
 

 

 فصلنامه مديريت بحران 
 1316بهار ، 31 هشتم، شمارهسال  

 

 بررسی تأثیر عوامل اثرگذار سازمانی 

 کارکنان سازمانهای متولی بحرانبر عملکرد 

 نشانی و خدمات ایمنی شهرداری کرمان( )مطالعه موردی، آتش
 

 محبوبه عسکری  40/40/3196 دریافت مقاله:

  مهدی ابراهیمی نژاد  31/47/3196 تأیید مقاله:

  سعید محمدمهدی پور 
 

 چکیده

نشانی و  مقاله، شناسايی میزان تأثیر عوامل اثرگذار سازمانی بر عملکرد کارکنان سازمان آتش اينهدف 

ـ  لحاظ روش از نوع توصیفی و از ،کاربردی ،نظر هدف . اين تحقیق ازاستخدمات ايمنی شهرداری کرمان 

نشانی شهر  ن آتشنشانان( سازما کارکنان عملیاتی )آتش آماری اين پژوهش را تمام همبستگی است. جامعه

نشانی اين شهر  ايستگاه آتش است و در دهنفر  173دهند که تعداد آنها  تشکیل می 1316کرمان در سال 

شماری  گیری از روش تمام نظر برای نمونه مورد مشغول به فعالیت هستند. با توجه به حجم کم جامعه

روی  ملکرد و عوامل اثرگذار سازمانیع محقق ساخته ، پرسشنامهها آوری داده د. برای جمعاستفاده ش

و روايی آنها  نیز توسط کارشناسان و  ،881/0و  711/0ها به ترتیب  پرسشنامهها اجرا شد. پايايی آزمودنی

 Smart PLSو  SPSSافزارهای آماری   ها از نرم تحلیل داده و تجزيه ان به اثبات رسیده است. برایدتااس

هش نشان داد که متغیرهای سازگاری، رهبری و رسالت سازمان بر عملکرد های پژو است. يافته شده استفاده

 کارکنان تأثیر مثبت دارد؛ اما عامل ارتباط با ذی نفعان بر عملکرد کارکنان تأثیری ندارد.
 

نشانی شهر کرمان، سازمانها و  عوامل اثرگذاری سازمانی، مديريت و عملکرد کارکنان، آتش ها: کلیدواژه

 .مديريت بحران

 

 ارشناسی ارشد مديريت بحران دانشگاه باهنر کرمانکآموخته  دانش      askari.msc@gmail.com 

 دانشیار دانشگاه شهید باهنر کرمان  

 استاديار دانشگاه شهید باهنر کرمان  
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 مقدمه

. هستندها انسانای از  اجتماعی شامل مجموعه ایسامانه مثابه ها بهسازمان

انداز و ب چشمريزی، نقطه عزيمت خود را در قالطرحهای متعالی هنگام سازمان

ندمدت را در  مدت و بل های رسیدن به اهداف کوتاه و راه اهداف سالانه مشخص،

گیری  راهبردها را اندازه معین، نتايج اجرای مانیهای ز و در بازه قالب راهبرد تعیین،

اين مقايسه را به کارکنان و واحدهای سازمانی خود بازخورد  نتايج هاآنکنند.  می

و اقدامات اصلاحی را  ،های بهبود را شناسايیفرصت ،دهند تا در صورت لزوممی

یر در اين بازخوردها ممکن است تغی. گاه حتی نتايج گیرند کار و به کنند طراحی

هايی که چندان به بلوغ سازمانامروزه حتی  راهبردها و اهداف را موجب شود.

انداز مشخص و اسناد راهبردی هستند نیز تمايل  اند و فاقد چشم سازمانی نرسیده

 بسنجند و پیامدهای آن را در قالب را به اهداف دارند تا میزان دستیابی خود

توان  گیری کرد، نمی نتوان اندازه ه رارا آنچزي ؛ندبازخورد به بدنه سازمان ارائه کن

شده است يا  شود که آيا بهبودی انجام ینممديريت کرد و در اين صورت مشخص 

ها به دنبال بهبود عملکرد خود سازمان(. بديهی است که 2002 ،1)نلی و ديگرانخیر 

سانی ر مديريت منابع اندارند که از ابزا رای تحقق اين هدف بیشتر سعید و بهستن

طور سنتی  (. به1311 )طالقانی و ديگران، دارند و کارکنان را راضی نگه استفاده کنند

د سازمانی بر عرضه خدمت متمرکز است و از طريق در بخش دولتی، عملکر

های زيادی که تلاششود. اخیراً به دلیل  مدی و اثربخشی سازمان سنجیده میکارا

های پژوهشرد کارکنان موضوع گیرد، عملکبرای اعمال اصلاحات صورت می

 جدی مديران و مشاوران، هایچالشای شده است. در اين میان يکی از  گسترده

 به مرجعی جامع از شاخصهای عملکرد کارکنان در سازمان است. نداشتن دسترسی

نظران و محققان معتقدند که ارزيابی عملکرد کارکنان در سازمان، موضوعی صاحب

 است و تصور اينکه سازمانی فاقدهای سازمانی وتحلیل تجزيهاصلی در تمامی 
 

1 - Nelly et al  
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درواقع ارزيابی و  گیری عملکرد کارکنان باشد، مشکل است.ارزيابی و اندازه

و برانگیختن  ان در سازمان، موجب هوشمندی سامانهگیری عملکرد کارکن اندازه

یاست  شود و خود بخش اصلی تدوين و اجرای س افراد در جهت رفتار مطلوب می

در هر سازمان، عوامل گوناگونی بر  (.1386)تولايی،  آيد می شمار  بهسازمانی 

د که اين عوامل بسته به ماهیت و اهداف سازمان ارگذ عملکرد کارکنان اثر می

ها آنو با توجه به  است؛ لذا مديران سازمان بايد اين عوامل را مشخص کنندمتفاوت 

ی و کیفی بررسی کمّاسی سازمان دست يابند. به اهداف اس تریکوتاه زمان مدت در

عملکرد کارکنان مشغول به کار در سازمانهای امدادرسان در ايران، مانند 

و  1نهاد مردمی سازمانهااحمر و ديگر سازمانهای داوطلب مانند  نشانی، هلال آتش

ای اين سازمانها نشاندهنده نیاز فنی، انسانی و مالی عمده در اين  روند توسعه

 جمله سازمانهای حساسی هستند که به هنگام پديد ها است. اين سازمانها از زهحو

آمدن شرايط دشوار بحرانی در پاسخگويی به پیامدهای ناگوار وضعیت بحرانی 

امروزه يکی از  .طبیعی نقش بسیار مهمی دارند نظیر وقوع بلايای طبیعی و غیر

ر شهرها، افزايش خسارت عوامل اصلی کاهش قدرت عملیاتی امدادگران در بیشت

وری است. در برخی موارد نیز توجه نکردن به عوامل  جانی و مالی و کاهش بهره

مؤثر بر عملکرد کارکنان سازمانهای امدادی از سوی مديران، موجب عدم موفقیت 

اين سازمانها در واکنش به حوادث شده است. بسیاری از کارشناسان و تحلیلگران 

نفعان و  ن، چهار عامل سازگاری، رهبری، ارتباط با ذیاز میان عوامل گوناگو

دانند که در  رسالت سازمان را  در سازمانهای مديريت اضطراری از موارد مهم می

صورت توجه به اين عوامل، میزان موفقیت سازمانها در پاسخ به حوادث افزايش 

 يابد. می

تواند ضامن  ی نیز مینشان يک از اين عوامل در سازمان آتش بنابراين توجه به هر

ای که در اين تحقیق دنبال  اثربخشی عملکرد کارکنان اين سازمان شود؛ لذا مسئله
 

1 - NGO (Non- Govermental Organizations) 
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سازمانی بر عملکرد کارکنان سازمان  شود، بررسی تأثیر عوامل اثرگذار می

نشانی و خدمات ايمنی شهرداری کرمان است. در حالت واقعی همواره  آتش

تواند سازمانها را دچار بحران کند. زمان  یاحتمال وقوع رويدادهايی هست که م

بینی است. از طرفی در سازمانهای  پیش قابل  وقوع تعدادی از اين رويدادها غیر

که عمده فعالیتشان در زمینه  نشانی، اورژانسها و... امدادی همانند سازمانهای آتش

ضروری  مترقبه است، توجه به عملکرد کارکنان از سوی مديران، بسیار حوادث غیر

تواند  گونه سازمانها می است. توجه به عوامل تأثیرگذار بر عملکرد کارکنان در اين

در موقعیت بحرانی، میزان خسارتهای ناشی از وقايع را به حداقل برساند. اين 

چنین مشخص کردن هم تحقیق به دلیل مطالعه و ارزيابی عوامل اثرگذار سازمانی و

نشانی و خدمات ايمنی  عملکرد کارکنان سازمان آتشيک از اين عوامل بر  تأثیر هر

 در مطالعات اخیر، تأثیر ای برخوردار باشد. تواند از اهمیت ويژه شهرداری کرمان می

گرفته  بررسی قرار های گوناگون، موردسازمانعملکرد کارکنان  عوامل مختلف بر

فا ايحیاتی نقش در مقابله با حوادث بحران  متولی هایسازمانکه  آنجا است. از

 ای ها از اهمیت ويژهسازمانر گيگفت که نسبت به د توان نوعی می  کنند و به می

 جديترها سازمانگونه  عوامل اثرگذار بر عملکرد کارکنان اين برخوردار هستند، بايد

های حیاتی در سازمانجمله  نشانی نیز از سازمان آتش بررسی قرار گیرد. مورد

نشانی و  توجه به اينکه تاکنون اين بررسی در سازمان آتش آيد. با شمار می شهرها به

خدمات ايمنی شهرداری کرمان صورت نگرفته است، اين تحقیق سعی دارد تا 

يک  و تأثیر هر کند شناسايیبر عملکرد کارکنان اين سازمان  را عوامل کلیدی مؤثر

 بررسی قرار دهد. مورد ا بر عملکرد کارکنان آناز آنها ر
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 نظریمبانی 

 عوامل اثرگذار سازمانی

نامه دهخدا سازگاری، موافقت در کار معنا شده است. لغتدر  سازگاری:ـ  3

ای که  گونه شود به سازگاری به تطبیق و وفق دادن شخصیت با محیط اطلاق می

به اين معناست که آن فرد در  فرد نسبت به محیط سازگار است گويیم هرگاه می

را با  شناسان نیز سازگاری فردروان سازگار است. است،گروهی که به آن متعلق 

دانند که  های شخصیت بهنجار میويژگین را از آ واند  توجه قرار داده مورد محیط

مکان دارد های مختلف نیز اسازماند. در شو میموجب سازگاری فرد با محیط خود 

 را متوقف کنند و بايد هاآنتوانند و يا نبايد  کارهايی باشند که نمی کارکنان مجبور به

 بتوانند با تغییرات، سازگار شوند راحتیبها آنها واکنش نشان دهند. اگر آننسبت به 

پذير در سازمان  عنوان عضو انعطاف  که به چرا ؛برای سازمان ارزشمند هستند

 به پیوسته در برابر تغییرات مقاومت کنندحال اگر کارکنان  اين با ؛آيند شمار می به

 مقاومت ،تغییرات برابر در که افرادی شوند. خشی از مشکل شناخته میعنوان ب 

 کنار در ناتوانی. شوند می گرفته ناديده مهم هایطرح برای زياد  احتمال  به کنند می

 منفی روانی و جسمی راتیثتأ ديگر و شديد هایتنش به تواند می نیز تغییر با آمدن

 اهدافشان به سازمان رسیدن مانع تواند می خود اين که شود منجر کارکنان در

لیات واکنش سريع در ارتباط هايی که با عمسازمانبنابراين، کارکنان  .آيد شمار به

یل پیچیدگی ماهیت کار خود، بايد قادر به تغییر وضعیت باشند و خود به دل هستند

 (.2001، 1لیف سوت و ند )نیکهای مختلف سازگار کنرا با موقعیت

ای گونه  بهها رابطه درست و منطقی برقرار کند انساناگر مديريت با  رهبری:ـ  2

تواند از نیروهای انسانی  د، میتوجه کن هاآنکه نیازهای فردی آنان را شناسايی و به  

توجه به نقش با طور مشروع در راستای اهداف سازمانی استفاده کند.  خود به

و  شده تعییناهداف  تحقق یرمسمحوری و کلیدی رهبران در پیشبرد سازمان در 
 

1 - Weick & Sutliffe 
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همراهی و تعامل مستقیم تمامی سطوح  استمرار بقای سازمانی، لزوم هماهنگی،

)شاه منصوری و  است ناپذير اجتناباين مهم  تحقق منظور بهسازمانی با رهبران 

را که های مختلفی پیامای  باشد که  گیرنده رهبر خوب بايد (.1311سکوت آرانی، 

در رفتارهای بعدی خود منظور  کند به منظور پیشرفت سازمانمیاز مردم دريافت 

اين دو درک و نسبت به  يد هم رهبر و هم موقعیت را درک کنندکند. پیروان نیز با

سازمانی  جو نشان دهند. هنر رهبری مدير در عامل، واکنش مثبت و منفی از خود

سازمانی  بر در خلق جوديگر تأثیری که ره  عبارت  به تأثیر بسزايی دارد؛ متعالی

سازمانی را نتیجه توانايی رهبری  توان جو فرد است و درواقع می دارد، منحصربه

توان گفت که رهبر  می اساس اين (. بر1386مدير دانست )بابايی زکلیکی و مؤمنی، 

 سازمانی است. از جو تأثیرگذار بر درک و نگرش کارکنانترين عامل مهمو رفتار او 

طبیعی و  هایبحرانهايی که با سازماندر در موقعیت بحران:  رهبریـ  1ـ  2

تصمیمات مؤثر بر اساس اطلاعات  ، وظیفه رهبران گرفتنشوند می روانسانی روبه

ويژگی  رهبری، ها و کنترل سريع بحران است.خسارتصحیح و در جهت کاهش 

کارگیری سريع  بهمنتظره با  تواند در مديريت حوادث غیر مهم سازمانی است که می

(. شدت 2010، 1ای برخوردار باشد )امسی گوير و اسچینک نیروها از اهمیت ويژه

اين  کند. با توجه به منتظره رويدادها، وضعیت بحران را تشديد می گرفتن غیر

شود که چگونه بايد با بحران  رومدير ممکن است با اين سؤال روبه هر مطالب،

رهبران بايد برای رسیدن به (. 1311قزاآنی،  کریبرخورد کرد )کیانی زاده و ذا

سازمان را  های تا بدان وسیله بتوانند وضعیت ی را مشخص کنندمسیر اهداف خود

)اُوِن و  ريزی کنند بحرانی برنامه ر موقعیتمديريت مؤثر د ارزيابی، و به منظور

کرد بلکه  انگاری به موضوع نگاه ديد سهل (. هنگام بحران نبايد با2011، 2ديگران

کند و با تمرين  کلی سازمان و تشکیلات پیدا می با ارتباط نزديکی که با راهبرد بايد

 

1 - Mcguire & Schneck   

2 - Owen 
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 د.، محکم عمل کرشده ای در فواصل تعیین از طريق آموزش حرفه

 های تنظیم چنین نقشه د. همبايد در جای مناسب قرار گیر هاسازماندهیها و روش

ايد از کیفیت مناسب برخوردار باشد تا به منظور هدايت نیروها توسط رهبر، ب شده 

 حال هر  د. بهبرساند و تهديدها را کاهش دههای مناسب را به حداکثر فرصتد بتوان

 کند. تواند ايجاد بحران توجهی به بحران، می د که بیبايد توجه کر
 نفعان ارتباط با ذیـ  1

 او تحت تأثیر هایاقدامنفع در سازمان کسی است که  ذی نفع: مفهوم ذیـ  1ـ  3

توانند  نفعان می ذی (.182: 2007، 1)مولین سازمان باشد و يا بر سازمان تأثیر بگذارد

ها زمانی آنبر عملکرد، اهداف، توسعه سازمان و حتی ماندگاری آن تأثیر بگذارند. 

رسیدن به اهداف کمک کنند و در مقابل، زمانی در  سودمند هستند که به سازمان در

 اين نفعان واقع ذی ند که مخالف مأموريت سازمان باشند. درهستتضاد با سازمان 

سازمان  حساب آيند و هم به نفع  بهدارند که هم تهديدی برای سازمان  امکان را

 (.2001، 2)چینیو باشند

نفعان در مديريت  روزه رويکرد ذیامنفعان سازمان:  اهمیت ارتباط با ذی ـ 2ـ  3

ای برخوردار است.  ويژه اهمیت از نظامی( اعم از خصوصی، دولتی و غیرها )سازمان

های مختلف  از ابتدای ورود به ادبیات مديريت تاکنون در حوزه نفع مفهوم ذی

ها و  سیستم بنگاه، نظريه ريزی ، مديريت پروژه، برنامهراهبردی ريزی ازجمله برنامه

 هایسازمان(. 1387)عضدی و باقری مقدم،  شده است سازمان به کار گرفته هرينظ

روشهای مختلف  که به نفعان است ی از ذیامدادی نیز دربرگیرنده طیف گوناگون

بهبود عملکرد خود به  منظور نیز بايد بهها سازمانگذارند. اين  بر سازمان اثر می

نفعان  مديريت ذی (.2012، 3)آلتونن بپردازندها آننفعان خود و ارزيابی  شناخت ذی

تواند هم مثبت و  . تأثیر اين ارتباطات بر سازمان و افراد میاست یسازمان یارتباط

 

1 - Moullin      

2 - Chinyio   

3 - Aaltonen  
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اقل شود ها حدآنمديريت شوند تا تأثیر منفی نفعان بايد  هم منفی باشد. بنابراين ذی

حی فروشانی، )ابطند رسیدن به اهداف نیست که مانعی در دو اطمینان به دست آي

1311.) 

اما  است؛نفعان  اعمال مديريت اثربخش در سازمان نیازمند ارتباطات ذی

شود که برخی از مديران يا کارکنان  نفعان زمانی نمايان می ضرورت ارتباطات ذی

 توان اما تصور کنند که نمی ،آگاه باشندهای سازمان چالشسازمان از مشکلات و 

که  شود قع احساس میچنین برخی موا انجام داد. هم کاری در زمینۀ مشکلات

مسئولیت مديران و کارکنان نیست. چنین تصوراتی موجب  مشکل در گسترۀ

د. هماهنگی و بزرگ تبديل شو هایبحرانبه  تا مشکلات و مسائل جزئی شود می

نی دارند در زمان وقوع هايی که ماهیت امدادرساسازماننفعان در  ارتباط بین ذی

ر مهمی در تواند نقش بسیا های نظام ارتباطات می لذا مؤلفه است؛ضروری  حوادث،

نهاد در حال  های مردمسازمان(. 1311)اقبالی و ديگران،  دمديريت بحران ايفا کن

ای در مديريت  های پیچیدهچالشمتغیر محیطی امروز با وضعیت در  ويژهبحاضر و 

دهد که  های مطالعاتی نشان می يافتهچنین  هستند. هم رونفعان روبه روابط ذی

عبارتی  دانند و يا به می موظف نفعان ذی تمامبه رعايت حقوق  که خود را هايیشرکت

تر خواهند بود و احتمال رسیدن موفقنفعان مسئول هستند در بلندمدت  در مقابل ذی

 شده بسیار بیشتر است. ها به اهداف تعیینآن

رسالت،  شده است که بیان  یريت راهبرددر ادبیات مدي رسالت سازمان:ـ  0

زيرا بر عملکرد کارکنان در سازمان تأثیر  ؛سازمان است بخش جدانشدنی از راهبرد

ده دارند که ان عقیبعضی از پژوهشگر(. 1110: 2010، 1)هیروتا و ديگران گذارد می

ای است که شامل اجزايی  صِرف نیست، بلکه بسته یمفهوم رسالت سازمان تنها

. رسالت هر سازمان، استمانند هدف مالی، حیطه جغرافیايی و مزيت رقابتی 

 

1 - Hirota & et al 
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: 2001، 1)بارت و تابون کند فرد سازمان را تعیین می اهداف باثبات و منحصربه

توان ايجاد اشتراک  سازمان را می گیریجهتداشتن رسالت و  دلیل ترينمهم(. 322

يدگاهی بیان کرد. اين اشتراک ديدگاهی که لازمه وحدت سازمانی و د

شود که در افراد نسبت به اهداف  های اثربخش است، باعث می گیریتصمیم

کند:  تعهد ايجاد شود. هر سازمان با داشتن رسالت، دو هدف را دنبال می ،سازمان

وجب برانگیختن و رود و ثانیاً مها به شمار می گیریتصمیماولاً راهنمايی برای 

، 2)فوربس و سینا شود تحريک کارکنان در جهت رسیدن به اهداف سازمان می

2006 :111.) 

 عملکرد 

توجه به  امروزه با توجه به افزايش روزافزون رقابت میان سازمانها و در راستای

عملکرد مؤثرتری داشته  ن است کهايتغییر و تحول سازمانی، هر سازمان به دنبال 

علوم انسانی را به خود جلب کرده است.  هاين امر توجه پژوهشگران حوز باشد و

)کوری و  شودبه تأثیرگذاری بیشتر آنها منجر می سازمانها بافهم مسائل مرتبط 

آنان  های سرمايهاند مهمترين در دنیای امروز، سازمانها دريافته (.2012، 3ديگران

هر سازمان است و هیچ  پیشرفت ومنابع انسانی است که عامل مهمی در موفقیت 

 خود دست نظر مورداهداف  تمامی بهآن نخواهد توانست  سازمانی بدون وجود

ظهور و حاکمیت اين ديدگاه که موفقیت و اثربخشی  (.18: 1310)رضايیان،  يابد

 است انسانی است، موجب شده منابع بويژههدايت صحیح منابع  گرو درسازمانها 

رفتارهای کارکنان ازجمله عملکرد آنان  مطالعه وبررسی  تا در سالهای اخیر به

مطالعات اولیه حاکی است که  (.1371)اشرفی،  دمعطوف شو ای ملاحظهل قابتوجه 

عملکرد تابعی از انگیزش و توان است. برخی ديگر از صاحبنظران فکر را با افزودن 

يگر از ای د اند. عده ادراک فرد از نقش خود يا شناخت شغل گسترش داده

 

1 - Bart & Tabun  

2 - Forbes & seena 

3 - Currie & et al 
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وری اند که بهره ، و اعلام کرده صاحبنظران از زاويه ديگری به اين موضوع نگريسته

صرفاً تابع ويژگیهای فردی نیست، بلکه به سازمان و محیط وابسته است. ممکن 

است افراد دارای انگیزه زياد باشند و تمامی مهارتهای لازم را برای کار دارا باشند 

مايت و هدايت از سوی سازمان وابسته است و کارشان ولی مؤثر بودن آنها به ح

توان گفت ای با نیازهای محیط سازمانی انطباق داشته باشد. بنابراين میگونه بايد به

ديگر عملکرد  عبارت   که عملکرد، هم به عمل و هم به نتیجه آن اشاره دارد؛ به

مشخصی از ارزش شود که مقدمه تولید مقدار عنوان عمل امروز تعريف می به

 (.1313است )حسنی و ديگران،  خروجی فرد

ترين و حساسترين عنصر  امروزه عامل انسانی، کلیدیارزیابی عملکرد: ـ  3

های جديد سازمان و مديريت نیز به چنین رود و بیشتر نظريه شمار می سازمانی به

کارکنان در زمینه منظور آگاهی از نتايج  عملکرد   اند؛ لذا به کرده  عامل مهمی اشاره

)عسگريان،  گیرندشاغلان در سازمان مورد ارزيابی قرار می ،کارايی مورد انتظار

کنندگان واقعی سازمانها، افراد هستند و سازمانها  (. متولیان اصلی و اداره112: 1370

تنها مفهومی نخواهند داشت، بلکه اداره آنها نیز امکانپذير  بدون حضور انسانها نه 

  وجود توسعه و گسترش فناوريهای نوين در سازمانها و تبديل بود؛ حتی بانخواهد 

عنوان عامل حیاتی و  افزار در آينده نقش انسان به سخت شدن آنها به انبوهی از

راهبردی در بقای سازمان هرگز از بین نخواهد رفت. بهبود عملکرد معمولاً با 

، میزان دستیابی به اهداف و اثربخشی فعالیتها مترادف است. منظور از اثربخشی

(. روشن 36: 1381)رحیمی،  ها با ويژگی کارا بودن فعالیتها و عملیات است برنامه

اند و میزان  شده منظور دستیابی به اهداف خاصی تشکیل  است که سازمانها به

رسیدن به اهداف سازمانی با عملکرد نیروهای انسانی ارتباط مستقیم  موفقیت در

که تحت عناوين تعیین ارزيابی شايستگی، ارزيابی  ين فرايند ارزيابی،دارد. بنابرا

شود ازجمله ابزارها و وسايل مؤثر  عملکرد و نظاير آنها در نظر و عمل مطرح می
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تنها هدفها و  مديريت منابع انسانی است که با اعمال صحیح اين ابزار، نه 

کارکنان و  که منافع واقعیيابد، بل کارايی مطلوب تحقق می مأموريتهای سازمان با

کارکنان،  عملکرد ارزيابی (.18: 1387)علوی و مشفق،  شودجامعه نیز تأمین می

آنها در  چگونگی اجرای وظیفهکار افراد در ارتباط با  مرتب و مند نظامسنجش 

)موسوی راد و ديگران،  برای رشد و بهبود است آنهامشاغل و تعیین توانمندی 

1313 :62.) 

در هر سازمان، بسته به هدف و ماهیت آن، دهنده عملکرد کارکنان:  ابعاد تشکیلـ  2

دهند. به منظور دستیابی  سنجش قرار می عملکرد کارکنان را با ابعاد گوناگونی مورد

ای  نشانی شهر کرمان مصاحبه به هدف تحقیق با کارشناسان و مديران  سازمان آتش

مشخص شد که کیفیت عملکرد کارکنان  صورت گرفت که در طی آن، ابعاد کلیدی

شود. طبق نظر اين کارشناسان از بین ابعاد عملیاتی اين سازمان با آنها سنجیده می

مختلف سنجش عملکرد، شش بعُد تعهد سازمانی، واکنش سريع، مديريت زمان، 

نشانی از انگیزش شغلی، آموزش و دقت در کیفیت عملکرد کارکنان سازمان آتش

ی برخوردار است و لذا در اين تحقیق عملکرد کارکنان با اين ابعاد اهمیت بیشتر

 گیرد. مورد بررسی قرار می

مؤثر بر  يکی از عوامل نامحسوس: تعهد سازمانی 1تعهد سازمانیـ  1ـ  2

قوی انگیزشی برای تقويت عملکرد کارکنان و نیز  است که منبع عملکرد کارکنان

 مرتبط فشارهای تنش و نظیردشوار،  وضعیتبرای ادامه کار در  آنهاساختن  متقاعد

فرايندهای انگیزشی، همچون انتخاب  تعهد از طريق تأثیر بر واقع در است.کار  با

افزايش  ، عملکرد کارکنان را در سازمانتلاشهاو تداوم  مسیر و آنهدف، تنظیم 

سازمان  ،فرد که است یحالت تعهد سازمانی،(. 2011، 2)کارلوس و ديگران دهدمی

آن سازمان باقی بماند و با  کند که در عضويتآرزو می د ودانمیرا معرف خود 

 

1 - Organizational Commitment 

2 - Carlos et al 
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و پذيرش اهداف و ارزشهای سازمان، تمايل به  پیوند افراد به سازمان، اعتقاد قوی

 شودشناخته می برای سازمان و میل قوی برای باقی ماندن در سازمان تلاش زياد

(. شواهد نشان داده است که سطوح 1387، محمود زادهی و رود پشت)رهنمای 

بالای تعهد سازمانی با عملکرد مطلوب کاری رابطه قوی دارد. وجود نیروی انسانی 

جايی، باعث متعهد به سازمان در هر سازمان ضمن کاهش غیبت، تأخیر و جابه

ف افزايش چشمگیر عملکرد سازمان، نشاط روحی کارکنان و تحقق بهتر اهدا

متعالی سازمان و نیز دستیابی به اهداف فردی خواهد شد. احساس تعهد نکردن و 

تعهد سطح پايین برای فرد و سازمان نتايج منفی به دنبال دارد؛ از جمله اين نتايج 

میلی به ماندن در سازمان و... است. تعهد سازمانی را  ترک خدمت، غیبت زياد، بی

رد؛ بنابراين اگر رضايت شغلی را احساسات توان از رضايتمندی شغلی جدا کنمی

کارمندان نسبت به کار خود تلقی کنیم، تعهد سازمانی احساسات کارمندان نسبت به 

 سازمان خود است.

های  کننده در سامانه : يکی از الزامات مهم و تعیین1واکنش سريعـ  2ـ  2

واکنش " انمحیطی، الزامی تحت عنو مديريت ايمنی و حتی سامانه مديريت زيست

است. دلیل گنجاندن اين الزام در استانداردهای مختلف، اهمیتی است که  "سريع

اين موضوع در کاهش پیامدهای حادثه دارد؛ چرا که وجود خطاهای پنهان در 

سامانه همواره محتمل است و تمامی سازمانها تحت تأثیر عوامل بیرونی هستند. 

کشاند و باعث بروز اختلالات اساسی میگاهی اين تأثیرات، سازمان را به بحران 

شود. با داشتن طراحی در زمینۀ آمادگی و واکنش سريع در موقعیت  ها میدر سامانه

پس از بالفعل شدن کنترل کرد و کاهش  را توان تأثیر عوامل بیرونی اضطراری می

های واکنش سريع در سازمانهای  (. شرح وظايف گروه1383)رضايی و ارزنده،  داد

شود که با هماهنگی کامل تمام اعضا  تلف بر اساس آموزشها به صورتی ارائه میمخ

دانند که وظايفشان قبل، بعد  از چگونگی فعالیتها و ارائه آن بخوبی آگاه هستند و می
 

1 - Quick Reaction 
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چنین تمامی اعضا از وظايف خود در برابر  و يا هنگام وقوع حادثه چیست. هم

واکنش سريع در سازمانهايی همچون  گروه نیز بخوبی آگاه هستند. وظايف گروه

شده است که امکان عرضه بهترين خدمات  ای شرح داده گونه نشانی به سازمان آتش

 (.1381در زمان وقوع حوادث باشد )طبرسا، 

همراه  کنندگان وقت بهع واکنش مناسب در مقابل ضاي: 1مديريت زمانـ  3ـ  2

: 1311)اسحاقیه،  گويندمان میريزی منظم زمانی و هماهنگی را مديريت ز برنامه

(. مديريت زمان يکی از روشهای مؤثر بر بهبود کارايی است که کتابهای مديريت 1

دارند. اين نوع از مديريت موجب  و رفتار سازمانی تأکید زيادی بر مقوله زمان

ضروری، سازماندهی، واگذاری اختیار و درنهايت افزايش  پرهیز از کارهای غیر

شود. مديريت زمان چیزی جدا از مديريت به مفهوم عام نیست و هدف  میکارايی 

آن جلوگیری از اتلاف وقت و نظم و ترتیب دادن به زمان کار است )هاشمی، 

جمله دلايل عمده کاهش کیفیت عملکرد کارکنان و  واقع اتلاف وقت از (. در1381

ترۀ مديريت زمان بويژه مديران در محیط کاری آنان است که بايد آن را در گس

آيد، يعنی اغلب که از اتلاف وقت سخن به میان می و تحلیل کرد. زمانی تجزيه 

کند؛ اما در  شود به ذهن خطور می زمانهايی که صرف استراحت يا سرگرمی می

 تمدد اعصاب و تجديد  شود، بلکه فرصت وجه تلف نمی هیچ  واقع اين زمانها به 

(؛ 1311و فعالیت است )باقری و يوسفی نژاد،  منظور آمادگی برای کار قوا به

دهد تا از زمان  توان گفت که مديريت زمان به کارکنان اين امکان را می بنابراين می

آورند. برای  استفاده بهتری کنند و از اتلاف انرژی در سازمان جلوگیری به عمل

 تحقق اين امر شناخت صحیح روشهای کاربردی آن بسیار اهمیت دارد.

: انگیزش درواقع کشش درونی، جنبش يا قصدی است 2انگیزش شغلیـ  1 ـ 2

شود تا شخص به روش معینی عمل، و يا به سمت هدفی مشخص  که سبب می

 

1 - Time Management 

2 - Job Motivation 
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 امروز، مديريت علم ديدگاه از (. انگیزش شغلی1382)طوسی،  حرکت کند

رود یم شمار به وری بهره درنهايت و سازمانها در کارانجام  عامل و زمینه مهمترين

 آنها شغلی رضايت و کارکنان در انگیزش ارتقای و وریبهره (. بحث1311)بابايی، 

 میزان. است برخوردار خاصی اهمیت از که است امروز مديريتی مباحث ازجمله

 چه او که کند می تعیین توانايی. اوست انگیزش و توانايی از تابعی فرد هر عملکرد

دهد.  انجام خواهد می چه او که کند می انگیزش مشخص و بکند تواند می

و  سو يکبا حداقل امکانات از  سازمانهايی اخیر های دههچشمگیر  های موفقیت

 قابلديگر، بیانگر نقش  مادی از سوی توانايیهایشکست سازمانهايی با بهترين 

کارکنان  آنها است که در اين میان انگیزش عامل سرمايه انسانی در موفقیت توجه

 (. کارکنانی1311)هجرتی،  دشوثر در عملکرد سازمان تلقی میؤعاملی م عنوان به

کار خوب برای سازمان انجام دارند بر اين باورند که  که انگیزه قابل قبولی برای کار

سعادت سازمان  به نفع آنهاست. در واقع چنین کارکنانی سعادتشان را در ارتباط با

ر مديران، خواهان کارکنانی هستند که بیش از وظايف دانند. در دنیای کنونی بیشتمی

شده در شرح شغلشان فعالیت کنند. آنها به دنبال کارکنانی هستند که فراسوی  معین

زنند که جزء  روند و به میل و خواست خود به رفتارهايی دست می انتظارات می

 (.1383وظايف رسمی شغلشان نیست )زارع، 

توان جريانی دانست که افراد طی آن مهارتها،  آموزش: آموزش را میـ  1ـ  2

و گرايشهای مناسب را برای ايفای نقش خاصی در جهت تحقق هدفی   طرز تلقی

آموزند. جريان آموزش شامل محتوا، جهت و تأکیدهای خاص است. طی  معین می

شود  اين جريان، معلومات در ذهن فرد جايگزين، و با آگاهیهای قبلی وی تلفیق می

آموزش صحیح  .آيد وجود می تیجه در رفتار و چگونگی ديد فرد تغییراتی بهو درن

سبب افزايش بازدهی در شغل فرد و نیز ايجاد آمادگی برای قبول مسئولیتهای آينده 

تواند موجب برتری  (. آموزش مؤثر می131: 1381)سید جوادين،  شود در وی می
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ارکنان باشد؛ به همین دلیل ساز رشد ک عملکرد سازمانی و از سوی ديگر، زمینه

راه آموزش منابع انسانی  اند که آنچه در سازمانها و شرکتهای امروزی بخوبی دريافته

 کنند بزودی در عملیات و دستاوردهای سازمانی انعکاس خواهد يافتصرف می

گرو توجه به رشد و  (. اساساً پويايی هر سازمان در1381پرونده،  )آهنیان و ظهور

های مختلف رهین  ی انسانی است. ادامه حیات سازمانی به گونهتعالی نیرو

همگام شدن با  که آموزش تنها وسیله های آموزشی کارکنان است؛ چرا برنامه

 تغییرات سريع سازمان در شئون مختلف است.

شده است:  گونه تعريف اين ، دقت11 لدج وبستر لغتنامۀدر دقت: ـ  6ـ  2

مغز در مورد انديشه و  کارگیری بهمخصوصاً از طريق  ؛عمل يا حالت توجه کردن»

 عنوان بهيند تشخیص آگاهانه اواقعیت اين است که دقت کردن فر .«يا احساس

 .تشخیصی است فعالیتهایاساس همۀ 
 

 پیشینه پژوهش

( به بررسی رابطه ادراک سبک رهبری اخلاقی 1311) کمالی و کرمی میر

های فنی دانشگاه تهران پرداختند.  نشکدهمديران و عملکرد کارکنان پرديس دا

های آنها نشان داد که بین رهبری اخلاقی مديران و عملکرد کارکنان رابطه  يافته

 مثبت و معناداری وجود دارد.

 ای با عنوان بررسی نقش رهبری معنوی بر ( در مقاله1313) يعقوبی و ديگران

د بر يادگیری افراد سازمان، تواننعملکرد کارکنان دريافتند که رهبران معنوی می

 نوآوری، خلاقیت، تعهد سازمانی و درنهايت عملکرد سازمانی، تأثیر مثبت بگذارند.

( در تحقیقی تحت عنوان بررسی تأثیر 1311)و همکاران زاده شبانکاره  حاجی

نشانی و  منفی( بر عملکرد کارکنان سازمان آتش )تأثیر زای شغلی عوامل استرس

خدمات ايمنی شهرداری مشهد و ارائه راهکار برای بهبود آن به اين نتیجه رسیدند 

نشانی و خدمات ايمنی  نشانان سازمان آتش که بین عوامل تنشزای شغلی آتش
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 شهرداری مشهد و عملکرد آنان، رابطه معناداری وجود دارد. حقیقی و ديگران

( در مقاله خود با عنوان بررسی رابطه میان ويژگیهای رسالت سازمان و 1381)

مطالعه، شرکتهای فعال در صنعت غذايی تهران( به اين  )مورد عملکرد سازمانی

نتیجه دست يافتند که بین رسالت سازمان و عملکرد سازمانی همبستگی مثبت و 

پژوهشی با عنوان  در (1388نشان ) جواهری کامل و کوثر. معناداری وجود دارد

بررسی رابطه رهبری و فعالیتهای سازمان يادگیرنده و رضايت شغلی کارکنان به اين 

. توجهی دارد نتیجه رسیدند که رهبری بر رضايت شغلی کارکنان تأثیر مثبت و قابل

چنین  ای با عنوان براورد میزان مطالبات و هم ( در مقاله1386) مدقالچی و ديگران

منظور تحلیل و مديريت  عان در طرحهای ساخت و ارائه روشی بهنف تأثیر ذی

 نفعان در )مطالعه موردی، مرمت طرح بازار قیصريه زنجان( دريافتند که تأثیر ذی

روند اجرايی طرح جزء موارد ضروری در طراحی، اجرا و تکمیل هر طرح ساخت 

 است.

ثیر أتی با عنوان ا های خود در مقاله يافته ( در2016) 1اسماعیل و عَبدرزاک

توانايی مديران سازمان در دريافتند که  رضايتمندی شغلی بر تعهد سازمانی

 ، عملکرد و تعهدیور رهبه برازی رضايتمندی شغلی مناسب بین کارکنان س فراهم

 کارکنان نتايج مثبتی دارد.

 تأثیر ای تحت عنوان بررسی در مقاله (2011) 2ديگران و نتايج تحقیقات اُوِن

اضطراری نشان داد که  مديريت سازمانهای عملکرد ادراکیبر  سازمانی ويژگیهای

 نشانی آتش سازمان عملیاتی گروه عملکرد ادراکی و اثرگذار سازمانی ويژگیهای بین

 دارد. وجود رابطه مثبت و معناداری نیوزيلند و استرالیا

ای با عنوان بررسی رابطه میان عدالت  ( در مقاله2013) 3وايتسايد و بارکلی

سازمانی و عملکرد کارکنان با میانجیگری سکوت سازمانی به اين نتیجه رسیدند که 

 

1 - Ismail & Abdrazak 

2 - Owen et al 

3 - Whiteside & Barclay 

http://tarjomefa.com/goto/http:/iranarze.ir/effect+job+satisfaction+organizational+commitment
http://tarjomefa.com/goto/http:/iranarze.ir/effect+job+satisfaction+organizational+commitment
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ات در سازمان است و با پیامدهای سکوت، چیزی فراتر از محدوديت جريان اطلاع

 عملکرد کارکنان نیز ارتباط دارد.

 الگوی مفهومی

بررسی در اين تحقیق شامل سازگاری، رهبری، ارتباط  متغیرهای مستقل مورد

نفعان و رسالت سازمان است که برگرفته از مقاله  پايه اُوِن و ديگران در سال  با ذی

عملکرد کارکنان است. برای شناسايی بررسی نیز  ( است. متغیر وابسته مورد2011)

نشانی شهر کرمان از مصاحبه با خبرگان، مديران  ابعاد عملکرد کارکنان سازمان آتش

ها شش بعُد تعهد و متخصصان اين سازمان استفاده شد. طبق نتايج مصاحبه

سازمانی، واکنش سريع، مديريت زمان، انگیزش شغلی، آموزش و دقت در کیفیت 

نشانی، مؤثر واقع شد و لذا در تحقیق، عملکرد ن سازمان آتشعملکرد کارکنا

 گیرد.بررسی قرار می شده مورد کارکنان با ابعاد مشخص

 
 

 )محقق ساخته( الگوی مفهومی پژوهش: 1شکل

 های پژوهش یافته

 توصیف ویژگیهای جمعیت شناختی

 نفر، 131از  ها از بین پاسخگويان مورد بررسی با توجه به تجزيه و تحلیل داده

نفر  22 سال و 10تا  30درصد(  1/11نفر ) 62سال،  30درصد( زير  1/31نفر ) 16

 .سال دارند 10درصد( بیشتر از  7/3نفر ) 1سال و  10تا  10درصد(  3/16)

 عوامل اثرگذار سازمانی

 سازگاری

 رهبری

 نفعان ارتباط با ذی

 رسالت سازمان

 عملکرد

 متغیر مستقل

 متغیر وابسته
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درصد( دارای مدرک  1/21نفر ) 31درصد( دارای مدرک زير ديپلم،  1/1نفر ) 6

درصد( دارای  3/33نفر ) 11درصد( دارای مدرک کاردانی،  6/32نفر ) 11ديپلم، 

نیها دارای مدرک ارشد و بالاتر درصد( از آزمود 7/3نفر ) 1مدرک کارشناسی و 

  هستند.

 11سال،  10تا  1درصد( بین  1/8نفر ) 12سال،  1درصد( زير  1/38نفر ) 12

سال و  20تا  11درصد( بین  1/11نفر ) 11سال ،  11تا  10درصد( بین  3/36نفر )

  سال سابقه خدمت دارند. 20درصد( بیشتر از  2/1نفر ) 7

 درصد( دارای درامد 3/76نفر ) 103بد،  رامددرصد( دارای د 1/8نفر ) 11

درصد( از آزمودنیها  1/1نفر ) 2خوب،  درصد( دارای درامد 1/11نفر ) 11متوسط، 

  عالی هستند. دارای درامد

 های پژوهش( ها )بررسی فرضیه تحلیل داده

( برای بررسی SEMدر اين قسمت با استفاده از الگوی معادلات ساختاری )

 افزار( با نرمPLSای پژوهش از رويکرد حداقل مربعات جزئی )هدقیقتر فرضیه

Smart PLS 2  گیری و  آزمون الگوی ساختاری   در دو بخش آزمون الگوی اندازه

 استفاده شده است.
  ـ بررسی الگوی اندازه گیری 3

 عاملی بارهای با شاخصها آزمون همگن بودن )تک بعُدی بودن(: اعتبارـ  1ـ  1

 را آن بتوان تا بیشتر باشد 1/0 از بايد عاملی بار اين که گیرد می قرار بررسی مورد

 ترصو در. سنجد می را ما شاخص که سؤالی در نظر گرفت را آن و دانست معتبر

 سؤالاتی حذف با و داد تشخیص را نامناسب ابعاد و سؤالات بايد موضوع، نبود اين

الگوی  2شکل  .داد بهبود را الگو شده است، عاملی بار کاهش باعث که آنها، از

 دهد.اجرا شده را همراه با ضرايب بارهای عاملی نشان می
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 اجرا شده همراه با ضرایب بارهای عاملی ی: الگو2 شکل

 

 : بارهای عاملی سؤالات متغیر عملکرد کارکنان3 جدول
 بار عاملی شماره سؤال بار عاملی شماره سؤال بار عاملی شماره سؤال

1 310/0 10 311/0 11 182/0 

2 168/0 11 271/0 20 127/0 

3 028/0- 12 631/0 21 601/0 

1 221/0 13 670/0 22 626/0 

1 361/0 11 171/0 23 667/0 

6 318/0- 11 313/0 21 673/0 

7 378/0 16 600/0 21 611/0 

8 318/0 17 311/0   

1 362/0 18 117/0   

 

، 10، 1، 8، 7، 6، 1، 1، 3، 2، 1سؤالات  ، بار عاملی1با توجه به نتايج جدول 

 تحلیل کمتر شده است. لذا از تحلیل کنار گذاشته، و دوباره 1/0از  17و  11، 11

 .شود می انجام مسیر
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 سازمانی اثرگذار : بارهای عاملی سؤالات متغیر عوامل2جدول 
 بار عاملی شماره سؤال بار عاملی شماره سؤال بار عاملی شماره سؤال

1 770/0 8 872/0 11 730/0 

2 611/0 1 761/0 16 613/0 

3 361/0 10 832/0 17 686/0 

1 711/0 11 621/0 18 672/0 

1 761/0 12 177/0 11 721/0 

6 771/0 13 708/0   

7 816/0 11 611/0   
 

کمتر شده است، و لذا از  1/0از  3، بار عاملی سؤال 2با توجه به نتايج جدول 

 .شود می انجام مسیر تحلیل گذاشته، و دوبارهتحلیل کنار 

 

 
 

: الگوی اجرا شده همراه با ضرایب بارهای عاملی بعد از حذف بارهای عاملی 1 شکل

 0/4کمتر از 
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 کارکنان سؤالهای متغیر عملکرد عاملی بارهای : معناداری0جدول 

 شماره سؤال
معناداری   

(t-value) 
 شماره سؤال

معناداری   

(t-value) 
 شماره سؤال

معناداری   

(t-value) 

12 337/8 18 128/1 22 171/7 

13 618/7 11 388/6 23 017/11 

11 876/1 20 110/7 21 112/1 

16 111/1 21 611/8 21 611/1 

 

، بار عاملی همه سؤالات معنادار است؛ لذا شرط اول 1با توجه به نتايج جدول 

 کارکنان برقرار است. متغیر عملکرد
 

 سازمانی اثرگذار : معناداری بارهای عاملی سؤالهای متغیر عوامل1جدول 

 شماره سؤال
معناداری   

(t-value) 
 شماره سؤال

معناداری   

(t-value) 
 شماره سؤال

معناداری   

(t-value) 

1 111/7 8 111/26 11 080/8 

2 311/1 1 811/16 11 181/10 

1 017/12 10 138/11 16 132/1 

1 811/10 11 110/1 17 718/8 

6 031/16 12 207/1 18 780/6 

7 122/13 13 812/8 11 167/7 

 

 اول شرط لذا است؛ معنادار سؤالات همه عاملی بار ،1جدول  نتايج به توجه با

مقدار میانگین واريانس دوم، شرط و در  است سازمانی برقرار اثرگذار عوامل متغیر

 باشد. می 1/0 ( بیش ازAVE) استخراجی

 گیری  آزمون کیفیت الگوی اندازهـ  1ـ  2

کند که تا چه میزان سؤالات مربوط به هر يک از متغیرهای  اين آزمون بیان می

گیری، اندازه بگیرد. اين  تواند متغیر متناظر آنها را در يک الگوی اندازهتحقیق می
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ب شود که به ترتیسنجیده می 31/0، 11/0، 02/0شاخص با توجه به سه مقدار 

 بیانگر مقدار ضعیف، متوسط و قوی است.

 

 (CV Com) گیری : کیفیت الگوی اندازه6جدول 
 شدت SSE/SSO-1 متغیرها

 قوی 100/0 کارکنان عملکرد

 قوی 111/0 نفعان ارتباط با ذی

 قوی 617/0 رهبری

 قوی 113/0 رسالت سازمان

 قوی 101/0 سازگاری

 

 الگوی کیفیت آزمون هایاندازهشود،  می ، مشاهده6با توجه به جدول 

 متغیرهای از يک هر به مربوط لذا سؤالات گیری در سطح قوی است و اندازه

 د.یربگ اندازه خوبیگیری ب اندازه الگوی در را هانمتناظر آ متغیر تواند می تحقیق
 بررسی الگوی ساختاریـ  2

عبارت  رود که اختاری، چهار معیار به کار میس برای بررسی برازش الگوی

 .Q2و معیار   f 2، معیار اندازه تأثیرR2، مقادير Zاز: ضرايب معناداری  است

: برازش الگوی ساختاری با استفاده از Zبررسی ضرايب معناداری ـ  2ـ  1

بیشتر باشد تا بتوان در  16/1به اين صورت است که ضرايب بايد از  Zضرايب 

. در صورتی که ضرايب (1شکل )کرد  % معنادار بودن آنها را تأيید11سطح اطمینان 

بیشتر باشد، معنادار بودن تمامی سؤالات و روابط میان متغیرها  16/1از  Zمعناداری 

 کند.% تأيید می11را در سطح 
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 Z: الگوی ترسیم همراه با ضرایب معنا داری 0 شکل

: دومین معیار بررسی برازش الگوی ساختاری R Squaresيا R2 معیارـ  2ـ  2

مربوط به متغیرهای پنهان درونزای )وابسته( الگو است.  R2در اين پژوهش ضرايب 

R2  معیاری است که نشان از تأثیر متغیر برونزا بر متغیر درونزا دارد و سه مقدار

 R2 به عنوان مقدار ملاک برای مقادير ضعیف، متوسط و قوی 67/0و  33/0، 11/0

در واقع بدين معنی است که متغیرهای مستقل تا  R2شود. معیار  در نظر گرفته می

برای متغیر  R2بینی کند. مقدار  چند درصد توانسته است رفتار متغیر وابسته را پیش

محاسبه شده که در سطح خوبی است که نشان برازش  111/0کارکنان  عملکرد

        مناسب الگوی ساختاری است.

توان میزان اندازه اثر هر  : به کمک اين معیار میf 2معیار اندازه تأثیر ـ  2ـ  3

گیری کرد.  متغیر برونزا را بر متغیر درونزا در الگوی معادلات ساختاری اندازه

را برای میزان اثر  31/0، 11/0، 02/0کوهن برای آن معیار به ترتیب سه مقدار 

 کند. ضعیف، متوسط و قوی بیان می

  



 

32 

ال
س

 
تم

هش
ره

ما
 ش

،
 

31
ار 

 به
،

13
16

 
ـــ

ــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ــ
 

 

f: معیار اندازه تأثیر 7جدول 
 2 

F متغیر
 2

 شدت 

 ضعیف 031/0 سازگاری

 خوب 111/0 رهبری

 ندارد 000/0 نفعان ارتباط با ذی

 متوسط 062/0 رسالت سازمان

 

: اين معیار، Q2 (Stone-Geisser Criterion)معیار ارتباط پیش بین ـ  2ـ  1

اعتقاد آنها الگوهايی که برازش بخش سازد. به  بینی الگو را مشخص می قدرت پیش

های  بینی شاخصهای مربوط به سازه ساختاری قابل قبولی دارد، بايد امکان پیش

ها بدرستی  درونزای الگو را داشته باشد؛ بدين معنی که اگر در هر الگو، روابط سازه

ها خواهد توانست تأثیر کافی بر شاخصهای يکديگر  سازه تعريف شده باشد،

در مورد  Q2 ها بدرستی تأيید شود. در صورتی که مقدار و از اين راه فرضیهبگذارد 

های  نشان از اين دارد که روابط سازه يک سازه درونزا صفر و يا کمتر از صفر شود،

ديگر الگو و آن سازه درونزا بخوبی تبیین نشده است و در نتیجه الگو به اصلاح 

 نیاز دارد.

متوسط و قوی قدرت  ضعیف، به ترتیب اندازه 31/0و  11/0، 02/0سه مقدار 

 دهد )داوری و رضا زاده، نشان می های درونزادر مورد سازهرا بینی الگو  پیش

 عملکرد یزابرای متغیر درون 173/0با  که ،16جدول Q2  با توجه به مقدار (.1312

بینی با سازه مربوط به خود را  پیش بیان کرد که امکان توان، میکارکنان برابر است

 دارد. 

Q های معیار: اندازه8جدول 
 برای متغیرهای مورد بررسی 2 

 SSE/SSO-1 متغیر
 173/0 کارکنان عملکرد
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 ها نتایج بررسی فرضیه

 خدمات و نشانی آتش سازمان کارکنان عملکرد بر سازگاری فرضیه اول پژوهش:

 دارد. تأثیر کرمان شهرداری ايمنی

 متغیرهای مسیر داری معنی ضريب است، مشخص 1 تصوير در که طورهمان 

 ناحیه در صد در پنج خطای قاعده طبق است. 011/2 کارکنان عملکرد و سازگاری

 16/1 از عامل الگو هر ـ16/1 تا 16/1 بازه خارج مقادير برای صفر فرض رد

 درصد 11با  تحقیق فرض که کرد بیان توان می لذا است؛ شده بزرگتر براورد

 گفت توان می( 111/0) مسیر ضريب بودن مثبت به توجه با و شود می تأيید اطمینان

 دارد. مثبت تأثیر کارکنان عملکرد بر سازگاری
 

 و نتیجه فرضیه اول پژوهش t: تأثیرات مستقیم، آماره 9جدول 
 نتیجه فرضیه پژوهشگر tآماره  (βضریب مسیر) پژوهش  فرضیه

 شود. تأيید می 011/2 111/0 کارکنان عملکرد  ← سازگاری

 

 خدمات و نشانی آتش سازمان کارکنان عملکرد بر رهبری فرضیه دوم پژوهش:

 دارد. تأثیر کرمان شهرداری ايمنی

 میان مسیر داری معنی ضريب است، مشخص 1تصوير  در که طور همان

 صد در پنج خطای قاعده طبق است. 601/3 کارکنان عملکرد و رهبری متغیرهای

 از عامل الگو هر -16/1 تا 16/1 بازه خارج مقادير برای صفر فرض رد ناحیه در

 درصد 11با  تحقیق فرض که کرد بیان توان می لذا است و شده بزرگتر براورد 16/1

 گفت توان می( 371/0) مسیر ضريب بودن مثبت به توجه با و شود می تأيید اطمینان

 دارد. مثبت تأثیر کارکنان عملکرد بر رهبری
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 و نتیجه فرضیه دوم پژوهش t: تأثیرات مستقیم، آماره 34 جدول
 نتیجه فرضیه پژوهشگر tآماره  (βضریب مسیر) پژوهش  فرضیه

 شود. تأيید می 601/3 371/0 کارکنان عملکرد  ← رهبری
 

 و نشانی آتش سازمان کارکنان عملکرد بر نفعان ارتباط با ذی فرضیه سوم پژوهش:

 دارد. تأثیر کرمان شهرداری ايمنی خدمات

 میان مسیر داری معنی ضريب است، مشخص 1 تصوير در که طور همان

 خطای قاعده است. طبق 211/0 کارکنان عملکرد و نفعان ذی با ارتباط متغیرهای

 هر ـ16/1 تا 16/1 بازه خارج مقادير برای صفر فرض رد ناحیه در صد در پنج

 فرض که کرد بیان توان می لذا است و شده براوردکوچکتر  16/1 از عامل الگو

 کارکنان عملکرد بر نفعان ذی با ارتباط و شود می رد اطمینان درصد 11با  تحقیق

 ندارد. تأثیر
 

 و نتیجه فرضیه سوم پژوهش t: تأثیرات مستقیم، آماره 33جدول 
 نتیجه فرضیه محقق tآماره  (βضریب مسیر) تحقیق  فرضیه

 شود. رد می 211/0 011/0 کارکنان عملکرد  ← نفعان ذی با ارتباط
 

 و نشانی آتش سازمان کارکنان عملکرد بر رسالت سازمان فرضیه چهارم پژوهش:

 دارد. تأثیر کرمان شهرداری ايمنی خدمات

 میان مسیر داری معنی ضريب است، مشخص 1تصوير  در که طور همان

 پنج خطای قاعده است. طبق 111/3 کارکنان عملکرد و سازمان رسالت متغیرهای

عامل  هر ـ16/1 تا 16/1 بازه خارج مقادير برای صفر فرض رد ناحیه در صد در

با  تحقیق فرض که کرد بیان توان می لذا است و شده بزرگتر براورد 16/1 از الگو

( 217/0) مسیر ضريب بودن مثبت به توجه با و شود می تأيید اطمینان درصد 11

 دارد. مثبت تأثیر کارکنان عملکرد بر سازمان رسالت گفت توان می
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 و نتیجه فرضیه چهارم پژوهش t: تأثیرات مستقیم، آماره 32جدول 
 نتیجه فرضیه پژوهشگر tآماره  (βضریب مسیر) پژوهش  فرضیه

 شود. تأيید می 111/3 217/0 کارکنان عملکرد  ← سازمان رسالت

 

 گیری  نتیجه

بررسی تأثیر عوامل اثرگذار سازمانی بر عملکرد کارکنان  با هدف مقالهاين 

انجام گرفت.  1316 و خدمات ايمنی شهرداری کرمان در سال نشانی آتشسازمان 

و سپس بر اساس آن  ها و متغیرهای اصلی شناسايی، مؤلفهدر اين پژوهش ابتدا 

و  نوِاُمطالعات در اختیار جامعه آماری قرار داده شد. بر اساس  و ای تهیه، پرسشنامه

( عوامل اثرگذار سازمانی شامل سازگاری، رهبری، ارتباط با 2011) همکاران

ی مستقل اين پژوهش را تشکیل که متغیرها استنفعان و رسالت سازمان  ذی

برای عملکرد کارکنان عملیاتی با خبرگان  چنین بر اساس مصاحبه دهد. هم می

سريع، مديريت زمان، انگیزش شغلی، شش بعُد تعهد سازمانی، واکنش  نشانی آتش

تحقیق از میان  های يافته با توجه به نتايجآموزش و دقت در نظر گرفته شد. 

متغیرهای مورد آزمون، مشخص شد که متغیر سازگاری بر عملکرد کارکنان سازمان 

و خدمات ايمنی شهرداری کرمان تأثیر مثبت دارد. سبک رهبری نیز بر  نشانی آتش

و  کمالی میرنان تأثیر مثبت داشت که اين نتیجه با نتايج تحقیقات عملکرد کارک

( 1388)نشان  کوثر( و جواهری کامل و 1313) (، يعقوبی و ديگران1311) کرمی

 همخوانی دارد.

تأثیر  اين سازمان چنین نتايج نشان داد که رسالت سازمان بر عملکرد کارکنان هم

نفعان  ارتباط با ذی به اين نتیجه رسیدند.( نیز 1381) مثبت دارد. حقیقی و ديگران

( به اين 1386) که مدقالچی و ديگران بر عملکرد کارکنان تأثیری ندارد درحالی

نفعان جزء موارد ضروری در اجرا و تکمیل هر طرح در  نتیجه رسیدند که تأثیر ذی

 سازمان است.
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 :شود میپیشنهاد اين نتايج  با توجه به

های متولی بحران از عوامل اثرگذار بر بويژه سازمانها سازمانآگاهی مديران تمام 

بود به درنتیجهتواند در بهبود کیفیت عملکرد کارکنان و عملکرد کارکنان، می

ها پیشنهاد گونه سازمان اينلذا اين تحقیق به مديران  عملکرد سازمان مؤثر واقع شود؛

نفعان و  ری، ارتباط با ذیکند تا با توجه بیشتر به چهار عامل سازگاری، رهبمی

به  استخدام کارکنان خود و هم هنگام فعالیت آنها، قبل از رسالت سازمان، هم

 شوند. منجر اثربخشی هرچه بیشتر سازمان

با در نظر  نان تأثیرگذار است، مديران بايدرهبری بر عملکرد کارک از آنجاکه

رهبری را برای ترين سبک سازمانی و محیطی، بهترين و مناسبگرفتن عوامل 

توان از افزايش کیفیت عملکرد کارکنان در نظر بگیرند. برای اين منظور می

 های مديران ديگر الگوبرداری و استفاده کرد. تجربه

 به بهبود عملکرد آنان در سازمان رسالت سازمان از سوی کارکنانتوجه به 

نان در سازمان، د مديران قبل از استخدام کارکشولذا پیشنهاد می شود؛می منجر

 نسبت به آگاهی کامل آنان از اهداف و رسالت سازمان اطمینان حاصل کنند.

در آنها در بیشتر مواقع با که کار کردن  نشانی آتشهمچون  هايی سازماندر 

ازگاری کارکنان  با چنین همراه است، س بینی پیش قابل غیرسخت و  هایموقعیت

د تا قبل از ورود  به شوکنان پیشنهاد میلذا به کار وضعیتی حائز اهمیت است و

شدن با  رو روبهند و در صورت توانايی ها به اين نکته توجه کنسازمان گونه اين

 بحرانی، فعالیت خود را در اين سازمانها آغاز کنند. هایموقعیت
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 منابع

راهکارهای ارتقای اثربخشی  .(1381آهنیان، محمدرضا؛ ظهور پرونده، وجیهه ) .1

ـ  1: 126 ش .6 س .های نوین تربیتیاندیشهها. های آموزشی در سازماندوره

11. 

نفعان  آشنايی با فرايند تحلیل ذی .(1311) ابطحی فروشانی، زينب السادات .2

ماهنامه علمی ترویجی های نفت و گاز در ايران. کلیدی در پژوهشگاه

 .33ـ  131: 31ش  .8 س .اکتشاف و تولید نفت و گاز

بررسی رابطه بین معیارهای مدیریت زمان و  .(1311) امیر احساناسحاقیه،  .3

 )موردمطالعه، سازمان تأمین اجتماعی شهر یزد(. وری منابع انسانی بهره

 .قم .ريزی فرهنگی اجتماعی ايراناولین کنفرانس ملی مديريت نوين و برنامه

 .مرکز مطالعات و تحقیقات سروش حکمت رضوی

تبیین عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی مدیران و  .(1371) اشرفی، بزرگ .1

دانشگاه  .نامه کارشناسی ارشد پايان سنگ البرز شرقی. کارکنان شرکت زغال

 .تربیت مدرس

نقش  .(1311) زاده، حمیداقبالی، انديشه؛ خیاط مقدم، سعید؛ عرفانیان خان .1

پنجمین کنفرانس  اطلاعات و ارتباطات در موفقیت مدیریت بحران.

های  للی مديريت و حسابداری و دومین کنفرانس کارافرينی و نوآوریالم بین

 .های پژوهشگاه نیرو مرکز همايش .باز

رهبران و خلق فضای  .(1386) بابايی زکلیکی، محمدعلی؛ مؤمنی، نونا .6

 .21ـ  186: 31 ش .18 س .ماهنامه تدبیرسازمانی متعالی. 

. وری سازمانی بر بهره بررسی تأثیر انگیزش شغلی .(1311) بابايی، محمد  .7

های نوين در علوم  المللی و سومین همايش ملی ايده اولین همايش بین

 .مؤسسه علمی کیان پژوهان: تهران. مديريت و اقتصاد
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(، طراحی مدل ارزيابی 1311) باقری، محمدرضا؛ يوسفی نژاد عطاری، مهدی .8

یت در های مدیر پژوهش. علل کاهش کارايی مديران از منظر مديريت زمان

 .30ـ  38: 3 ش. 16س . ایران

ها. های نوين به ارزيابی عملکرد سازمانرويکرد. (1386) الله تولايی، روح .1

 .10ـ  30: 12 ش. 1 س. دوماهنامه توسعه پلیس

(، بررسی رابطه بین 1388) محمدرضا جواهری کامل، مهدی؛ کوثر نشان، .10

دوماهنامه های سازمانهای يادگیرنده و رضايت شغلی کارکنان. فعالیترهبری و 

 .11ـ  32: 21 ش. 6 س .توسعه انسانی پلیس

بررسی رابطه  .(1313) حسنی، مهتاب؛ مقیمی خراسانی، علیه؛ حسنی، الهه .11

منظور بهبود  بین تعهد سازمان بر عملکرد کارکنان سازمان اتوبوسرانی به

، وکار اقتصاد و مديريت توسعه و تعالی کسبالمللی  کنفرانس بینوری.  بهره

 .تهران

  .(1311) زاده شبانکاره، غلامحسین؛ کردی، مراد؛ شجاعی، گلنار حاجی  .12

کارکنان  )تأثیر منفی( بر عملکرد زای شغلیبررسی تأثیر عوامل استرس

نشانی و خدمات ایمنی شهرداری مشهد ارائه راهکار جهت  سازمان آتش

 .شاهرود .دانشگاه آزاد اسلامی .نامه کارشناسی ارشد پايان .بهبود آن

. (1381) حقیقی، محمد؛ قارلقی، ابراهیم؛ میراسدی، سمانه؛ نیک بخت، فاطمه .13

)مورد  ان و عملکرد سازمانیبررسی رابطه میان ويژگی های بیانیه رسالت سازم

نامه مدیریت  پژوهشهای فعال در صنعت غذايی تهران(.  شرکت مطالعه،

 .166ـ  186 :1 ش .2 س .تحول

سازی معادلات ساختاری با  مدل .(1312) داوری، علی؛ رضازاده، علی  .11

 .جهاد دانشگاهی ،PLS افزار نرم
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 .مجله تدبیرارزيابی عملکرد و بهبود مستمر سازمان.  .(1381) رحیمی، غفور .11

 .36: 173ش  .10 س

 .سمت: تهران. مبانی سازمان و مدیریت .(1310) رضايیان، علی .16

واکنش در شرایط اضطراری و  .(1383) رضايی، کامران؛ ارزنده، علیرضا  .17

سازمان بنادر و  :اولین همايش ملی ايمنی در بنادر. تهران .مدیریت بحران

 .کشتیرانی

توسعه منابع  .(1387) الله رهنمای رودپشتی، فريدون؛ محمود زاده، نصرت  .18

 .سازمان مديريت صنعتیتهران:  .انسانی

نقش رفتار شهروندی سازمانی در عملکرد سازمان.  .(1383) زارع، حسن  .11

 .111ـ  161: 32 ، ش6 س .فرهنگ مدیریت

سبک رهبری تحول  تأثیر .(1311) شاه منصوری، اشرف؛ سکوت آرانی، مهدی .20

مجله )در شهرداری شهرستان آران و بیدگل(.  مدی کارکنانآفرين بر خودکارا

 .13ـ  18: 21 ش .7 س .مدیریت توسعه و تحول

بررسی تأثیر ابزار  .(1311) طالقانی، غلامرضا؛ غفاری، علی؛ حقیقی، محمد .21

مديريت منابع انسانی بر بهبود عملکرد سازمانی میان کارکنان دانشگاه تهران. 

 .1ـ  11: 1 ش. 8 س. مدیریت دولتی

محقق . های امداد و نجات بررسی و تعیین شاخص .(1381) طبرسا، غلامعلی .22

 .تحقیقاتی طرح

مؤسسه عالی آموزش و تهران: . بالندگی سازمانی .(1382) طوسی، محمدعلی .23

 .ريزیپژوهش مديريت و برنامه

های شناخت و  تکنیک .(1387) عضدی ديلمی، بهشاد؛ باقری مقدم، ناصر .21

های دولتی و  ریزی استراتژیک در سازماننفعان با رویکرد برنامه تحلیل ذی
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بیست و سومین  ای گیلان(. موردی، شرکت برق منطقه)مطالعه  غیر انتفاعی

 .تهران .کنفرانس بین المللی برق

 جهاد دانشگاهیتهران:  .مدیریت نیروی انسانی .(1370) عسگريان، مصطفی .21

  .)ماجد(

بررسی تأثیر ارزيابی عملکرد کارکنان  .(1387) علوی، سید علی؛ مشفق، مهدی .26

 اندیشهدانشگاه امام صادق)ع((.  موردی،)مطالعه  عملکرد در دانشگاهبر بهبود 

 .11ـ  122: 2 ش. 2 س. مدیریت

رهبری سازمان در شرایط  .(1311) کیانی زاده، میثم؛ ذاکری قزاآنی، زهرا .27

 .تهران .بحرانی. کنفرانس سالانه کسب و کار مدیریت و اقتصاد

برآورد  .(1386) مدقالچی، علی؛ صبحیه، محمدحسن؛ ريحانی همدانی، حسین .28

های ساخت و ارائه روشی به منظور تحلیل زان تأثیر ذی نفعان در پروژهمی

بازار قیصریه زنجان(.  و مدیریت ذی نفعان )مطالعه موردی، مرمت پروژه

 .، تهرانسومین کنفرانس بین المللی مديريت پروژه

ارزيابی عملکرد  .(1313) موسوی راد، طاهره؛ روزبهانی، محبوبه؛ روه، مهوش .21

مطالعه موردی معلمین شهرستان ) درجه 360تربیت بدنی با بازخورد  معلمین

 .61ـ  70: 3 ش. 1 س. مطالعات مبانی مدیریت در ورزش. (پارسیان

بررسی بین ادراک سبک  .(1311) کرمی، محمدرضا میرکمالی، سید محمد؛ .30

 ش .8 س مجله مدیریت توسعه و تحول،رهبری اخلاقی و عملکرد کارکنان. 

 .11ـ  22: 21

بررسی رابطه رفتارهای مديريت زمان و استرس  .(1381) هاشمی زاده، هايده .31

های آموزشی  های داخلی و جراحی بیمارستانشغلی در سرپرستاران بخش

وابسته به دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی شهید بهشتی. 

 .11ـ  16: 30 و 21 ش. 8 س. فصلنامه علوم بهداشتی روانی
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مدیریت انگیزش شغلی کارکنان ضرورت . (1311) منیر الساداتهجرتی،  .32

 .تهران .1101 همايش بین المللی مديريت نوين در افق موفقیت سازمانی.

 يعقوبی، نور محمد؛ جودزاده، همتا؛ نامور، افسانه؛ محمدزاده بها آبادی، فاطمه .33

سومین همايش  بررسی نقش رهبری معنوی بر عملکرد کارکنان.. (1313)
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