظر اقتصادی و آماری در سطوح عملکردی بالاتری قرار داشتند. سینگ ) بالا شاخصشانمقدار این 

ERS ،ETD،EPA  وECS  ،ی جالب که از مطالعه فی و اجهینترابطه مثبتی با موفقیت یک سازمان دارند. در مواردی مشابه

کارمندی در یک سازمان کارآمدند و برهمین اساس  برای هر نوع HRی هاوهیشکه  کندیم( یافت شد بیان 2001بجورکمان )

بر موفقیت سازمانی پی بردند.  HRی هاوهیش( نیز به تأثیر مثبت 2005بر برآمد نهایی سازمان نیز موثرند. رایت و همکاران )

بی ارتباط مثبتی با انتخا HRی هاوهیشرا بر تحلیل رگرسیون بنا نهادند و به این نتیجه رسیدند که  شانیهاافتهپایه ی هاآن

از آن  HRی هاوهیشبا انتخاب  توانندیم هاسازمانداشتند. در پس فرضیه سابق الذکر، مشخص است که  هاسازمانموفقیت 

برای دستیابی به مزیت رقابتی پایدار بهره گیرند و با این کار استخدام عادلانه منابع انسانی را تضمین کنند )بارنی و رایت 

1997.) 

ی مربوطه در ارتباط است هاسازمانقیق مدیریت پروژه این موضوع نیز ثابت شده است که موفقیت پروژه با موفقیت در تح

دفاتر مدیریت »ی مبتنی بر پروژه شامل محل کار دائمی همانند هاسازمان(. با وجود موقتی بودن پروژه، 2002داویس -)کوکی

ی مبتنی بر هاسازماندر  HRی هاوهیش(. با این حال، دیدگاه مرتبط با 2005نیستند )گاریس « ی پورتفوهاگروه»و « پروژه

ی بزرگتر بر آن تمرکز هاسازمانکه  HRMپروژه نسبت به مقالات مرتبط با مدیریت عمومی نسبتاً قابل بررسی است. زیرا 

تی منحصربفرد و با محدودیت برحسب تعریف اقداما هاپروژه(. 2007)هیومن و همکاران  شودیمدارند به دقت طرح ریزی 

فصل کاملی دارد  PMBOKتمرکز شود. با وجود این امر که  HR(، از این رو نیاز دارند بیشتر روی PMI ،2008زمانی هستند )

ی مبتنی بر پروژه هم چنان به پیشرفت زیادی نیاز هاسازماندر  هایاستراتژمنتشر شده است،  HRکه درمورد شناخت اهمیت 

و سپس بکارگیری  هاپروژهچیز تعریف فرآیند مدیریت برحسب  نیترمهممین اساس، برای تحقق موفقیت پروژه، دارند. بره

(. زیرا بکارگیری همه این فرآیندها به منابع انسانی نیاز 2010است )گاریس  HRفرآیندها برای دستیابی به موفقیت از طریق 

مجموعه خاصی از « دیدگاه عمومی»ژه در مقالات همیشگی است. براساس و موفقیت پرو HRی هاوهیشدارد و درنتیجه ارتباط 

 توانندیم(، از این رو برای موفقیت پروژه نیز 2006بر موفقیت سازمان اثر مثبت بگذارند )تزافریر  توانندیم HRی هاوهیش
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برای این « مدل هاروارد» از ECSو  ERS ،ETD ،EPAازجمله  HRی هاوهیشی از امجموعهمناسب باشند. برهمین اساس، 

گوناگونی راهکار بهره گیری از  نیمؤلف. اندمرتبطمطالعه برگزیده شده است که بیشتر به مدیریت پروژه و نیز دیدگاه عمومی 

انتخابی به عنوان  HR. تکیه بر این چهار شیوه اندکرده( نیز از آن حمایت 1996را تأیید و دلری و داتی )« دیدگاه عمومی»

ی بعدی هاپاراگرافکه بطور جداگانه در  سازدیماولیه از مقالات منتشرشده حقایق جالب مرتبط و خاصی را حاصل دیدی 

که گذشته  شودیمی اندک فرض ابودجهی عادلانه برای تأمین اهیرو (ERS). استخدام و گزینش کارمندان شوندیمشرح داده 

( فرآیند 2003(. بر همین اساس، چاپمن و وبستر )2010وانی ندارد )مسعود از این، با ارزش دریافتی حاصل از کارمندان همخ

ERS  چارچوب ». دهندیمشرح « ، تحصیل تقاضاها، فهرست برداری اجمالی اولیه و گزینش نهاییهاپستتبلیغ »را برحسب

ASA »( بستر لازم برای گزینش را فراهم 1998براساس فرض اشنایدر و همکاران )راً براساس الزامات که ظاه کندیم

، بر کندیمارائه « مدل موفقیت»( در حالی که شرحی کامل از 1997ی ذیربط متفاوت است. هوگن و همکاران )هاسازمان

ی براساس متاآنالیز پیشنهاد امطالعه( آن را از طریق 2003که ورکور و همکاران )« نظریه برازش سازمانی پیرسون»اهمیت 

است که به فرآیندهای پیچیده یافتن شخصی مناسب برای شغل مرتبط  HRیک شیوه  ERSز آنجا که . اکنندیمکردند تأکید 

مرتبط است طراحی شغلی صحیح ، پیش از آغاز  ERS، اثراتش در موفقیت پروژه آشکارست. عامل مهم دیگری که به شودیم

ERS ( 1987است. کولیک و همکاران« ) مدلJCM » ی مبتنی بر امطالعه( نیز با 1987و فریس ). فراید اندکردهرا تشریح

 .دهدیمکه روابط معناداری را نشان  اندکردهمتاآنالیز برحسب عملکرد سازمانی این مدل را تشریح 

ی آنان است. ارتقای مهارت ، تابع تربیت و توسعه هامهارتیادگیری جهت ارتقای  (ETD)تنها هدف تربیت و توسعه کارمندان 

که تربیت ، جهت گیری کوتاه مدت دارد  دهدیم( نشان 1992. روکرت )اندمتفاوتدو در جهتگیری با هم  است، هرچند این

ی تحقیقاتی وجود دارند هاافتهکه ی کندیم( روی این مسئله تأکید 2010حال آنکه پیشرفت معمولاً درازمدت است. مسعود )

، از این رو به منظور یادگیری، اندیمدت، کارهای کوتاه  هاپروژه. چون کنندیمکه رابطه منفی تربیت با عملکرد سازمانی را بیان 

ی مبتنی بر پروژه بجای پیشرفت بر روی تربیت است. نظریه شرطی سازی سنتی، نظریه شرطی هاسازمانعمده تمرکز در 

به منظور  کتابشان( در 2004که اورمورد و داویس ) اندیریادگسازی عامل و نظریه یادگیری اجتماعی سه شرح از شروط ی

به یک سازمان مبتنی بر پروژه مرتبط باشند، درنتیجه بر یادگیری  توانندیم. هر سه شرط انددادهابلاغ تربیت کارمندان ارائه 

که توسط « مدل انتقال تربیت»کارمندان و درنتیجه شکل گیری رابطه میان تربیت و توسعه کارمندان و موفقیت پروژه موثرند. 

ی هاسازمانکه در  دهدیمو طراحی سازمانهای ذیربط را توضیح  هاطیمح( شکل گرفت اثراتی همانند 1988ین و فورد )بالدو

و این  هاپروژهی بودجه محدود هاتیمحدوددلالت بر الزامات تربیت کارمندان داشته باشد. در کنار  تواندیممبتنی بر پروژه 
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 شودیم( به آن پی بردند، این بحث مطرح 2000فراوان است که توبیاس و فلچر ) موضوع که تربیت مستلزم تمهیدات وسیع و

 نباشد. مؤثری مبتنی بر پروژه بر موفقیت پروژه هاسازمانکه ممکن است تربیت و توسعه کارمندان در 

خواستار  دیاست. هر کارمن (EPA)ی عملکردی کارمندان هایابیارزکه برای این مطالعه انتخاب شده  HRسومین شیوه 

باید با  شودیمته بکار گرف EPA. روشی که برای روندیمبشمار  EPAی اولیه هایژگیوانصاف، مساوات و عدالت است و اینها 

که توسط « م عمومینظریه سیست(. »2005ی ذیربط را دیکته کند )ابراهیم هاسازمانفرهنگ تناسب داشته باشد و خصوصیات 

یک  هاازمانسکه در آن  کندیمشده است، بستر سلسله مراتب کاری یک سازمان را ایجاد  ( معرفی1950فون برتالانفی )

اگر همینطور که ماسلو  هاستمیستا موفقیت حاصل آید. این  شوندیمی فرعی فرض هاستمیس HRی هاوهیشسیستم و 

به درستی  توانندینم هی نکنندتوج کارمندانشانبه رضایت  دهدیمخود شرح « نظریه سلسله مراتب ضروری»( در 1943)

 ری است کهارمندان ضروک« رضایت»اهمیت نهادن بر  هاپروژهفعالیت کنند تا به سطحی عالی برسند. ظاهراً، برای موفقیت در 

 به شکلی منصافه آن را ارزیابی کرد. توانیمقوی  EPAبا 

نسان اشرح داد. زیرا  اندکردهکه کانمن و تورسکی ارائه « نظریه انتظارات»براساس  توانیمرا  (ECS)سیستم پاداش کارمندان 

ز که نی« ناختیشتکامل  نظریه»برمبنای فطرتش زیان گریز است، از این رو برای به اوج رسانی انتظارات به پاداش نیاز دارد. 

ش و تشویق نگیزکه حاصل انگیزش و تشویق است. چون ا شودیم( آن را تشریح کرده است ، پاداشی تعریف 1972واینر )

ژه در یک سازمان مبتنی بر پروژه نیز با موفقیت پرو ECS، از این رو از قرار معلوم اندارتباطمستقیماً با موفقیت یک سازمان در 

وزش، درمورد ارزش آم هاپاداش( در یک دیدگاه سازمانی دریافتند که 2007وماس )ف-نگل و سالاسآ-در ارتباط است. اورتین

کرده است، دریافتند که  ( مطرح1960که بکر )« نظریه شرط جانبی»اما در دیدگاه فردی  اندمتفاوتبا یکدیگر دانش و تربیت 

این  یدگاه بهدهر دو « نظریه سیستم عمومی»عملکرد فردی بسته به ارزش منافع متغیر است. بطور جالب توجه، در کنار 

 است. مؤثربر موفقیت یک پروژه  ECSکه  شوندیمموضوع منتهی 

ی مدیریت منابع انسانی جهت تضمین بهره برداری هاوهیشبا اتخاذ بهترین  تواندیمایران به عنوان کشوری در حال توسعه 

زنان طبق گزارش بانک جهانی است کشوری ایده آل  %49.31میلیون شامل  50بهینه از منابع انسانی موجودش که بیش از 

ی بنیادی کسب و کارهای مبتنی بر پروژه هاوهیش HRMی هاوهیشیادی است و ی زهاپروژهبسازد. چون پیشرفت مستلزم 

با تبعیت از  HRی هاوهیش(، از این رو ارزیابی اثرات فهرست اجمالی فوق الذکر از 2007)هیومان و همکاران  شوندیمتلقی 

است. ایران از حیث جمعیت پنجمین   ی مبتنی بر پروژه ایران حائز اهمیتهاسازمانبر موفقیت پروژه در « دیدگاه عمومی»

 هاسازمانی هاطیمحکه کارمندان به  دهندیم(. تحقیقات نشان 2007ی و همکاران رأکشور بزرگ مسلمان جهان است )
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وجود داشته باشد. نبود مطابقت سبب  شان طیمحکه تطبیق خوبی میان شخصیت و ظاهر  دهندیمزمانی پاسخ مثبت نشان 

 .گذاردیمی موفقیت سازمان اثر هاطرح( و در نهایت بر 1996)هولادن  شودیم عملکرد ضعیف افراد

بر  مؤثری ذیربط و عامل هاسازمانی هاطیمحی در اواسطه( بر اهمیت فرهنگ به عنوان 2006مطالعه مشهور هافستید )

کشور دیگر است. این  39ارمندانی از ی از مطالعه او شامل کارمندانی پاکستانی و نیز کانمونهعملکرد سازمان تأکید دارد. 

ست قیت یا شکی مهم در تحقیقات به کرات بر اهمیت فرهنگ پاکستان در تأثیرگذاری بر موفامرحلهمطالعه به عنوان 

اما  شودیمی پاکستانی تصدیق هاسازمانوجود عناصر فرهنگی مختلف در محیط  .کندیمی خاص پاکستانی تأکید هاسازمان

ق تنها اخلا اکستانات آنها خارج از محدوده بحث این مطالعه است. از بین این عوامل محیطی در محیط کشور پورود به جزئی

وفقیت پروژه درک و م HRی انتخابی هاوهیشعامل تعدیلگر انتخاب شده است تا تأثیرش بر رابطه  (IWE)ی اسلامی احرفه

ردند. بطور عکس، خش کشاورزی پاکستان در فعالیت سازمانی پی بدر ب IWE( به اثر مثبت قوی 2012شود. ماری و همکاران )

 است. ی مختلف متفاوتهاطیمحدر  هاسازمانبر نتایج  IWE( دریافتند که اثرات 1997بادوار و اسپارو )

. است ن پی بردهبه عنوان یک تعدیلگر بهره گرفته و در مطالعاتش به اهمیتش در چارچوب یک سازما IWE( از 2001یوسف )

با اخلاق  IWEاین رو  (، از2004ی برگرفته از مذهب در ارتباط است )عثمان و همکاران هاارزشی عموماً با احرفهاخلاق 

از نظر  HRی هاوهیشبرگرفته از اسلام در ارتباط است. تحقیقات به این موضوع اشاره دارند که در چارچوب یک سازمان 

 ی اسلامی نیز در ارتباط استاحرفه(، بطور مشابه، تعهدات سازمانی با اخلاق 2010تأثیرگذارند )هاشم « تعهدات سازمانی»

 تواندیمط سازمانی در یک محی IWE( در زمینه تأثیر 2008ی مقاله پتیجان و همکاران )هاافته(. ی2012)ماری و همکاران 

 ورد اخلاقه خودش درمهر کارمندی از دیدگاتأکید دارند که  نیمؤلفی عالی به دنبال داشته باشد که در این مقاله اجهینت

ی بذاری یا . برهمین اساس، جهت فهم تأثیرگشودیمشغلی معمول در سازمان مربوطه بین موفقیت و شکست تمایز قائل 

 :اندگرفتهانتخابی فرضیات زیر شکل  HRی اسلامی بر موفقیت پروژه درمورد چهار شیوه احرفهتأثیری اخلاق 

 

 تأثیرگذار است. (PS) ی مبتنی بر پروژه ایران بر موفقیت پروژههاسازماندر  (ERS)م و گزینش کارمندان : استخدا1فرضیه 

 ندارد. (PS)روژه پی مبتنی بر پروژه ایران تأثیری بر موفقیت هاسازماندر  (ETD): تربیت و توسعه کارمندان 2فرضیه 

تأثیرگذار  (PS)روژه ی مبتنی بر پروژه ایران بر موفقیت پهانسازمادر  (EPA)ی عملکردی کارمندان هایابیارز: 3فرضیه 

 است. 
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 :5فرضیه  است. مؤثر (PS)ی مبتنی بر پروژه ایران بر موفقیت پروژه هاسازماندر  (ECS): سیستم پاداش کارمندان 4فرضیه 

 ران است.ی مبتنی بر پروژه ایهاسازماندر  PSو  ERSتعدیلگر رابطه  (IWE)ی اسلامی احرفهاخلاق 

 ران است.ی مبتنی بر پروژه ایهاسازماندر  PSو  ETDتعدیلگر رابطه  (IWE)ی اسلامی احرفهاخلاق  :6فرضیه 

 ران است.ی مبتنی بر پروژه ایهاسازماندر  PSو  EPAتعدیلگر رابطه  (IWE)ی اسلامی احرفه: اخلاق 7فرضیه 

 ران است.ی مبتنی بر پروژه ایهاسازماندر  PSو  ECS تعدیلگر رابطه (IWE)ی اسلامی احرفه: اخلاق 8فرضیه 

 

 چارچوب نظری-2-2

ه با و بدون نقش انتخابی بر موفقیت پروژ HRبرای پیش بینی اثرات چهار شیوه  شودیممشاهده  1مدل زیر که در شکل 

 ی مبتنی بر پروژه ایران آزمایش شد.هاسازماندر  IWEتعدیلگر 

 

 

 

 . مدل مفهومی1شکل 

 

 روش تحقیق-3

در این  IWEبر موفقیت پروژه و اثرات تعدیلی « انتخابی HRی از چهار شیوه امجموعه»هدف از این پژوهش، بررسی اثرات 

ی مبتنی بر پروژه ایران بررسی شده، هاسازمانبطور مجزا روی موفقیت پروژه در  HRی هاوهیشرابطه است. در ابتدا، اثرات 
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و موفقیت پروژه بررسی شده است. برهمین اساس، فرضیات براساس  HRرابطه با چهار شیوه  در  IWEسپس، اثرات تعدیلگر 

 ی موجود آزمایش شده اند. هاهینظر

نه در اساس، نمو ی مبتنی بر پروژه ایران تشکیل شده است؛ برهمینهاسازمانجامعه اماری در این پژوهش از کارمندان 

ه ستفاده شدحقیق اتعسلویه محدود شد. از تکنیک نمونه برداری احتمالی در این  دسترس به واقع در دو شهر بزرگ ماهشهر و

طابق با مسازمان مبتنی بر پروژه بود که  7نفری از  1287جمعیت مورد هدف  %21است. اندازه نمونه آماری حدود 

 شودیمافی محسوب این تعداد ک (Sample Powerاستانداردهای بین المللی گالاپ و با استفاده از نرم افزار تخمین نمونه )

 (. 2004)مارکویتز و اشنایدر 

آورد برمبنای اده شد بره استفدر این مطالعه، از پرسش نامه برآورد به عنوان ابزار استفاده شد. اولین ابزاری که برای این مطالع

انتخابی  HRوه اثرات چهار شی( از آن جهت یافتن 2010( و مسعود )2004(، سینگ )1992بود که اسنل و دین ) پرسش نامه

رای هرکدام از پرسش ب 9استفاده شد که  هاوهیشپرسش برای سنجش  37در چارچوب یک سازمان بهره گرفتند. بطور کل، 

آن بودند، یک  بود. برای ارزشیابی موفقیت پروژه که کارمندان شاهد ETDپرسش برای  10و  ECSو  ERS ،EPAی هاوهیش

 8 (PS)وفقیت پروژه ( اقتباس و استفاده شد. این پرسش نامه درمورد م2008پیشنهادی مولر و ترنر ) استاندارد  پرسش نامه

( از آن برای یافتن 2010( و روکمن )1992ی بود که علی )انامهپرسش دارد. سومین ابزار مورد استفاده برآورد برمبنای پرسش 

حقیق از داشت. در این ت IWEپرسش در مورد  11سش نامه در چارچوب یک سازمان استفاده کردند. این پر IWEاثرات 

، ERSغیر یعنی مت 6ر آزمون آلفای کرونباخ برای تعیین پایایی ابزار برآورد استفاده شده است. این آزمون هم چنین برای ه

ETD ،EPA ،ECS ،PS  وIWE  ی هاهویشمتغیر مستقل در قالب  4بکار گرفته شده است. همچنین در این مطالعه برایHR 

، ERSثرات عیین اانتخابی این مطالعه و یک متغیر وابسته در قالب موفقیت پروژه شکل گرفت. تحلیل رگرسیون خطی برای ت

ETD ،EPA  وECS  برPS  استفاده شده و  اثر تعدیلگر متغیرIWE  را بر رابطه بین متغیرهای مستقل(IV) متغیر وابسته  و

(DV) ی ین براگی پیرسون برای سنجش هم خطی بین متغیرهای مختلف استفاده شد. هم چنبررسی شده است و از همبست

د ابزار گردآوری شدن یی که از طریق اینهادادهاز همبستگی پیرسون استفاده شد.  PSفهم وابستگی بین متغیرهای پژوهش و 

 وارد و تحلیل شدند.  SPSSنرم افزار  20با بهره گیری از نسخه 
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 و نتایج هادادهتحلیل -4

 تحلیل آماری-4-1

 تحلیل فراوانی-4-1-1

ام نمرتبط با جنسیت،  هاپرسشی آماری از همه پاسخ دهندگان جمع آوری شد تا آمار توصیفی انجام شود. هاداده

هندگان  دعداد پاسخ ی مربوطه بودند. تهاسازمانسازمان مربوطه، سطح تحصیلات، رده سنی و سمت شغلی وسابقه کار در 

ی هاسازمانه رمندان کلیمنعکس شد که از طریق آنها فرصتی برابر برای کا هادادهفر بود. اقدامات صورت گرفته در ن 270

ا صاحب التحصیل ی نشان دادند که اکثر پاسخ دهندگان فارغ هادادهشرکت کننده فراهم شد تا از سوگیری دوری شود. 

ک سطح یدمطالعه دستکم به ی اداری مورهابخشر بیشتر این بود که . دلیل این اماندمختلفی هارشتهمدرکی بالاتر در 

سال  35-25از شرکت کنندگان در رده سنی  %50که حدود  کندیمتحصیلات متناسب نیاز دارند. این نمونه مشخص 

ا خدمت ال تصدی یس 4از شرکت کنندگان در گروه  %50که حدود  دهدیم. افزون براین، این نمونه نشان رندیگیمقرار 

ی هادادهیز حین مطالعه ن. حقیقتی جالب اندداشتهسال سابقه کاری  4و باقی افراد بیش از  رندیگیمشغلی یا کمتر جای 

ی هاازمانسسال در  8پاسخ دهندگان سابقه تصدی بیش از  %25مربوط به سابقه کار کارمندان آشکار شد که حدود 

 .انددهبواز نمونه آماری کارمندان زن  %29ارند که حدود نشان از این د هاداده. اندداشتهمربوطه 

 

 جدول بندی متقاطع-4-1-2

ه ی سنی پراکندهاگروهکه کارمندان در تمام  دهدیممربوط به نام سازمان و سن کارمندان نشان  4تحلیل توصیفی جدول 

ی هیرویانسال رمندان مجرب من و پرانرژی و کا، ترکیب کارمندان جواهاپروژهو گذشته از این، با وجود موقتی بودن  اندشده

 را ببینید(. 1-3رایجی است )جداول 

 

 جدول بندی متقاطع سازمان و جنسیت-4-1-3

روژه پی مبتنی بر هاسازمانجدول بندی متقاطع نام سازمان و جنسیت به این مطلب اشاره دارد که هر دو جنسیت در 

 ایران حضور دارند. 
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 اطع سازمان و سطح تحصیلاتجدول بندی متق-4-1-4

ی مبتنی هاازمانسی مربوطه به این مطلب اشاره دارد که در هاسازمانجدول بندی متقاطع سطح تحصیلات کارمندان و 

 . دانندیمبر پروژه حداقل سطح تحصیلات مختص چهار بخش موردمطالعه شرایطی ترجیحی است که کارمندان لازم 

 

 IWEو  ERS ،ETD ،EPA ،ECSیعنی  HRشیوه  4بینی كننده و  و عوامل پیش PSرابطه بین -4-2

دارد  IWEعدیلگر ت( و متغیر HRی هاوهیشمتغیر مستقل ) 4رابطه ی مثبتی با  PSبه این امر اشاره دارد که  7جدول 

 را ببینید(. 8را ببینید()جدول  6و  5)جداول 

 

 آزمون مقدماتی –. آزمون پایایی ابزار 1جدول 

 متغیر (پاسخN) تعداد پرسش ها كرونباخ ضریب آلفای

0.928 9 33 ERS(IV) 

0.892 10 33 ETD(IV) 

0.856 9 33 EPA(IV) 

0.715 9 33 ECS(IV) 

0.897 8 33 PS(DV) 

0.745 11 33 IWE(MV) 

 

 

 . پرسش نامه توزیع شده و دریافت شده2جدول 

 سازمان جمعیت پرسشنامه توزیع شده پرسش نامه دریافتی درصد

71 35 49 71 O-1 

55 26 47 89 O-2 

90 27 30 41 O-3 

58 21 37 47 O-4 

60 74 122 413 O-5 

63 37 58 257 O-6 

53 50 94 369 O-7 
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 آزمودن فرضیه -4-3

، ERS ،ETD براساس دیدگاه عمومی یعنی HRبه عنوان متغیر وابسته و چهار شیوه  PSی چندخطی درمورد هاونیرگرس

EPA  وECS رند که در دیدگاه ( تأکید دا2000عنوان متغیرهای مستقل انجام شد. از آنجا که کرلینگر فرد و لی هوارد ) به

یجه برای ود در نتی، رگرسیون چندگانه به یک متغیر وابسته تکی در ترکیب خطی دو یا چند متغیر مستقل مرتبط بارابطه

ه میزان است ک 2Rچندگانه خروجی به صورت ضریب تعیین ی هاونیرگرسمدل آماری ما کمک کننده بود. جنبه دیگر 

دیر معادله رگرسیون مقا β. ضرایب استانداردنشده کندیمتغییرات در متغیرهای مستقل و تغییرات در متغیر وابسته را بیان 

که  شوندیمیده امنبرای پیش بینی متغیر وابسته براساس متغیر مستقل هستند. این ضرایب بدین جهت ضرایب استانداردنشده 

متغیر  ی پیش بینی. ضرایب استانداردشده )بتا( مقادیر معادله رگرسیون براشوندیماندازه گیری  شانیعیطبدر واحدهای 

 .وابسته براساس متغیر مستقلی هستند که پس از استانداردسازی کلیه متغیرها در این مدل حاصل شده است

 

 

 و رده سنی. جدول بندی متقاطع بین سازمان 3جدول 

 شمارش  25كمتر از  30تا  25 35تا  30 40تا  35 40بیشتر از  كل

35 4 7 12 6 6 O-1 نام سازمان 

26 3 3 9 9 2 O-2  

27 1 3 5 10 8 O-3  

21 1 4 3 4 9 O-4  

74 8 16 25 18 7 O-5  

37 3 8 6 12 8 O-6  

50 3 5 7 19 16 O-7  

 كل  56 78 67 46 23 270
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 فراوانی متغیرهای جنسیت، نام سازمان، سطح تحصیلات، رده سنی و تصدی شغلی در سازمان. 4جدول 

 270 N    =  

   فراوانی درصد

 جنسیت مرد 193 71.5

  زن 77 28.5

13 35 O-1 نام سازمان 

9.6 26 O-2  

10 27 O-3  

7.8 21 O-4  

27.4 74 O-5  

13.7 37 O-6  

18.5 50 O-7  

 سطح تحصیلات /زیردیپلم دیپلم 11 4.1

  لیسانس 126 46.7

  فوق لیسانس 131 48.5

  دكتری 2 0.7

 رده سنی سال 25كمتر از  56 20.7

  30تا  25 78 28.9

  35تا  30 67 24.8

  40تا  35 46 17

  سال 40بیشتر از  23 8.5

 سابقه كار سال 2كمتر از  50 18.5

  سال 4تا  2 88 32.6

  سال 7 تا 5 66 24.4

  سال 10تا  8 51 18.9

  سال 10بیشتر از  15 5.6

 

 

( رد شدند. نتایج 8-6( را تأیید کرد، در حالی که سه فرضیه دیگر )فرضیات 1-5فرضیه )فرضیات  5تحلیل رگرسیون قبول 

ی مبتنی بر پروژه هاسازمانانتخابی در موفقیت پروژه به دلیل ماهیت خاص  HRی هاوهیشتحلیل رگرسیون بر اهمیت تنها 

در  IWEتأکید دارد، حال آنکه مشخص شد تجربه کار با جهت گیری بلندمدت ارتباطی با موفقیت پروژه ندارد. اثرات تعدیلگر 
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معناداری بیشتری دارد  PSو  ERSانتخابی با موفقیت پروژه نیز آزموده شد و مشخص شد که در رابطه  HRرابطه چهار شیوه 

 ی مبتنی بر پروژه ایران نشان داد.هاسازماناثرات تعدیلگر معناداری در  IWEکه در این رابطه 

 

 تشریح مطالب-4-3-1

بود. علاوه  IWE تحت اثر متغیر تعدیلگر PSانتخابی با  HRهدف از مطالعه حاضر بررسی جداگانه رابطه میان چهار شیوه 

رد. دلیل ی انجام گین نیز گردآوری شد تا تحلیل آماری مرتبط با آمارگیری پاسخ دهندگاهادادهبراین، در این مطالعه، 

ی آماری به هادادهی آماری کنترل اثراتش در مدل بود که در طی تحلیل رگرسیون ضروری بود. تحلیل هادادهگردآوری 

 اندشتهداسال  4از  کارمندان سابقه تصدی شغلی کمتر %50ی تصادفی خاصی منتج شد. آمارگیری نشان داد که حدود هاافتهی

نیز نشان  هادهدا(. 2008؛ PMIبود ) هاپروژهکه نشان دهنده موقتی بودن مشاغل در این بخش به سبب محدودیت زمانی 

 نده اهمیتوع نشان دهکه این موض اندبودهدادند که اغلب مکاتبه کنندگان فارغ التحصیل یا صاحب مدارک تحصیلی بالاتری 

 بر پروژه ایران است. ی مبتنیهاسازمانشرایط تحصیلی در 

 

 . جدول بندی متقاطع سازمان و جنسیت5جدول 

   مرد زن كل

35 7 28 O-1 نام سازمان 

26 8 18 O-2  

27 3 24 O-3  

21 5 16 O-4  

74 20 54 O-5  

37 14 23 O-6  

50 20 30 O-7  

 كل  193 77 270
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 . جدول بندی متقاطع سازمان و سطوح تحصیلات6جدول 

   دیپلم/ زیردیپلم لیسانس فوق لیسانس دكتری كل

35 0 18 15 2 O-1 نام سازمان 

26 0 12 14 0 O-2  

27 0 13 14 0 O-3  

21 2 15 4 0 O-4  

74 0 36 38 0 O-5  

37 0 15 22 0 O-6  

50 0 22 19 9 O-7  

 كل  11 126 131 2 20

 

ی مخابرات یا فناوری هاسازمانپروژه حضور دارند اما به نسبت در ی مبتنی بر هاسازمانمشخص شد کارمندان زن در تمامی 

است. تحلیل آمار توصیفی آشکار کرد که به سبب  شانیشغلاطلاعات درصدشان بیشتر است که نشان دهنده ارجحیت 

را دارند. این  هاگاهدید نیترمتنوع EPAبود کارمندان درمورد  5تا  1در مقیاس لیکرت که بین  هاپاسخبالاترین دامنه تغییر 

 اندنسبتهستند که اجزای فرعی نظریه  ی خودخدمتیهایریسوگو  )FAE( 1مطابق مفاهیم خطای نسبت بنیادی هاپاسخ

بیشترین انحراف معیار را داشتند که برابر  (PS)ی مرتبط با موفقیت پروژه هاپاسخ(. آمار توصیفی نیز نشان داد که 1967)کلی 

بود. این امر نشانگر این است که ادراک هر کارمند در مورد موفقیت پروژه مستقل از یکدیگر  4.0362ین حول میانگ 0.69437

متغیر باشند )بیکر و  توانندیمی فردی به سبب تغییر در ادراکات درمورد موفقیت یا شکست پروژه هادگاهیدبوده است. این 

بر اهمیت علیت متفاوت بودن ادراک کارمندان درمورد موفقیت  ( نیز2004(. بطور مشابه، چن و همکاران )1988همکاران 

 .کنندیمپروژه تأکید 

است. این  4.1865ابر بود که بر IWEی پاسخ میان متغیرها مربوط به متغیر هادادهبطور جالب توجه، بالاترین میانگین در 

ا ه مطابق بست. این نتیجامانند ایران قابل درک که در کشور مسلمانی ه اندداده سؤالاتیعنی اغلب کارمندان پاسخ مثبت به 

 پاسخ IWEانی درمورد ( است که در این تحقیق آنها دریافتند که پرستاران پاکست2012ی تحقیق هارون و همکاران )هاافتهی

مطالعه، تغیرهای این ( در این مطالعه در امارت متحده نیز دریافت که میان م2000. بطور مشابه، یوسف )انددادهمثبتی 

 بیشترین میانگین را داشت. IWEی پاسخ دهندگان مربوط به متغیر هاداده
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بین متغیرهای مستقل  فرضیه موجود دارد که به رابطه معنادار 8فرضیه از بین  5نتایج رگرسیون این مطالعه نشان از پذیرش 

(ERS,EPA,ECS)  و متغیر وابسته(PS)  یهاوهیش. هرکدام از این کندیماشاره HR ی هاسازمان اینطور که مشخص شد در

( در 2004) گایورایو که بالوت و اندیقیتحقکه مطابق با  اندداشتهمبتنی بر پروژه ایران رابطه معنادار و مثبتی با موفقیت پروژه 

پرسکات ینتو و پدر زمینه موفقیت پروژه تأکید داشتند و عکس نتایج مطالعه ای هستند که  HRی هاوهیشآن بر اهمیت 

ر جالب توجه، در زمینه موفقیت پروژه تأکید داشتند. بطو HRی هاوهیشجای « عوامل شخصی»در آن بر اهمیت  (1988)

ناداری ندارد. این به عنوان متغیر وابسته مشخص شد که هیچ اثر مع PSبه عنوان یک متغیر مستقل و تأثیرش بر  ETDدرمورد 

نیز موقتی و  PSبر  ETDی نیز شرح داده شد مطابقت دارد. بی تأثیر ترشیپ( که 1988با مطالعه پینتو و پرسکات ) هاافتهی

ی پورتر هااستدلال. کندیمرا رد  هاتیفعال( و درنتیجه بلندمدت بودن PMI ،2008را تأیید ) هاپروژهمنحصربفرد بودن 

در  PSبر  ETDأییدکننده بی تأثیری دستیابی به مزیت رقابتی نیز تبرای  هانهیهز( درمورد صرفه جویی در 2008)

ازمان الزامات این است که نوع و قوانین س ETD هستند. دلیل دیگر معنادار نبودن تأثیر های مبتنی بر پروژه ایرانسازمان

به متری پیامد ک ETDروژه پی مبتنی بر هاسازمانی عادی، در هاسازماناز این رو برخلاف  ،کندیماستراتژی تجاری را دیکته 

 (.2000دنبال دارد )هابدی 

ای ی محدودی که برهابودجهی مبتنی بر پروژه به خاطر هاسازمانمستلزم هزینه و مخارج اضافی است که  ETDبکارگیری 

سبب بی معنایی تأثیر  (، درنتیجه این امرPMI ،2008موجود است تمایل دارند تا سطح اطمینان خود را حفظ کنند ) هاپروژه

ETD  برPS ر محیط یا دن اثراتی که نتایج تحلیل رگرسیون نیز این موضوع را نشان داد، اما معنادار نبودن تأثیر آ شودیم

 تواندیم« ت و توسعهتربی»( نیز دریافتند که 2009ی موردبررسی خواهد داشت کما که آگوینیس و کرایگر )هاسازمانفرهنگ 

 کارساز باشد. هاسازماندر اصلاح محیط 

 ERSها در مورد رابطه ، تنIWEبحث، به مسئله تعجب آوری پی بردیم که با وجود بالاترین میانگین پاسخ برای متغیر  در ادامه

نامعنادار بود.  PSبا  ECSو  ETD ،EPAدر روابط  IWEبه عنوان متغیر تعدیلگر معناداری ظاهر شد. اثر متغیر تعدیلگر  PSو 

موضوع تأکید داشت  ( که روی این1958ظریه تبادل اجتماعی توصیف کرد )هومانس براساس ن توانیمرا  هادادهتحلیل این 

 هزینه مهم است. -که تنها تحلیل سود
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 IWEو  ERS ،ETD ،EPA ،ECS ،PSی هاشاخص. جدول متغیرهای آماری جنسیت، سن و 7جدول 

8 7 6 5 4 3 2 1 SD میانگین   

 .1 جنسیت 0.29 0.452        

 .2 سن 2.64 1.226 **0.221       

     (0.864) 0.313** 0.207** 0.67801 3.8053 ERS 3. 

    (0.852) 0.669** 0.56 0.132* 0.67053 3.502 ETD 4. 

   (0.809) 0.616** 0.567** 0.235** 0.179** 0.75362 3.7222 EPA 5. 

  (0754) 0.5830** 0.480** 0.475** 0.170** 0.103 0.56038 3.5381 ECS 6. 

 (0.868) 0.571** 0.630** 0.565** 0.581** 0.329** 0.203** 0.69437 4.0352 PS 7. 

(0.858) 0.657** 0.451** 0.446** 0.492** 0.488** 0.282** 0.121* 0.57275 4.1865 IWE 8. 

 

N=270.؛ ضریب آلفای کرونباخ داخل پرانتز نوشته شده است 

** P<0.01 

* P<0.05 

 

 . تحلیل رگرسیون8جدول 

 ضرایب مدل      

R2 Sig T Beta Std.error B  

 )ثابت( 161. 178. - 902. 368. 

 .000 7.640 .490 .066 .503 ERS-INDEX 

.672 .367 .905 .052 .059 .054 ETD-INDEX 

 .001 3.376 .205 .073 .247 EPA-INDEX 

 .000 4.451 .194 .054 .240 ECS-INDEX 

.716 .005 2.818 .874 .317 .895 ERS× IWE 

.594 .145 1.462 .481 .341 .498 ETD× IWE 

.671 .266 1.114 .243 .264 .295 ECS× IWE 

.542 .794 .262 .98 .463 .121 ERS× IWE 

 

 PS-INDEXمتغیر وابسته: 

( متصور بود که مزایای مالی 1958نیز همین است، مفهومی که وبر ) (PWE)« ی پروتستاناحرفهاخلاق »اساس استدلال 

. این موضوع شودیمدیده  PWEو  IWEیی در دو متغیر هاشباهتکه  شودیم. این موضوع به یافته جالبی منتهی ترندیاساس
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ی احرفهو اخلاق  (IWE)ی اسلامی احرفهنیز با تحقیقات محدودی مطابقت دارد که وقف، نبوغ و درستکاری را در اخلاق 

( که او در این تحقیق اظهار 1981(، هرچند این یافته عکس تحقیق نقوی )2001)یوسف  دانندیممعمول  (PWE)پروتستان 

 داشت که در اسلام، اخلاق بر تمامی مزیتهای مالی غالب است اما عکس این صادق نیست.

تخدام کارمندان ماهر حاصل لی که با اسی ماهابهرهبا  تواندیمنیز  PSو  ERSدر رابطه  IWEدلیل معناداری اثر متغیر تعدیلگر 

 یز با کارنب سازمان در ارتباط باشد. این اثرات تعدیلگر معنادار در چارچو شودیمو در نهایت سبب موفقیت پروژه  شودیم

انی ر متغیرهای سازمبر سای IWEبه بررسی اثرات تعدیلگر  نیمؤلف( مطابقت دارند که در آن 2012تحقیقاتی ماری و همکاران )

یی با موفقیت یا شکست کسب و هانسبت IWE( دریافت که 1999پرداختند و پی بردند که اثر این متغیر معنادار است. رایس )

ان ثابت شده است که ی مبتنی بر پروژه ایرهاسازمان، منحصراً در مورد خاص IWEکارها دارد، اما در نبود نقش تعدیلگر 

ت دارد ی غربی مطابقهاتمدنکه این با  دانندیمب را موضوعی خصوصی بین خود و خدا موردمطالعه مذه هاسازمانکارمندان 

که بین  شوندیمده ی سازمانی در کنار عوامل تصادفی خاص دیهاطیمح(. در اینجا اثرات متغیرهای آماری در 1999)رایس 

 .ن مطالعه استرج از محدوده بحث ایخا هاآناما بحث درمورد  کندیممتغیرهای مستقل و وابسته نقش تعدیلگر ایفا 

 

 پیشنهادها -5

 پیامدهای مدیریتی-5-1

ثرند، هرچند نقش انتخابی بر موفقیت پروژه ادراکی مو HRی هاوهیشکه  کنندیمشواهد تجربی این موضوع را تأیید 

اید بتنی بر پروژه ایران بی مهاسازمانادراکی در این مطالعه تأیید شد. مدیران  PSو  ERSتنها در رابطه  IWEتعدیلگر 

سلام در قالب اخلاق و اجرای اصول طلایی ا HRی هاوهیشروشن کنند تا از  کارمندانشانمفهوم موفقیت پروژه را برای 

 ی اسلامی استفاده کارآمدی ببرند.احرفه

تعیین کنند. پس از  کنندیمی مربوطه را خنثی هاسازماندر  IWEکه عوامل تصادفی و محیطی که اثر  اندموظفمدیران 

 طرح شوند. PSی هاشاخصتعیین این عوامل، معیارهای مناسب برای بهبود 

 . کندیم( فرهنگ نقش مهمی در تعریف موفقیت یک سازمان بازی 2006براساس مقاله هافستید )

خاذ کنند انتخابی را ات HRی هاوهیشی مبتنی بر پروژه مرتبط نیستند. مدیران تنها باید هاسازمانبا  HRی هاوهیشکلیه 

 ی مبتنی بر پروژه داشته باشند.هاسازمانکه اثر مثبتی بر موفقیت پروژه در 
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مطابق با نظریه  شانکارمندان( اتخاذ کنند که برای تضمین رشد و ارتباط HRی هاوهیشمدیران باید رویکردی مدیریتی )

ERG  هایت سبب ارتقای شاخص ی اسلامی در تناسب باشند؛ این امر در ناحرفهبا اخلاقPS شودیم. 

 EPAبا  دگان درارتباطی گردآوری شده از پاسخ دهنهادادهی عملکردی که در هایابیارزاز سوگیری در  ستیبایممدیران 

پرداخته است در  ( به شرح آن1989که آیسن هارت ) هاسازمانمشخص بود دوری کنند. نظریه کارگزاری در چشم انداز 

د، از را حفظ کنن شانیریسوگبا توجه به مسائل مختلف غیرشغلی  توانندینمع صحبت می کن که مدیران مورد این موضو

ت. این راه حل به برای ارزیابی عادلانه و آزاد اس HPWSو  HRISهمانند  هاستمیساین رو راه حل انتخاب جدیدترین 

 کمک خواهد کرد. PSی هاشاخصافزایش 

 

 پیامدهای دانشگاهی-5-2

ر رابطه عدیلگر دتاز این تحقیق برای صحبت درمورد عوامل اجتماعی که اثر  توانندیمصلین در رشته علوم اجتماعی مح

 دارند بهره گیرند. PSبا  HRی هاوهیش

که  HRی هاوهیشی از ادستهمورد استفاده محققین قرار گیرد تا  تواندیمدر این عصر اقتصاد جهانی، این مطالعه 

 مشخص کنند. اندژهپروی مبتنی بر هاسازمانی مختلف ایران و بطور کل در هاطیمحیوه بطورخاص در ش نیترمناسب

جام و عمومی ان ی بخش خصوصیهاسازمانبطور مجزا برای  تواندیمبرای افزایش جنبه توانایی عمومی، همین مطالعه 

 ان را حاصل کند.ی جدید را برای محققین در زمینه کشور ایرهاافتهشود که ممکن است ی

ی عادی و مبتنی بر هاازمانسدر میان  HRی خاص هاوهیشرا درمورد انتخاب  هاتفاوتو  هاشباهتی این تحقیق هاافتهی

ین ای درارتباط با اسهیمقای امطالعه، از این رو این مطالعه مرجعی برای تحقیق آتی به عنوان دهندیمپروژه ایران نشان 

 .کندیم دو نوع سازمان فراهم

 

 ی مطالعه حاضرهاتیمحدود-5-3

برای  مان کافیهای تحصیلی ز ترمیبنداولین محدودیت ناشی از کمبود زمان است. تقویم دانشگاهی و هم چنین زمان 

، از این رو این مطالعه به گذارندینمی مبتنی بر پروژه ایران هاسازماندر  PSبر  HRنوع شیوه  13آزمایش اثرات هر 

 محدود شد. PSانتخابی بر  HRثرات تنها چهار شیوه یافتن ا

دومین محدودیت بخاطر انتخاب ابزار سنجش است. بدین معنا که حتی اگر از این ابزار به عنوان معیارهای خوبی برای 

ید ی ضریب آلفای کرونباخ تأیهاآزموننیز از طریق  شانییایپاو  شدیممتغیرهای مستقل، وابسته و تعدیلگر استفاده 
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هنوز این امکان وجود داشت که در شرایطی به جز محیط خاص کشور ایران اثرات دیگری داشته باشند زیرا این  شدیم

 ابزار در ابتدا در کشوری دیگر ساخته شده بودند.

 

 تحقیق آینده-5-4

انجام  مومی و خصوصیی مبتنی بر پروژه بخش عهاسازمانتحقیق آینده با مدلی مشابه بطور مجزا برای  شودیمپیشنهاد 

 ی خاصی متفاوت با این مطالعه حاصل کند.هایریگنتیجه  تواندیمگیرد. این کار 

گری را برای که معیارهای دقیق دی HTMT)ی تمرکز داشته باشد)شاخص ترقیدقتحقیق آینده باید بر ساخت ابزار 

ل تغیرهای مستقمر همین مدل با تغییری در تحقیقی را د توانیمدربرگیرد. افزون براین،  IWEو  HR ،PSی هاوهیش

را با و  اثراتشانن جایگزین شوند و درنتیجه بتوا HRی هاوهیشطراحی کرد که در آن متغیرهای مستقل کنونی با سایر 

 مطالعه نمود. IWEبدون متغیر تعدیلگر 

 لیت عمومیط با قابد تأثیرات مرتبحتی با وسعت نمونه بیشتر انجام داد تا مجد توانیممطالعه دفاعیه این تحقیق را 

 ی این تحقیق ارزیابی شوند.هاافتهی

 

 

 نتیجه گیری-6

ای در سازمان، امری لازم و ضروری است تا سازمان از یک سو جامعه را دچار تعارض نکند و از سوی دیگر، رعایت اخلاق حرفه

ند. آن چیزی که در مواجهه با مفهوم اخلاق حرفه ای با اتخاذ تصمیمات منطقی و خردمندانه منافع بلندمدت خود را تضمین ک

، دربرگیرندة اخلاق فردی و اخلاق شغلی است، اما از هر دو فراتر ایباید مد نظر ما قرار گیرد، این است که نخست اخلاق حرفه

ای پیدا شده اخلاق حرفهامروزه رویکردی استراتژیک به  . دوم آنکهرفته و به سازمان به مثابه یک مجموعه حقوقی ناظر است

شود؛ نه به واحد پرسنلی و نه حتی به به مدیران استراتژیست سپرده می و به همین دلیل مسئولیت معنوی شرکت است

. نگرش را از یکدیگر تفکیک کرد محورو مسئله گرایانهفضیلتدر حوزة اخلاق باید دو نوع رویکرد  مدیران اجرایی. سوم آنکه

گشایی ؛ در حالی که آنچه از معضلات اخلاقی سازمانی گرهمحورمسئله، نه است محورضلات اخلاقی صرفاً فضیلتسنتی به مع

و برای حل  ، یک مسئله است. چون معضل اخلاقیاست کند و منجر به موفقیت مدیریت میشود، رویکرد مسئله محورمی

ای نگری دربارة اخلاق حرفهاساسی این است که ما باید از تلویحی اثربخش آن، نیازمند کسب تخصص و مهارت هستیم. نکتة

اخلاق سازمانی نه لزوماً فرد به وابسته و نه حتی به سازمان  وابسته و نه به محیط وابسته است؛ بلکه  پرهیز کنیم. چهارم آنکه
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لاق، نیازمند نگرش سیستمی هستیم. غفلت از عوامل فردی، محیطی و سازمانی در آن تأثیر دارد. بنابراین، ما در پرداختن به اخ

)صمدی و همکاران  .بینی دور خواهد کردگیری ما را از واقعاین عوامل در مقام تبیین و تحلیل معضلات اخلاقی، تصمیم

1396) 

ور ایران ی مبتنی بر پروژه کشهاسازمانانتخابی برای موفقیت پروژه در  HRی هاوهیشمحور این تحقیق پررنگ ساختن اهمیت 

ی مبتنی بر پروژه کشور هاسازماندر محیط  IWEی اسلامی یا احرفهبود. این نتیجه گیری نیز حاصل شد که نقش اخلاق 

خصی ادراکی ش که هر کارمندی رساندیماین موضوع را  مؤثرایران چندان محسوس نیست. در پایان، این تحقیق به شکلی 

 وند.شاستانداردسازی  کنندیممعیارهای واحد یکنواختی که کارشناسان ابداع درمورد موفقیت پروژه دارد که باید با 
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