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های آینده، تحقیق حاضر با ادره توسط کارکنان برای سازمانبا توجه به اهمیت پذیرش دستورات ص

بینی میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان انجام شده است. در هدف طراحی مدل پویای پیش

نفر از خبرگان استفاده  61این پژوهش به منظور شناسایی روابط بین متغیرها از مصاحبه عمیق با 

ای است. جهت ارائه مدل تحقیق توسعه -، تبیینی و کاربردیشده است. تحقیق حاضر از نوع آمیخته

-از روش سیستم پویا و نرم افزار ونسیم استفاده گردیده است. نتیجه تحقیق ارائه مدل پویای پیش

پس کند تا بینی میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان است که به مدیران و فرماندهان کمک می

ابعاد  میتنظ یبرا ی ارائه شدهایپو ستمیکارکنان خود، از س ازیمورد ن رشیسطح پذ ییاز شناسا

ی سناریوهای برداری نمایند. مقایسهکارکنان بهره رشیو بدست آوردن سطح مطلوب پذ ستمیس

مختلف تحقیق نشان دهنده آن است که مهمترین عامل موثر بر پذیرش دستور توسط کارکنان، 

 ،یمنابع انسان تیریارتقاء سطح اقدامات مدشامل:  هامقبولیت دستوردهنده است و سایر مولفه
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 مسئلهبیان 

ذیرش آن از سوی زیردستان است. به طوری که اگر فرمان بخش مکمل اختیار در سازمان، پ

صادر شود، ولی به اجرا در نیاید یا علیرغم عدم پذیرش زیردستان به اجرا درآید اولاً اختیار 

شود؛ ثانیاً، در صورت اجرای بدون مقبولیت کارایی سازمانی از دست خواهد  دار می خدشه

نفوذ  مندان معتقدند اختیار یا قدرت اعمال (. بسیاری از دانش95: 6311رفت )مسگریان، 

( و میزان 13: 6559، 6مافوق به پذیرش و قبول زیردست بستگی دارد )پیندور و همکاران

پذیرش تصمیم توسط مجریان آن که اندازه همکاری و رضایت افراد درگیر در اجرای تصمیم 

 (. 15: 6359دانش فرد، دهد از اهمیت زیادی برخوردار است ) برای حل مسئله را نشان می

در همین راستا یکی از مطالبات مهم رهبر کبیر انقلاب اسلامی حضرت امام خمینی )ره( 

ای به عنوان فرماندهی کل قوا از نیروهای  و همچنین مقام معظم رهبری حضرت امام خامنه

-93: 6350؛ زرنگ، 315: 6311تحت امر، انضباط و اطاعت از دستورات است )احمدی، 

های نظام  . از طرفی در اسناد بالادستی بند شش، اصل دوم قانون اساسی یکی از پایه(01

های والای انسان و آزادی توأم با مسئولیت او در  جمهوری اسلامی را ایمان به کرامت و ارزش

گری و  کشی و سلطه داند و در این بند بر نفی هر گونه ستمگری و ستم برابر خدا می

اصل چهل و سوم قانون اساسی بر عدم اجبار افراد به کاری  0ده و بند پذیری تاکید ش سلطه

(. با توجه به 61: 6351کشی از کار دیگری تأکید دارد )شمس،  معین و جلوگیری از بهره

این مطالب تجمیع دو موضوع اطاعت از دستورات و عدم اجبار افراد به انجام کار فقط در 

 پذیر خواهد بود. ارکنان امکانصورت پذیرش اختیاری دستورات توسط ک

ی شود که آیا همهبا توجه به اهمیت پذیرش دستورات مافوق این سوال مطرح می

گیرد؟ هر چند به دلیل مباحث دستورات صادره مورد پذیرش دستورگیرندگان قرار می

امنیتی دسترسی به آمار دقیقی از عدم پذیرش و سرپیچی از دستورات ارائه نگردیده است 

( عنوان 6166) 6برخی از تحقیقات موید وجود این رفتار است. به عنوان مثال آکرلف ولی

بوزنجانی، کند رهبران معمولاً به امکان نافرمانی در اجرای دستورات، مقید هستند. فرهی می
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( سرپیچی از دستورات مافوق را یکی از رفتارهای مخرب 6311بیگی و هوشنگی )حسن

گذار و تعیین مجازات برای مرتکبین دانند. از طرفی تاکید قانونسربازان در محیط کار می

 باشد.  ای بر عدم پذیرش کلیه دستورات می سرپیجی و لغو دستور نیز نشانه

تواند به کاهش اهمال کاری در کارکنان منجر گردد که به  پذیرش دستور کارکنان می

گردد و یکی از  محسوب می ها در کارآیی نیروی انسانی ترین آفت عنوان یکی از بزرگ

وری و سلامت جسمی و روانی کارکنان دارد  هایی است که نقش مهمی در میزان بهره مقوله

(. علیرغم اهمیت پذیرش دستور توسط کارکنان، در بررسی 61: 6359)رضائی و همکاران، 

آمده مشاهده گردید که در خصوص چگونگی پذیرش دستور توسط کارکنان در کشور  عمل به

جمهوری اسلامی ایران مدل خاصی ارائه نگردیده است، لذا انجام پژوهشی در این خصوص 

تواند ضرورت دارد. از طرفی پذیرش دستورات یک فرآیند پیچیده است و سیستم پویا می

پذیر ارائه نماید و فرصتی برای های پیچیده و متغیرهای تعاملدرک صحیحی از سیستم

  (.6: 6161، 6پیچیده فراهم نماید )جیمهای تغییر و مدیریت سیستم

توان با عنایت به موارد بالا تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این مساله است که چگونه می 

احتمال پذیرش دستورات توسط کارکنان را ارتقاء داد و میزان پذیرش دستورات توسط 

 بینی نمود.کارکنان را پیش

 پیشینه تحقیق

اند از: قدرت  های قدرت در سازمان عبارت انواع پایگاه 3آر. پی. فرنچ و جان 6برترام اچ. راون

)کنترل نسبت به تنبیهات(، قدرت  9)کنترل نسبت به منابع ارزشمند(، قدرت اجبار 0پاداش

)کنترل  1)این قدرت مبتنی بر موقعیت یا اختیار رسمی است(، قدرت مرجعیت 1قانونی

امیده شده است(، قدرت تخصص )کنترل مبتنی بر مبتنی بر جذبه که قدرت کاریزما نیز ن

                                                           
1- Jim 
2- Bertram H. Raven 
3- John R.P. french 
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6- legitimate Power 

7- Referent Power 
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شود که بعضی از افراد حتی باوجود مقاومت شدید های قدرت باعث میدانش(. و این پایگاه

 (.069: 6359ها باشند )فرهنگی و همکاران،  از سوی دیگران، قادر به تغییر رفتار آن

ست که چرا افراد از در نظریه ساختارهای قدرت به دنبال جواب این سؤالات ا 6وبر

کنند؟ او برای یافتن پاسخ این سؤال میان زور )به معنای توانایی وادار  دستورات تبعیت می

ها به تبعیت، علیرغم میل( و اقتدار یا اختیار )به معنای پذیرش دستورات با  ساختن انسان

شناسی  (. وبر در سنخ35-31: 6319شود )مشبکی و روحانی،  طیب خاطر( تفکیک قائل می

(.  اختیار 9: 6350کند )بکایی و همکاران،  معروف خود سه نوع اختیار را مطرح می

(. از 696-696: 6351)بدری،  0، و اختیار عقلایی یا قانونی3، اختیار سنتی6کاریزماتیک

قانونی دارای ثبات کافی است، مبنایی جهت  -دیدگاه وبر فقط روابط مبتنی بر قدرت عقلائی

شوند که افراد از دهد و باعث می ساختارهای اداری دائمی ارائه می شکل بخشیدن به

 (.61: 6316دستورات تبعیت کنند )معتمد وزیری، 

داند. به نظر وی ضعف اساسی  سه منبع قدرت را عبارت از زور، ثروت و دانش می 9تافلر

قدرت  ناپذیری محض آن است. به سخنی کوتاه خشونت بدترین نوع زور  و خشونت، انعطاف

آورد بالعکس، ثروت به مراتب ابزار بهتری برای قدرت است. کیف پر پول به  را بوجود می

هایی داد که با ضرافت  توان پاداش جای تهدید صرف یا تنبیه انعطاف بیشتری دارد، با آن می

ای مثبت یا  توان به شیوه های جنسی یا نقدی. از ثروت می تعیین شده است، اعم از پرداخت

(. ثروت 36: 6311پذیرتر است )تافلر،  استفاده کرد. بنابراین از زور خیلی انعطاف منفی

شود.  دهد. بهترین نوع قدرت از کاربرد دانایی حاصل می قدرتی از نوع متوسط به دست می

ی معروف در فیلمی که داستان آن در کوبا در دوران حکومت  شون کانری، هنر پیشه

شود در یک صحنه به  افتد، در نقش مزدوری انگلیسی ظاهر می دیکتاتوری باتیستا اتفاق می

گوید: )سرگرد، به من بگو اسلحه  یا ماندنی، فرمانده ارتش حاکم مستبد به وی چنین می

دهد: )مغزها(. بهترین نوع  ات چیست تا برایت تهیه کنم.( شون کانری پاسخ می مورد علاقه
                                                           
1- Weber 

2- Charismatic Domination 

3- Traditional Domination 

4- Rational or Legal Domination 

5- Alvin Toffler 
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توان راه خود را در پیش گرفت بلکه  نه تنها میرود. با این قدرت  قدرت بسادگی از بین نمی

خواهیم انجام دهند هر چند که بر خلاف میلشان  توان دیگران را واداشت آنچه را می می

 (.36-31: 6311باشد )تافلر، 

اگر اهداف سازمان نهادی نشده باشد و به صورت جزئی از عملکرد  6به اعتقاد گولدنر

ها، بی علاقگی را  تحمیل قوانین و مقررات برای تحقق آن رفتاری کارکنان در نیامده باشد،

جای  کند اگر اختیار به (. گولدنر عنوان می611: 6315آورد )رابینز،  در کارکنان به وجود می

(. 310: 6559، 6رود )ووگل همراه باشد، کارایی اختیار بالاتر می تحمیل با موافقت زیردستان

، چون که هم مدیریت و هم کارکنان در 3نمایندگیگیرد که در بروکراسی  وی نتیجه می

: 6359شوند )فرهنگی و همکاران،  ها باهم اتفاق نظر دارند قوانین در عمل پیروی می ارزش

(. ولی اگر مقررات از طرف مدیر بر زیردستان تحمیل گردند، کارمندان در اجرای آن به 365

ر، به ظاهر پایبند مقررات هستند، ولی نمایند، به عبارت دیگ ای غیر از قانون عمل می شیوه

 (. 9: 6350کنند )بکایی و همکاران،  شده عمل می برخلاف مقررات تعیین

چستر بارنارد یکی از نویسندگان مطرح و مهمی است که سعی کرد مدیریت علمی را با 

فراد های ا روابط انسانی پیوند دهد. وی سازمان را به عنوان سیستم همکاری نیروها و فعالیت

تعریف کرده است. بارنارد تئوری پذیرش قدرت را بر مبنای اراده آزاد و بدون اجبار معرفی 

ای، اختیار را ناشی از پذیرش  ( و با ارائه نگرش تازه13: 6559نماید )پیندور و همکاران،  می

 داند بنابراین، اختیار یا قدرت اعمال نفوذ مافوق به پذیرش و قبول زیردست زیردستان می

کند که کسانی که  (. تئوری پذیرش بارنارد ادعا می31، 6311فر، بستگی دارد )هاشمی

دهند بر اساس باورشان از درستی و مشروعیت دستورات این کار را  دستورات را انجام می

(. یعنی کارکنان اعتبار )صحت( دستورات 1: 6160، 0دهند )ماهونی و گودفرنی انجام می

گیرند که آیا آن دستورات را  گیرند و سپس آگاهانه تصمیم می مدیرانشان را در نظر می

                                                           
1- Gouldner 

2- Vogel  

3- representative bureacracy 

4- Mahoney and Godfrey  
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(. بارنارد برخلاف کسانی چون تیلور معتقد است 13: 6559بپذیرند یا نه )پیندور و همکاران، 

 (.63: 6161، 6قدرت مدیر در متقاعد کردن است نه در دستور دادن )گابور و ماهونی

عنوان یک جریان از بالا به پایین نگاه  بهها که به اختیار  بنابراین برخلاف کلاسیک

کنند چستر بارنارد عقیده دارد که جریان اختیار در سازمان از پایین به بالاست )مشبکی  می

(. به نظر چستر بارنارد برای اینکه دستوری مشروعیت پیدا کند و از 96: 6319و روحانی، 

زمان داشته  طور هم زیر را به طرف زیردستان مورد پذیرش قرار گیرد لازم است چهار شرط

 (.16: 6311؛ مسگریان، 01، 6311باشد )هاشمی فر، 

 فهم و درک باشد. ابلاغ یا دستور برای او قابل  -6

 های سازمان مغایرت ندارد. اعتقاد داشته باشد که ابلاغ یا دستور با هدف -6

 ست.اعتقاد داشته باشد که ابلاغ یا دستور سازگار با علائق شخصی او -3

 ازلحاظ جسمی و روانی قادر به اجرای آن دستور یا ابلاغ باشد. -0

در مبانی دین اسلام اساساً، امور قلبی، الزام بردار و قهرپذیر نیستند؛ بلکه هر معنایی را 

عنوان مبلغ و مجری  بایست با میل و رغبت به کسی قبولاند. پیامبر اسلام )ص( نیز، به می

ها عرضه کند؛ و حق  ها، دین را به آن توجه به میل و رغبت انسان احکام الهی، موظف است با

(. در این زمینه بیاناتی 691: 6319فر،  پور اجبار و الزام و تحمیل دین بر مردم را ندارد )نقی

اللّهُ حَفِیظٌ عَلَیْهِمْ وَ ما أَنْتَ عَلَیْهِمْ بِوکَِیل: این خداست که مراقب »در قرآن کریم آمده است: 

سلط بر خلایق است، و شما وکالت بر جان مردم نداری، تا از جانب مردم، کارگزار امور و م

 (.  1)سوره شوری/ آیه « آنان باشید

کند و لو در جهت حق باشد؛ زیرا، انسانیت انسان  تحمیل، انسانیت انسان را از او سلب می

حت اختیار دیگری درآید، اش بستگی دارد. اگر از انسانی سلب اراده شود و ت به اعمال اراده

شده باشد، زیرا تحمیل را پذیرفته  باز هم مسئول اعمال خویش است؛ اگرچه به او تحمیل

است و پذیرفتن تحمیل، به معنی این است که با اختیار، به آن وادی، قدم گذاشته است. 

                                                           
1- Gabor and Mahoney  
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سبت به شود که انسان ن خلاصه، با توجه به آیات فراوانی که در این زمینه هست، معلوم می

کند که انسان در شود مسئولیت دارد و این مسئولیت، اقتضا می اعمالی که از او صادر می

عملکردش، آزادی عمل داشته باشد. از طرفی، اجبار بر عمل نیک، چون جبری است، مایه 

رشد روحی انسان نخواهد شد، بلکه به جهت ساختار خاص خلقت انسانی، موجب گریز از 

غلتیدن در ورطه گناه و آلودگی نیز خواهد بود. لذا در نظام مدیریت ولایی اعمال خیر و فرو 

و الهی، شوق و رغبت، محور اعمال مدیریت و تحقق تبعیت، از نیروهای تحت فرمان است 

 (.611-691: 6319فر،  پور )نقی

توان بین اجزا و عناصر  معتقد است از طریق اعمال زور و توسل به اجبار، نمی 6فالت

داند  ف، هماهنگی به وجود آورد. لذا، اولین وظیفه مدیران را فراهم آوردن وضعیتی میمختل

که افراد به دلخواه خود برای همکاری آماده باشند. فالت قدرت را به دو دسته تقسیم 

کند حق کنترل کارکنانش  کند: قدرت بر دیگران و قدرت با دیگران. مدیری که تصور می می

ها را بشنود و معتقد است که از  و حاضر نیست پیشنهادهای آن را به طور مطلق دارد

دستوراتش اعم از صحیح یا غلط باید اطاعت گردد، دارای تفکر قدرت بر دیگران است و به 

شود و گرایش به  کند. این نوع اعمال اختیار موجب مقاومت می عبارتی، اعمال قدرت می

 (.13-16: 6311سازد )مسگریان،  سرپیچی از دستورات را در کارکنان فراهم می

کند، کار را به زیردستان یاد  ریزی می طور سیستماتیک برنامه مدیری که کار روزانه را به

آورد  پذیرد در واقع یک قدرت مشترک به وجود می ها را می های خوب آن دهد و پیشنهاد می

الت راه رسیدن به (. به نظر ف96: 6319که قدرت با دیگران نام دارد )مشبکی و روحانی، 

است و دستور دادن بیشتر مبتنی بر قانون « 6قانون موقعیت»چنین تفکری استفاده از 

اختیار باشد. به نظر وی رهبر  موقعیت است تا این که وابسته به موقعیت یا مقام صاحب

واقعی کسی است که قانون موقعیت را بداند و از آن بیشترین استفاده را کند. با توجه به 

نون موقعیت دستورات دیگر جنبه شخصی و انفرادی ندارند؛ زیرا آنچه موجب صدور یا اخذ قا

های فنی، نظریات  گردد موقعیت است که در اثر عوامل متعددی از قبیل بررسی تصمیم می

                                                           
1- follet 

2- the law of situation 
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شود در این حالت، دستورات،  اهل خبره، شرایط زمانی و مکانی و مانند آن ایجاد می

 (.13: 6311مسگریان، شوند ) مشتاقانه اجرا می

جای اعمال  در نظریه اختیار فالت، قدرت جمعی باید جانشین قدرت انفرادی گردد و به

قدرت شخصی در سازمان، مسائل باید از طریق بررسی مشترک موقعیت خاص و همکاری 

و فصل گردد. بدین ترتیب، حل مسائل سازمان منتهی به اخذ تصمیم بر پایه  جمعی حل 

گردد که با مسئله معینی سروکار دارند. در این صورت،  ت تمامی اشخاص میتلفیق نظریا

شود و مجال مخالفت برای  تصمیمات بر مبنای نتایج تحقیقات و بررسی علمی گرفته می

 (.16: 6311ماند )مسگریان،  کس باقی نمی هیچ

 چارچوب نظری تحقیق

دو نوع تقسیم کرد یک نوع آن  توان به زند می اصولاً اعمالی که از موجود انسانی سر می

دهد یعنی قبل از انجام آن تصور انجام  اعمال است که عمل کننده به آن معنای ذهنی می

توان کنش  آن را در ذهن خود دارد؛ نوع دوم اعمالی است بدون معنای ذهنی. نوع اول را می

ذهنی کنش  شود قسمت معنای و نوع دوم را رفتار نامید. کنش خود به دو نوع تقسیم می

برخاسته از حالات کاملاً شخصی و درونی فرد عمل کننده است، مثلاً هنگامی که فرد به 

تنهایی در حال قدم زدن است و تحت تاثیر فرد حاضر یا غایبی نیست. مطالعه این نوع کنش 

نیز بر عهده روانشناسی است. اما مفهوم مورد نظر ما کنش یا اقدام اجتماعی است این کنش 

رفتاری است همراه با معنای ذهنی و ثانیاً معنای ذهنی به رفتار یا تصور رفتار دیگری بر  اولاً

گردد. به عنوان مثال یک دوچرخه سوار تا زمانی که در حالات شخصی خود و به تنهایی  می 

در حال حرکت است در حال کنش فردی است اما به محض این که یک وسیله نقلیه جلوی 

ن لحظه به بعد دوچرخه سوار مجبور است به حرکت خود بر اساس حرکت او ظاهر شد از ای

آن وسیله نقلیه یا برداشتی که از حرکت آن وسیله نقلیه و آثار مترتب بر آن دارد به حرکت 

نیا،  خود شکل دهد. لذا از این به بعد کنش اجتماعی مطرح است )شاهنوشی و جعفری

6319 :15.) 
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ذیرش به عنوان یک کنش در نظر گرفته شده لذا چارچوب از آنجا که در پژوهش حاضر پ

ها بیشتر باشد. در تعامل نمادین اعتقاد بر این است که انسان گرایی نمادین می نظری تعامل

کنشی هستند تا اینکه صرفاً واکنشی باشند. اعمال و فعالیتهای انسان هدفمند و مبتنی بر 

(. در تعامل 319: 6356)حیدری و همکاران، معناهایی هستند که افراد برای آنها دارند 

های یکدیگر را تفسیر کرده و بر مبنای معناهایی که از این تفسیر نمادین افراد ایماها و اشاره

 (. 669: 6351کنند )بوریل و مورگان، آید عمل میبه بار می

با توجه به چارچوب انتخاب شده دو عنصر دستور دهنده و دستورگیرنده به عنوان 

طرفین تعامل در کنش دستور گیرنده )پذیرش یا عدم پذیرش( تاثیرگذار هستند. اما از آنجا 

گرایی اعمال انسان مبتنی بر معناهایی است که به رفتار، حرکات، ایماها و...  که در تعامل

شود لذا تفسیر دستور گیرنده از مقبولیت دستور دهنده مهم تر از خود مقبولیت  داده می

های دستور به عنوان یک نماد بر  ه است. از طرفی برابر این دیدگاه ویژگیدستور دهند

معتقد به وجود جهانی خارجی  6باشد. در نهایت مید مقبولیت دستور دهنده تاثیر گذار می

( و لذا 669: 6351است که بر تفکر و کنش انسان ها تاثیرگذار است )بوریل و مورگان، 

ضر به عنوان عواملی که خارج از فرد قرار دارند و بر کنش ای نیز در پژوهش حا عوامل زمینه

 اند. دستور گیرندگان تاثیر گذارند در نظر گرفته شده

رسد سه بعد درک دستور گیرنده از قابلیت خود و با در نظرگرفتن مباحث بالا به نظر می

ر درک مقبولیت دستور دهنده توسط دستور گیرنده بر توسعه منطقه پذیرش تاثیر گذا

های دستور از طریق تاثیرگذاری بر مقبولیت دستور دهنده و عوامل  باشد. از طرفی ویژگی می

ای نیز از طریق تاثیرگذاری بر قابلیت دستور دهندگان و مقبولیت دستور گیرندگان  زمینه

توانند بر میزان پذیرش دستورات اثرگذار باشند. در ادامه مدل مفهومی پژوهش و تعاریف  می

 گردد.دل ارائه میابعاد م

 

 

                                                           
1- Mead 

اقدامات 

مدیریت منابع 

 انسانی

 

مقبولیت 

دستور 

 دهنده

 

قابلیت 

دستور 

 گیرنده

 

 

 

های  ویژگی

 دستور

 

 

ای زمینه عوامل  

 

پذیرش 

 دستور

 



 6011 بهار، 6، شمارهاول، سال «مدیریت سرمایه های انسانی دفاعی»امه فصلن. ..................................................... 651

 
 

 ( مدل مفهومی تحقیق1شکل )

پذیرش را به عنوان قصد قبول یک درخواست  6چیسمار و وایلی پتون پذیرش دستور:

(، پذیرش اجتماعی را به این 6166) 3(، دی وال و باشمن6: 6111، 6اند )عادل تعریف نموده

ابطه داشته باشند و شما را دانند که دیگران نشان دهند که دوست دارند با شما ر معنی می

به عنوان عضوی از گروه خود داشته باشند. در تحقیق حاضر پذیرش دستور عبارتست از 

کنش دستور گیرنده در مواجهه با دستورات صادره توسط دستور دهنده مبنی بر موافقت با 

 دستورات صادره. 

، 0بودن )کراولی مقبولیت یعنی مورد پسند بسیاری از افراد مقبولیت دستور دهنده:

( مقبولیت رهبری به عنوان شناخت و پذیرش قدرت یک رهبر توسط کسانی که از 6: 6313

شوند، تعریف شده است. رهبرانی که برای انجام کاری خاص به رسمیت  طریق او رهبری می

کنند )حسن و  اند کارکنانشان به صورت داوطلبانه دستورات آنها را اجرا می شناخته شده

(. در تحقیق حاضر مقبولیت دستور دهنده عبارت است از: ادراک 616: 6166، 9نهمکارا

قابل قبول بودن اخلاق، دانش، سبک رهبری، اقتدار، انضباط و شایستگی دستور دهنده از 

 نظر دستور گیرنده. 

اظهار می دارد که قابلیت یا شایستگی به طور کلی بر  1بویاتزیس قابلیت دستور گیرنده:

تواند انگیزش، رفتار،  های اساسی یک شخص تاکید دارد. این صفات می و ویژگی روی صفات

ای از دانشی باشد که فرد در انجام  نگرش، مهارت و تصور فرد از نقش اجتماعی و یا مجموعه

(. قابلیت عبارت است از 91: 6315دهد )یگانگی،  ها مورد استفاده قرار می کارها و فعالیت

کند  بینی را تسهیل می ا و منابعی که ارائه پاسخی خاص و قابل پیشه ها، توانایی ویژگی

(Lindbom et al, 6169: 01 :در تحقیق حاضر قابلیت دستور گیرنده عبارت است از .)

                                                           
1- Chismar and Wiley-Patton 

2- Adell  

3- C. Nathan DeWall and Brad J. Bushman 

4- Crawley 
5- Mat Hassan et al.  

6- Boyatzis 
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ها، انگیزش، شخصیت و ارزش های دستور گیرنده که بر پذیرش دستورات  مجموعه توانایی

 باشند. صادره تاثیرگذار می

های مربوط به نحوه تدوین و ابلاغ دستور که بر مقبولیت دستور  ویژگی های دستور: ویژگی

دهنده و قابلیت دستور گیرنده تاثیر گذاشته و منطقه پذیرش کارکنان را تحت تاثیر قرار 

 دهند. می

اقدامات مدیریت منابع انسانی منعکس کننده  اقدامات مدیریت منابع انسانی:

دهند با این انتظار  ها برای منابع انسانی انجام میازمانهای مختلفی است که س گذاری سرمایه

(. شولز و 616: 6359که رفتارهای خاصی از کارکنان مشاهده کنند )رحیمی و همکاران، 

اقدامات مدیریت منابع انسانی را به عنوان سیستمی که کارکنان را به منظور  6جکسون

جذب، توسعه، برانگیخته و حفظ  اطمینان از عملکرد موثر و بقای سازمان و اعضای آن

( اقدامات مدیریت منابع انسانی را به 6119) 6اند. لایکوایز و مینبیوا نماید، تعریف کرده می

ای از اقدامات که به منظور مدیریت منابع انسانی از طریق تسهیل توسعه  عنوان مجموعه

نظور حفظ مزیت های ایجاد روابط پیچیده اجتماعی و خلق دانش سازمانی به م قابلیت

(. در این پژوهش 691: 6166، 3شود )تان و نصوردین رقابتی توسط سازمان ها انجام می

ای از اقدامات مدیریت منابع انسانی که بر  منظور از اقدامات مدیریت منابع انسانی مجموعه

و مقبولیت دستور دهنده، قابلیت دستور گیرنده و نحوه تدوین و ابلاغ دستور تاثیر گذاشته 

 گردد. منتج به پذیرش دستورات توسط کارکنان می

دارد که زمینه عبارت است از: هرگونه اطلاعاتی که برای  اظهار می 0دی ای: عوامل زمینه

زمینه را به  9گیرد. روزمان و همکاران تواند مورد استفاده قرار می توصیف موقعیت چیزی می

گذارند،  بر وضعیت یک فرآیند تاثیر میعنوان ترکیبی از تمام شرایط آشکار و پنهانی که 

همه علل و عواملی که امکان برقراری،  (.6: 6160، 1)کرونسبین و همکاران کنند تعریف می

                                                           
1- Schuler and Jackson 

2- Likewise, Minbaeva 
3- Tan and Nasurdin 

4- Dey 

5- Rosemann et al. 

6- Kronsbein et al. 
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آورند، زمینه یا  ها را فراهم می تنظیم و واکنش بموقع و مناسب سازمان نسبت به سایر نظام

در تحقیق حاضر  .(19: 6350دهکردی، کشتکارهرانکی، شوند )مبینی محیط نامیده می

های سازمانی و ملی که بر مقبولیت دستور دهنده،  ای عبارت اند از: ویژگی عوامل زمینه

قابلیت دستور گیرنده و نحوه تدوین و ابلاغ دستور تاثیر گذاشته و پذیرش دستور توسط 

 دهند. کارکنان را تحت تاثیر قرار می

 شناسی پژوهشروش

ای بوده و از توسعه -تحقیقات کاربردیی تبینی و در دستهوع این تحقیق از لحاظ هدف، از ن

در این تحقیق با بررسی و مطالعه دقیق ادبیات نظری تحقیق روش آمیخته استفاده نموده است. 

بینی میزان پذیرش دستورات پیش، یک مدل پویایی سیستم جهت انجام مصاحبه با خبرگانو 

 ینای این پژوهش در قالب تحلیل سیستمی است. شناسروشطراحی شده است. توسط کارکنان 

 یها سیستم رفتاو ر رساختا مطالعه نمکاو ا ستا هشد بنا کنترلی ارمد رساختا پایه برروش 

 ،یدادرس و قراخان ،ی)البرز دـمیکن همارـفرا  یـفنو  یستیز ،اعیـجتما دی،قتصاا هپیچید

ستم مد نظر قرار گرفته است و شناسی سی در رویکرد سیستمی، روش پویایی(.  91: 6350

گیران  ها ابزاری قدرتمند در اختیار مدیران و تصمیم گذاری ها و سیاست ریزی تواند در برنامه می

قرار دهد. به این صورت که در محیط آزمایشی نرم افزار و با حداقل هزینه ممکن، سیاست های 

گردد و براساس آن بهترین  می مختلف بر روی مدل امتحان شده و رفتار بازخوردی آن مشاهده

(.  برای گردآوری اطلاعات مربوط 639-630، 6351گردد )موسوی و پیشوایی،  تصمیم اتخاذ می

نفر از خبرگان استفاده گردیده است خبرگان  61به متغیرهای تحقیق و روابط بین آنها از نظر 

 باشند:واجد شرایط زیر می

نفر(، 3نفر(، جامعه شناسی )66)های )مدیریت دارای مدرک دکتری در رشته (6

 نفر((.6نفر( و علوم قرآنی)6روانشناسی)

 های مرتبط. ارتباط و رهبری یا حوزه های دارای حداقل یک مقاله یا کتاب در حوزه (6

 حداقل پنج سال سابقه خدمت در مشاغل مدیریتی یا فرماندهی. (3
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توسط کارکنان در بینی میزان پذیرش دستورات به منظور طراحی مدل پویای پیش

ها به  های روش پویایی سیستم استفاده گردیده است. گام 6پژوهش حاضر از نرم افزار ونسیم

طور خلاصه عبارت اند از: ساختاردهی به مساله )شناسایی و تعریف مساله(؛ توسعه یا خلق 

ی و سازی و فرموله کردن؛ آزمون مدل و اعتبارسنجی آن؛ سناریو سازهای پویا؛ مدل فرضیه

: 6355زاده، زاده قطری، مشایخی و حسنغلام سریزدی، رجبها )حاجیارزیابی سیاست

99 .) 

 ها تجزیه و تحلیل داده

های پژوهش در شش مرحله انجام شده است که در ادامه هر یک از مراحل تجزیه و تحلیل داده

 گردد.به تفکیک تشریح می

 . شناسایی و تعریف مساله1

باشد و  بینی میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان میه مورد بررسی پیشدر این پژوهش مسال

ها بین وضعیت مطلوب و وضعیت موجود پذیرش دستور توسط کارکنان  چون در اکثر سازمان

خواهد به  کمک پویایی سیستم ها عوامل مؤثر در ایجاد این  اختلاف وجود دارد لذا محقق می

 بینی نماید.دستورات توسط کارکنان را پیشفاصله را شناسایی و میزان پذیرش 

 های پویا  . خلق فرضیه2

توان فاصلة بیــن سطح مطلوب و سطح فعلی منطقه پذیرش بر اساس مطالعات انجام گرفته می

کارکنان را از طریق کم کردن فاصلة سطح مطلوب و فعلی متغیرهای موثر بر آن )مقبولیت 

های دستور، اقدامات مدیریت منابع انسانی و عوامل  ویژگی دستور دهنده، قابلیت دستور گیرنده،

توان انجام داد. نتیجه این  های علی و معلولی می ای( کاهش داد. این کار را در قالب حلقه زمینه

( ارائه 6معلولی روابط بین متغیرهاست که این نمودار در نمودار ) -قسمت ارائه نمودار علت 

ی ارتباط بین متغیرها هستند، علامت ها نشان دهندهشده فلش در نمودار ارائهگردیده است. 

دهنده تاثیر منفی متغیر مبدأ بر متغیر ( نشان-ی تاثیر مثبت و علامت ))+( نشان دهنده

  مقصد است.

                                                           
1- Vensim 
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 معلولی -( نمودار علت1نمودار )

 . مدل سازی و فرموله کردن3

وابط بین متغیرهای سیستم تدوین شود در مرحلة بعد برای درک بهتر از رفتار سیستم باید ر

سازی شود. برای این منظور، از نرم  و با استفاده از رایانه، مقدار متغیرها در طول زمان شبیه

که یکی از پرکاربردترین نرم افزارهای حوزة پویایی سیستم است، « ونسیم»سازی افزار شبیه

معلولی و نمودارهای سطح  -های علی توان نمودار افزار می اسـتفاده شده است. بـا ایـن نرم

 ینبیشیپ یایپوجریان مربوط به مدل  -سازی نمود. نمودار سطح جریان را ترسیم و شبیه

( ارائه گردیده است. در نمودار ارائه 6دستورات توسط کارکنان در نمودار ) رشیپذ زانیم

 باشند:ها به مفهوم زیر میشده علامت

 ی متغیر جریانه: نشان دهند              

 : نشان دهنده سرچشمه    

    ی جریانی شیر یا کنترل کننده: نشان دهنده
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آموزش

جامعه پذیری

توانمندسازی

ارتباط متنوع

شایسته گزینی

مدیریت بر مبنای هدف

سیستم پاداش متنوع

ساختار سازمانی

فرهنگ سازمانی

جو سازمانی

هویت سازمانی

وضعیت فرهنگی جامعه

وضعیت اقتصادی جامعه

وضعیت اجتماعی جامعه

دانش
اقتدار

اخلاقانضباط
رفتار

شایستگی

قابل پذیرش بودن

دستور

انگیزش شخصیتتوانایی ارزشها

تدوین دستور ابلاغ دستور

ویژگی های دستور
پذیرش دستورات

قابلیت دستور گیرنده

مقبولیت دستور

دهنده

اقدامات مدیریت منابع

انسانی

عوامل زمینه ای

ویژگی های دستور

گیرنده

ویژگی های دستور

دهنده

 

 ( نمودار حالت جریان2نمودار )

ی ارتباط متغیرهای مختلف از ضرایب بارهای عاملی پژوهش برای فرمول بندی نحوه

استفاده شده  (6351فرد، معمارزاده طهران و آقاحسینعلی شیرازی )آقایان ملکی، دانش

ی منطقه ی توسعهپس از اعمال پرسشنامه PLSاست که این ضرایب، خروجی نرم افزار 

 باشد.پذیرش کارکنان می

 ( ضرایب مورد استفاده در فرموله کردن مدل1جدول )

 اقدامات مدیریت

 منابع انسانی

عوامل 

ای زمینه  

های  ویژگی

 دستور

دستور قابلیت 

 گیرنده

مقبولیت 

 دستور دهنده

 مولفه

    131/1  اخلاق 

    106/1  دانش 

    131/1  انضباط 

    110/1  اقتدار 
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    166/1  رفتار 

    139/1  شایستگی 

   111/1  شخصیت  

   115/1  توانایی  

   135/1  انگیزش  

   115/1  ارزشها  

  596/1  ابلاغ   

  566/1  تدوین   

 116/1  ساختار سازمان    

 115/1 هنگ سازمانفر      

 515/1  جو سازمان    

 111/1  هویت سازمان    

 113/1  وضعیت اجتماعی جامعه    

 اقدامات مدیریت

 منابع انسانی

عوامل 

ای زمینه  

های  ویژگی

 دستور

دستور قابلیت 

 گیرنده

مقبولیت 

 دستور دهنده

 مولفه

 191/1  وضعیت اقتصادی جامعه    

 111/1  وضعیت فرهنگی جامعه    

156/1  شایسته گزینی     

160/1 پذیری جامعه       

111/1  آموزش     

196/1  توانمندسازی     

161/1  ارتباطات متنوع     

613/1  تنوع شغلی     

113/1  پاداش متنوع     

100/1  مدیریت بر مبنای هدف     
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 آزمون مدل و اعتبارسنجی آن -4

های سازگاری واحدها و شرایط حدی موندر این تحقیق برای آزمون کارایی مدل از آز

 ها ارائه گردیده است. استفاده شده است که در ادامه توضیحات هر کدام از این آزمون

الف( آزمون سازگاری واحدها: این آزمون برای ارزیابی سازگاری ابعاد معادلات استفاده 

ا کلیک کنیم در ر 6گزینه چک واحدها 6گردد. در نرم افزار ونسیم اگر از قسمت مدل می

شود که برابر تست  ظاهر می 3باشندصورت درست بودن واحدها پیغام واحدها صحیح می

 اند.  انجام شده واحدهای مدل درست انتخاب گردیده

ب( آزمون شرایط حدی: این آزمون بر مقاوم بودن مدل در شرایط حدی تأکید دارد؛ به 

ها، مدل باید رفتار  ها و یا مقادیر ورودی استاین معنا که تحت هر شرایطی با تغییر یافتن سی

بینی مورد انتظار را از خود نشان دهد. به عنوان مثال وقتی که مقادیر اولیه متغیرهای پیش

کننده میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان افزایش یا کاهش داده شود میزان پذیرش 

اهش یابد. همان طور که در دستورات توسط کارکنان نیز بایستی به تناسب افزایش یا ک

گردد به ازای هر تغییری در متغیرهای شناسایی  ادامه در قسمت سناریوسازی تشریح می

 یابد. شده، میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان نیز تغییر می

 اهاستیس یابیو ارز یساز ویسنار -5

سی سناریوها در قبل از بررسی سناریوهای مختلف لازم به توضیح است که دو فرض در برر

درصد در نظر  61اند؛ الف( فرض اول اینکه میزان تغییر هر یک از متغیرها نظر گرفته شده

 ماه در نظر گرفته شده است.  61گرفته شده است؛ فرض دوم اینکه بازه زمانی تغییرات 

ه در مدل پویای ایجاد شده، پس از ارزیابی کارآیی مدل، به ارائه سناریوهای مختلف پرداخت

ی موثر بر توسعه منطقه پذیرش پنج سناریو به  شود. با توجه به متغیرهای شناسایی شده می

 بینی پذیرش دستور توسط کارکنان به شرح زیر ارائه گردیده است:منظور پیش
                                                           
1-Model  

2 -unit check 

3 -units are ok 
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در این سناریو میزان پذیرش  سناریو اول، ارتقاء سطح اقدامات مدیریت منابع انسانی:

باشد. لذا فرض  ح اقدامات مدیریت منابع انسانی مد نظر میکارکنان از طریق ارتقاء سط

درصد ارتقاء یابد،  61شود که در ماه دهم سطح اقدامات مدیریت منابع انسانی به میزان  می

 ( ارائه گردیده است.3ارتقاء یابد. نتایج در نمودار ) 1600/51به  166/11یعنی از 

ت منابع انسانی بر میزان پذیرش ( تاثیر ارتقاء سطح اقدامات مدیری3نمودار )

 دستورات توسط کارکنان

 61(، نتیجه ارتقاء سطح اقدامات مدیریت منابع انسانی به میزان 3با توجه به نمودار )

(، تغییر میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان از 1600/51به  166/11درصد )یعنی از 

های  درصد تغییر در فعالیت 61باشد. یعنی به ازای  درصد می 61/95درصد به  11/99

 درصد ارتقاء خواهد یافت.  69/1مدیریت منابع انسانی، پذیرش دستورات توسط کارکنان  

در این سناریو ارتقاء سطح پذیرش دستور  ای: سناریو دوم، ارتقاء سطح عوامل زمینه

ناریو باشد. لذا در این س ای مد نظر می توسط کارکنان از طریق ارتقاء سطح عوامل زمینه

به  33/15درصد یعنی از  61ای به میزان  فرض شده است که در ماه دهم سطح عوامل زمینه

 ( ارائه گردیده است. 0یابد. نتایج این تغییر در نمودار ) تغییر  651/59
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ای بر میزان پذیرش دستورات توسط  ( تاثیر ارتقاء سطح عوامل زمینه4نمودار )

 کارکنان

 

ای به  گردد، نتیجه ارتقاء سطح عوامل زمینه( مشاهده می0ار )همان گونه که در نمود

 159/91درصد به  11/99درصد، تغییر سطح پذیرش دستورات توسط کارکنان از  61میزان 

ای میزان پذیرش دستورات  درصد تغییر در عوامل زمینه 61باشد. یعنی به ازای  درصد می

 درصد ارتقاء خواهد یافت.  19/1توسط کارکنان 

در این سناریو ارتقاء سطح  سناریو سوم، ارتقاء سطح مقبولیت دستور دهنده:

باشد. لذا در این  پذیرش کارکنان از طریق ارتقاء سطح مقبولیت دستور دهنده مد نظر می

درصد  61سناریو فرض شده است که در ماه دهم سطح مقبولیت دستور دهنده به میزان 

درصدی در سطح مقبولیت  61یابد. نتایج تاثیر ارتقاء  تغییر  16/51به  1/19ارتقاء و از 

 ( ارائه گردیده است.1دستور دهنده در نمودار )
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( تاثیر ارتقاء سطح مقبولیت دستور دهنده بر میزان پذیرش دستورات 5نمودار )

 توسط کارکنان

ر درصد، تغیی 61برابر نمودار بالا نتیجه ارتقاء سطح مقبولیت دستور دهنده به میزان 

 61باشد یعنی به ازای می 3330/11به  11/99میزان پذیرش دستور توسط کارکنان از 

درصد  311/1درصد تغییر در مقبولیت دستوردهنده میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان 

 ارتقاء خواهد یافت. 

در این سناریو ارتقاء میزان پذیرش  های دستور: سناریو چهارم، ارتقاء سطح ویژگی

باشد. لذا در این  های دستور مد نظر میسط کارکنان از طریق ارتقاء سطح ویژگیدستور تو

درصد ارتقاء و  61های دستور به میزان سناریو فرض شده است که در ماه دهم سطح ویژگی

های دستور در  درصدی در ویژگی 61یابد. نتایج تاثیر ارتقاء  تغییر  31/666به  19/53از 

 ه است.( ارائه گردید1نمودار )
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های دستور بر میزان پذیرش دستورات توسط  ( تاثیر ارتقاء سطح ویژگی6نمودار )

 کارکنان

درصد، تغییر در میزان پذیرش  61های دستور به میزان  نتیجه ارتقاء سطح ویژگی

درصد تغییر در  61باشد یعنی به ازای  می 131/91به   11/99دستورات توسط کارکنان از 

 درصد ارتقاء خواهد یافت.  16/6میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان  های دستور، ویژگی

در این سناریو ارتقاء میزان پذیرش  سناریو پنجم، ارتقاء سطح قابلیت دستور گیرنده:

باشد. لذا در  دستورات توسط کارکنان از طریق ارتقاء سطح قابلیت دستور گیرنده مد نظر می

درصد  61دهم سطح قابلیت دستور گیرنده به میزان  شود که در ماه این سناریو فرض می

درصدی در قابلیت دستور  61یابد. نتایج تاثیر ارتقاء  تغییر می 39/51به  669/16ارتقاء و از 

 ( ارائه گردیده است.1گیرنده در نمودار )
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( تاثیر ارتقاء سطح قابلیت دستور گیرنده بر میزان پذیرش دستورات 7نمودار )

 نتوسط کارکنا

( نمایش داده شده است، نتیجه ارتقاء سطح قابلیت دستور 1همان گونه که در نمودار )

به   11/99درصد، ارتقاء میزان پذیرش دستور توسط کارکنان از  61گیرنده به میزان 

درصد تغییر در قابلیت دستور گیرنده، میزان پذیرش  61باشد یعنی به ازای  می 361/91

 درصد ارتقاءخواهد یافت.  50/6دستور توسط کارکنان  

 مقایسه سناریوهای مختلف -6

 میزانبر  رهایاز متغ کیدر هر  یدرصد 61 رییتغ ریتاث زانیپنج گانه م یوهایدر سنار

مختلف،  سناریوهای سهی. در ادامه به منظور مقادیکارکنان ارائه گرددستورات توسط  رشیپذ

( 1نمودار ) در قالبستورات توسط کارکنان میزان پذیرش دبر  سناریوها نیاز ا کیهر  ریتاث

 است.  دهیارائه گرد
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 ( ارتقاء میزان پذیرش دستورات توسط کارکنان تحت سناریوهای مختلف8نمودار )

دستور دهنده  مقبولیتارتقاء سطح  ،گردد یمشاهده م (1نمودار )گونه که در همان

شامل ارتقاء سطح  یبعد یها سناریوهایدارد و دستورات  رشیرا بر پذ ریتاث نیشتریب

 یا نهیدستور و عوامل زم یها یژگیو رنده،یدستور گ قابلیت ،یمنابع انسان تیریاقدامات مد

 قرار دارند. یبعد یها تیدر اولو بیبه ترت

 گیری و پیشنهادها نتیجه

گردد که از بین سناریوهای های تحقیق در مقایسه سناریوهای مختلف مشاهده میبرابر یافته

تلف ارتقاء سطح مقبولیت دستور دهنده بیشترین تاثیر را بر ارتقاء میزان پذیرش مخ

دستورات توسط کارکنان دارد و سایر عوامل شامل ارتقاء سطح اقدامات مدیریت منابع 

ای به ترتیب در  های دستور و عوامل زمینه های دستور گیرنده، ویژگی انسانی، ویژگی

توان نتیجه گرفت که نتایج تحقیق حاضر با موضوع نابراین میهای بعدی قرار دارند. ب اولویت

مورد اشاره فالت مبنی بر قانون موقعیت و همچنین با مبانی دین اسلام مبنی بر عدم 

های تحقیق با آن دسته از ها همخوانی دارد. اما یافتهاستفاده از زور و تحمیل در رهبری عده

-و تحمیل دستور به کارکنان تاکید دارند موافق نمی نظریاتی که بر استفاده از زور و اجبار

باشد. در نتیجه بر خلاف نظر برخی محققین که پذیرش دستورات را منوط به تغییر در ابعاد 
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تفاوتی کارکنان جهت اجرای دانند و سعی در توسعه منطقه بیمختلف دستور گیرنده می

د که برای ارتقاء احتمال پذیرش دههای تحقیق حاضر نشان میدستورات را دارند، یافته

دستورات توسط کارکنان این رهبران هستند که بایستی تغییر یابند یعنی از طرفی بایستی 

در خود تغییراتی ایجاد کنند که مقبول زیردستان گردند و از طرفی دیگر بایستی اقدامات 

م دهند که نتیجه ها انجاهای انسانی و مدیریت این سرمایهای در بحث سرمایههوشمندانه

این اقدامات مقبولیت رهبران یا دستوردهندگان و در نتیجه پذیرش دستور توسط کارکنان 

 گردد:های تحقیق پیشنهاد میباشد. مبتنی بر یافته

. فرماندهان و مدیران از مدل ارائه شده جهت ارتقاء میزان پذیرش دستورات توسط 6

 برداری نمایند.کارکنان تحت امر بهره

با توجه به تاثیر زیاد مقبولیت دستور دهنده بر پذیرش دستورات، قبل از انتخاب و  .6

انتصاب فرماندهان و مدیران میزان مقبولیت آنان برای کارکنان تحت امر، مورد بررسی ویژه 

قرار گیرد و کارکنان دارای مقبولیت بالا در مشاغل مختلف فرماندهی و مدیریت انتصاب 

 یابند.

های مختلف تربیت افسری، آموزش فرماندهان و مدیران در خصوص چگونگی . در دوره3

 ی تدوین و صدور دستورات مورد توجه قرار گیرد.کسب مقبولیت زیردستان و نحوه

. از اقدامات مدیریت منابع انسانی به منظور ارتقاء مقبولیت فرماندهان و مدیران، ارتقاء 0

 های دستور استفاده شود. سطح قابلیت زیردستان و ارتقاء ویژگی

 های دستور گیرندگان مورد توجه قرار گیرد.. قبل از صدور هر دستور قابلیت9

. به منظور پذیرش بهتر دستورات ضمن تدوین صحیح دستور از ابزار و اشخاص مناسب 1

 جهت ابلاغ دستور استفاده گردد.

 رد توجه قرار گیرد.. زمینه صدور دستورات و آمادگی بستر جهت پذیرش دستورات مو1

 منابع
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 انضباط کردن نهادینه بر پلیسى سازمانى فرهنگ تأثیر، (6311) نیمحمد حس ،یاحمد -

 .310-066 ،(3)0 ،یانتظام تیریفصلنامه مطالعات مد ،انتظامى علوم دانشگاه دانشجویان

 یها استیس هیو ارا رانیدر ا ییروستا تیریمد یها چالش (،6351سید علی ) ،یبدر -

 .601-615 ،(3)6 ،یاستگذارینامه س فصلنامه ره ی،اهبردر

 ستمیمدل س کی یطراح (،6350اود )د ی،قراخانیوان؛ ک ،دادرسحمود؛ م ی،البرز -

 ،63، توسعه و تحول تیریمجله مد ی،وجوه نقد شرکتهای بازرگان تیریبرای مد کینامیدا

16-93. 

در عصر  یبوروکراس (،6350، زهرا )دمنیم ینیالد نیزسعود؛ م ی،انی، پورکرجانم یی،بکا -

 ،یاقتصاد و حسابدار ت،یریدر مد نینو یپژوهش ها یالملل نیکنفرانس ب نیدومحاضر، 
 .نیکوالالامپور، موسسه سرآمد کار

و  هیو تجز یشناخت کلان جامعه یها هینظر ،(6351و مورگان، گارت ) بسونیگ ل،یبور -
 ،چاپ سوم ،ینوروز حمدتقیترجمه: م ،یازمانس اتیح یشناخت سازمان عناصر جامعه لیتحل

 .دانشگاهها)سمت( یکتب علوم انسان نیسازمان مطالعه و تدو ،تهران

و ثروت و خشونت در آستانه قرن  ییدر قدرت: دانا ییجابجا (،6311) لوینآ ،تافلر -
 .مرغینشر س ،تهران ،چاپ دوم ،یخوارزم دختهینترجمه ش ،کمی و ستیب

 زاده، علیرضازاده قطری، علی؛ مشایخی، علینقی؛ حسنزدی، علی؛ رجبغلام سری حاجی -

های نوین پژوهش شناسی سیستم تامین مالی جمعی در ایران،طراحی مدل پویایی (،6355)

 .11-05،(6) 9گیری، در تصمیم

 نینماد ییگرا تعامل (،6356باب )ر ی،رودسر نژاد فیلطریبا؛ ف ،این یعقوبباس؛ یع ی،دریح -

 ،یپرستار ینیارتباط استاد و دانشجو در آموزش بال نییتب یبرا یدگاهی: دیگراندد تئوردر 

6 (69)، 315-651. 

نشر  ،تهران ،چاپ دوم ،تیریمسائل مد لیو تحل یروش بررس (،6359) الهرمک ،فرد دانش -

 .صفار

 یدمهدیترجمه س ،و کاربردها( یسازمان )ساختار، طراح یتئور (،6315) ستیفنا ،نزیراب -

 .نشر صفار ،تهران ،چاپ سوم فرد، ییدانا سنو ح یالوان
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منابع  تیریاقدامات مد ریتأث (،6359) دیه ،پورزارع یران؛ج ی،محمد الله؛رجف یمیرح -

 یپژوهش -یفصلنامه علم ی،رقابت تیو مز یمنابع انسان رییپذ تعهد محور بر انعطاف یانسان
 .55-666 ،16 ،تیریمطالعات مد

بررسی  (،6359) سینح ی،اردکانمحمودزادهحمدحسین؛ م ،انیارمحمدهروز؛ یب ی،رضائ -

کاری سازمانی و عوامل فردی و شغلی مرتبط با آن، در کارکنان پرستاری و  شیوع اهمال

 .61-61 ،(6) 9 ،یپرستار مدیریتفصلنامه  ،مامایی

ی نیامام خم هدگایکل قوا از د یفرمانده یحقوق گاهیجا یبررس (،6350) حمدم ،زرنگ -
 .)ع(ی امام عل یانتشارات دانشگاه افسر ،تهران ،)ره(

 ی،شناس وبر از جامعه فیتعر رامونیپ (،6319) لامرضاغ ،اینی، جعفرجتبیم ی،شاهنوش -

 .13-16 ،1 ،یجامعه شناس یفصلنامه تخصص

. چاپ + پرسش و پاسخ رانیا یاسلام یجمهور یقانون اساس (،6351حمد )م ،شمس -

 .انقلاب دیام ،تهران ،هفتم

 ریو مشاه پردازان هینظر (،6359) لیع ،زادهنیحس یی، علی؛رزایم شاه اکبر؛لیع یفرهنگ -
 .موسسه کتاب مهربان ،تهران ،چاپ چهارم ،تیریمد

 یمشکلات رفتار ی مطالعه ،(6311) یمهد ،یهوشنگ؛ حسن ،یگیبرزو؛ ب ،یبوزنجان یفره -

 .616-661 ،3 ،یمنابع انسان تیریمد یها پژوهش. یظامسازمان ن گانی کی فهیکارکنان وظ

 ،یذوالفقار اصغرلی. ترجمه عآکسفورد یفرهنگ زبان آموز مقدمات (،6311) نجلاآ ی،کراول -

 .رهنما ،تهران ،راسترو، چاپ هفتم میرعلیا

بر  یمدل سه شاخگ ریتأث یبررس(، 6350مهران ) ،مبینی دهکردی؛ کشتکار هرانکی -

 -یعلم هینشر ،(یخودروساز عیشرکت وابسته به صنا کی ی)مطالعه مورد یاعاجتم ینوآور
 . 91-19 ،(0) 3 ،ینوآور تیریمد یپژوهش

 .91-19 ،61، فصلنامه معرفتدر سازمان.  اریاخت هایهینظر(، 6311مسگریان، غلامرضا ) -

ر ب دیبا تاک تیریسازمان مد یمبان ،(6319) نیمحمد حس ،یاصغر و روحان ،یمشبک -
 .نشر اقبال ،تهران ،تیریدر مد یو کاربرد یلیتحل یها شیرو
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 .65-60 ،63، تعاون هینشر ،اریاخت ضیتفو ،(6316) دونیفر ،یریمعتمد وز -

اله؛ معمارزاده طهران، غلامرضا، آقاحسینعلی شیرازی، محمود فرد، کرمملکی، مجید؛ دانش -

لنامه علمی مطالعات مدیریت فص مدل توسعه منطقه پذیرش کارکنان، یطراح (،6351)

 .611-631 ،66راهبردی دفاع ملی، 

آموزان و بینی پویای جمعیت دانشپیش(، 6351سارا؛ پیشوایی، میرسامان )موسوی، سیده -

 .605-665، 01،مطالعات مدیریت راهبردی. فصلنامه ریزی فضای مدارس کشوربرنامه

، چاپ بیست و پنجم، می و الگوهای آناصول مدیریت اسلا(، 6319الله )پورفر، ولینقی -

 تهران، نشر مولف.
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06-39. 
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