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 چکیده
باشد. پژوهش میدر سازمان صداوسیمای جمهوری اسلامی ایران  هدف این پژوهش اعتباریابی عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی 

سازمان صداو سیما به تعداد مدیران شامل . جامعه آماری این پژوهش یمایشی استپ -و از نوع توصیفیای حاضر از نظر هدف توسعه

از تکنیک دلفی  یافته های تحقیق بود و برای تجزیه و تحلیل . ابزار پژوهش پرسشنامهانتخاب شدندای ل گلولهکبه ش که ،نفر بودند 10

در این ها بود. مولفه بود که بیانگر اعتبار بالای 0.2 کمتر ازخبرگان  میانگین توافق میزان اختلاف .استفاده شد   Exellفازی و نرم افزار

نتایج تحقیق نشان داد در افزاری سازمان به عنوان مهمترین عوامل موثر بر وارونگی جو سازمان شناسایی شد عوامل سخت پژوهش

در رتبه  ./77با میانگین  فناوری انطباق با تغییراتدر رتبه نخست، در بعد فناوری،  ./83 ، ثبات اهداف با میانگینسازمان بعد اهداف

و در بعد افراد، تامین همه نیازها با  ./83 ، در بعد ساختار، تمرکز زدایی با میانگین./80 ازمان با میانگینسچهره  ،، در بعد محیطبعدی

سازمان صدا  و گرددی جو سازمانی محرز میبنابراین ضرورت توجه به عوامل مؤثر بر وارونگ در رتبه نخست قرار دارد. ./87 میانگین

و سیما به عنوان یک رسانه کلیدی در ایران و همچنین نقشی اساسی در روند اطلاعات ، باید سعی کند عوامل موثر در وارونگی جو 

 .سازمان تدوین شوددر این راستا ، باید سعی شود سیاستهای مناسب برای کنترل این عوامل در فعالیتهای  .سازمانی را کنترل کند

  .همچنین ، انتخاب مدیران باید با دقت بیشتری انجام شود و زمینه لازم برای احراز صلاحیت فراهم شود

    

 

 

 وارونگی جو سازمانی ،فازی : جوسازمانی، های کلیدیواژه

 

 مقدمه .1
کند. هر سازمانی در تلاش است تا بتواند با ای است که بقای آنان را تضمین میامروزه افزایش عملکرد سازمانها مساله 

عملکرد فردی شامل رفتارهای تحت کنترل توجه به امکانات و منابعی که در دسترس دارد، بهترین عملکرد را داشته باشد. 

سازمانی و برون عوامل درون(. 2019باشد )ابوبکر و همکاران،محیط می فرد و اعمال یا رفتارهای محدود شده توسط

وری، عوامل درون سازمانی را مختلفی بر میزان عملکرد سازمانها تاثیرگذارند. اکثر پژوهشگران برای افزایش عملکرد و بهره

ن داشته و کمتر مورد توجه قرار گرفته کنند. از جمله عوامل مهم درون سازمانی که تاثیر زیادی بر عملکرد کارکناکنترل می

 (.2016است، جو سازمانی است؛ )تیلاک و میینو، 

گذارند. جو سازمانی وقتی که به مدت طولانی در یک وری تأثیر میاعتقاد بر این است که عوامل جو سازمانی  بر بهره     

با توجه به اهمیت افزایش  (.2019دکاواتی، دهد )موسسه وجود داشته باشد، با گذشت زمان فرهنگ سازمان را شکل می

وری و کنند بهترین امکانات را ایجاد کنند تا با ایجاد یک جو سازمانی پویا و مثبت، حداکثر بهرهعملکرد، سازمانها تلاش می

-نات سختدر نتیجه افزایش عملکرد را داشته باشند؛ گاهی اوقات سازمانها با توجه به اهمیت رسالت و ماموریت همه امکا

-شود و بهرهکنند تا به بالاترین عملکرد دست پیدا کنند ولی انتظارات مدیران برآورده نمیافزاری را در حد اشباع، فراهم می



دهد که یک شخص های تئوری معکوس با یک تحلیل از تجربیات روزمره نشان مییافتهیابد. وری مورد انتظار تحقق نمی

 (.2003از اپتر، به نقل  امیدیهای مختلف نشان خواهد داد. )ر زمانهای مختلفی را دشخصیت عادی،

ممکن است  ببینیم، ی متفاوتهای یکسانی را به شیوههای مختلف، فعالیتبر اساس تئوری معکوس امکان دارد در زمان     

،به 2003)کارتر، ن فعالیت تغییر کندنیز به آ کند پاسخ شمافعالیت ثابت باشد اما به خاطر این که حالت انگیزشی شما تغییر می

در این حالت ممکن است سازمان با پدیده منفی کاهش عملکرد، مواجه شود. این پدیده  تحت عنوان (. 1388شریفی، نقل از

(. تحقیقات کمی در مورد 1396ای نوظهور در دنیای مدیریت مطرح گردیده است )سرلک،وارونگی جو سازمانی بعنوان پدیده

شود که همه امکانات، تجهیزات و ثر بر جو سازمانی صورت گرفته است.  اخیرا در سازمانها و ادارات دیده میعوامل مو

تکنولوژی برای افزایش کارایی و اثربخشی بیشتر، فراهم شده است ولی متاسفانه کارکنان، اثربخشی مورد انتظار را ندارند. 

دهد. از طرف دیگر همانطور که می دانیم، عملکرد برخی مینه را نشان میای است که اهمیت لزوم پژوهش در این زاین مساله

ای کرد. سازمان صداوسیما نهادها و سازمانها تاثیر بسیار زیادی بر جامعه دارد؛ بنابراین باید به این سازمانها توجه ویژه

بیشتر مورد ارزیابی قرار گیرد.  تک وقایع و عوامل موثر برآن با وسواسیکی از این سازمانهای مهم است که باید تک

های رادیویی و تلویزیونی، مهمترین و پرنفوذترین صداوسیمای جمهوری اسلامی به عنوان تنها متولی قانونی پخش برنامه

رسانه خبری، آموزشی و سرگرمی در ایران است که، نقش بسیار مهمی در جامعه برعهده دارد. یکی از مباحث مهم که 

داخته نشده است، مبحث جوسازمانی حاکم بر صداوسیما و عوامل موثر برآن است. با توجه به اینکه این تاکنون به آن پر

گیرد. با  سازمان سعی دارد همه امکانات لازم برای انجام رسالت خود را فراهم کند، بحث وارونگی جو سازمانی هم قوت می

-گیرند تا بهرهافزاری قرار میت نیروی انسانی و عوامل نرمافزاری سازمانها در خدمتوجه به این موضوع که عوامل سخت

وری گردند، زمینه ساز کاهش تواند همانطور که موجب افزایش بهرهافزاری سازمانها میوری افزایش یابد، عوامل سخت

 علمی و آکادمیک وری هم باشند. اعتباریابی این مقوله، علاوه بر اثبات نظریه وارونگی جو سازمانی،ضمن پرکردن خلابهره

ای انجام داد. بنابراین پژوهش شده کند تا با کمک آن بتوان تحقیقات استاندارددر این زمینه،  مقیاس جدیدی را شناسایی می

های وارونگی جو سازمانی در صدا و سیما را حاضر در تلاش است با استفاده از روش دلفی فازی، اعتبار عوامل و مولفه

 این سوال پاسخ دهد که عوامل موثر قابل سنجش بر وارونگی جو سازمانی کدامند؟تعیین کند. و به 

 

 پیشینه پژوهش .2
 جو سازمانی. 1.2

 (، جو1996(. اکوال )1989فار،  و وست)دارد  اشاره سازمان بنیادی عناصر از سازمان اعضای به ادراکات سازمان جو

 نگرشها، رفتارهای شکل دهنده زندگی دهنده،شکل تارهایرف احساسات، از ترکیبی حاصل فرهنگ، از ایجلوه را سازمانی

 سازمانی،  جو (2004) اوستروف و بوئن نظر بر اساس کند.مفهوم عینی تعریف می یک با سازمانی واقعیت یک و سازمانی

 هایالگو و هاشیوه از سازمانی ( معتقد است جو2014دارد. دالدت ) وجود سازمان در که است چیزی از مشترک ادراک

دهد. شرایط، می شکل را سازمان است، تشکیل گردیده  که فرهنگ نهفته اعتقادات و مصادیق فرضها،پیش در که زیربنایی

 (. جو سازمانی2016میینو،  و است )تیلاک سازمان اعضای مشترک درک اساس بر ها،پاداش و هارویه ها،سیاست ها،شیوه



 پیش شرط یک مناسب محیط .کندمی اشاره خود سازمان داخلی کارکرد یا و خود وکارکسب محیط درباره کارکنان ادراک به

 بهبود کلید مناسب شود. محیط فراهم کارکنان برای مناسب سازمانی محیط یک که است است. مهم سازمان هر موفقیت برای

پایداری یک سازمان حمایت کند  زا تواندمی که است ایسرمایه مهمترین کارمند که است، زیرا سازمان در کارکنان عملکرد

 (. 2019)چوکانیگهام، 

 

 نظریه نیازهای مازلو .2.2

برای نگریستن به رابطه میان  راهیمازلو  نیازهای مراتب ها تمایلاتی هسـتند کـه هـدف غـایی آنها حفظ بقاست. سلسلهانگیزه

هام مازلو مدل خود را درباره انگیزش انسان، براآآورد. کند، فراهم میهـای آدمـی و فرصتهایی که محیط عرضه میانگیزه

 :ترتیبی که باید ارضا شوند، عبارتند ازاین نیازها  ارائه داد. 1943در سال 

  .جزء نیازهای ابتدایی هستند ونیازهای جسمانی)فیزیولوژیکی(: مهمتـرین سـطح  -1

 نیازهای ایمنی: سطح دوم نیازها، است.. -2

 .ین سطح نیازها با نیازهای پیوستگی ارتباط داردنیاز به عشق و محبت: سوم -3

 نیاز به احترام: این سطح ناظر به نیازهای سطوح بـالاتر انسـان اسـت.  -4 

)خداپناهی به نقل از سلطانی  .نیاز به خودشکوفایی: این سطح، اوج تمام نیازهای سطوح پایین، میانی و بالایی انسان اسـت -5

 است.ریه برپنج فرض عمده درباره ماهیت انسان مبتنی این نظ (.1395و همکاران، 

 بودن وجود انسان اصل منسجم -1

 نیاز ارضای بودن موقتی اصل -2

  اصل تنوع نیازهای آگاهانه انسان -3

 ارضا شده شدت نیاز اصل کاهش -4

 (.1395سلطانی و همکاران، ) توالی اصل -5

در  (. پورتر153)همان منبع:  .گرددمینفس و احترام مطرح  یاز به عزتاین نیازها، ن یپس از ارضامازلو معتقد است     

بین نیازهای احترام و خودشـکوفایی اضـافه  ای مـانیازهـای خودمختـاری را در سـاختار الگـو، در مرتبـهخود تحقیقـات 

 (  1388نمـود )قاسـمی، بهـروز، 

 

 وارونگی جو سازمانی. 3.2

انی همه نیازهای اولیه کار را فراهم کند. بازهم نیازهای جدیدی مطرح می شود؛ باز هم بر اساس نظریه مازلو اگر سازم 

یابد. شاید هم با ایجاد همه امکانات در حد اشباع و رفع همه نیازها، یابد و گاهی کاهش هم میعملکرد کارکنان افزایش نمی

وری باشد. البته باید این موضوع را هم در نظر بهره تواند مهمترین عامل کاهشنیاز به خودمختاری شکل گرفته باشد که می

در سال  راناــهمک و ولمنــگ هایوهشپژ ساــسابرای متاثر از جو سازمانی است. داشت که عملکرد یک سازمان تا اندازه

 یعیتهاموق هـب طوـمرب رـیگد موـس دو و تـسا موـس کـی انزـمی هـب دآوریسو بر متعالی ،  تاثیر جو سازمانی2000



دهد که  سازمان نسبت به سایر سازمانها با (. وارونگی جو سازمانی زمانی رخ می2003)لیمن،  ستا قابتیر و دیقتصاا

شود و در سطح مطلوب فراهم کردن همه نیازهای کارکنان، دارای جو مثبت است، اما از نظر عملکرد، انتظارات برآورده نمی

یابد و گاهی و سازمانی، به موازات افزایش کیفیت جو سازمانی، عملکرد افزایش نمیقرار ندارد. در حقیقت در وارونگی ج

 (1396یابد.  )سرلک،اوقات عملکرد کاهش می

 

 های انجام شده در حوزه جو سازمانیخلاصه ای از پژوهش (.1)جدول

 یافته های پژوهش سال نام و نام خانوادگی

 2011 هواوی
تباط محور رابطه ای مثبت با درک کارمندان از جو سازمانی رفتارهای رهبری وظیفه گرا و ار

 دارند.

 جو سازمانی تاثیر مستقیم و مشخص بر رضایت شغلی، یکپارچگی سازمانی و عملکرد دارد. 2013 وی هوای و ستیج

 جو سازمانی با اشتیاق کارکنان و تعهد سازمانی رابطه مستقیم و مثبت دارد. 2013 پرماروپان

 جوسازمانی و فرهنگ سازمانی با هم ارتباط معنادار دارند. 2013 همکاران اسچنیدر و

 2013 توریس و روجاس
ابزارهای مدیریت ، فرصتهای آموزش ،  چرخه اطلاعات و ارتباطات ، رهبری و مدیریت و 

 رضایت شغلی بر جو سازمانی و میزان بهره وری تاثیر دارند.

 عمده ای بر انگیزش کارکنان و رضایت شغلی آنها دارد. جو سازمانی تاثیر 2016 تیلاک و مینو

 2016 جایی هیونگ کانگ
اختراع و  یبرا اقیاشت نیو رابطه ب نوآورانه به رفتار نوآورانه کارکنان مرتبط استسازمانی  جو

 می دهد. شیافزای، را روان یروح بهبود شرایط علترفتار نوآورانه کارکنان، به 

 ارکنان به میزان زیادی متاثر از ابعاد مختلف جو سازمانی در سازمان است.انگیزش ک 2017 مدوکار

 2017 روی شانکر و همکاران
 جو سازمانی به عنوان متغییر مستقل به همراه متغیر وابسته رفتار نوآورانه بر عملک

 رد، رابطه مثبت دارند.

 کنان رابطه مثبت و معنی دار دارد.جوسازمانی با  میزان کیفیت زندگی کاری کار 1394 نظری و همکاران

 1394 جهانیان و حسینی

گری در محیط کار، مندی به کار، ملاحظهبین ابعاد جو سازمانی یعنی روحیة گروهی، علاقه

گیری در محیط کار، نفوذ و پویایی صمیمیت بین کارکنان، مزاحمت در محیط کار، فاصله

 ری کارکنان رابطة مثبت و معنادار وجود داردوگذاری به تولید دانش و بهرهمدیران، ارزش

 بین جو سازمانی، فرسودگی شغلی و رضایت شغلی رابطه مستقیم و منفی وجود دارد. 1394 بگدلی و همکاران

 جو سازمانی  با رضایت شغلی رابطه مستقیم دارد. 1395 سهرابیان و همکاران

 1395 چناری و موسوی
همکاری بر رضایت شغلی و عملکرد تاثیر مثبت و مستقیم جو سازمانی در دوبعد ساختار و 

 دارد.

 1395 حاتمی و همکاران
شکل مستقیم باشد و بهعنوان متغیر اثرگذار بر کیفیت زندگی کاری مطرح میجو سازمانی به

 گذارد.می وری تاثیربر بهره

صالحی کردآبادی و 

 همکاران
1395 

ا در نظر گرفتن ساختار وجو سازمانی در صنعت بیمه بین مدیریت دانش و رفتار نوآورانه ب

 استان گیلان رابطه ی معنی دار و مثبت وجود دارد.

شمس مورکانی و 

 همکاران
 بین جو سکوت سازمانی با  امنیت روانی کارکنان رابطه مستقیم و منفی وجود دارد. 1396

 

 روش  شناسی پژوهش .3
اسـت. در   ها و تجزیه تحلیل آنها از روش آمیخته اسـتفاده شـده  دآوری دادهای و برای گرپژوهش حاضر از نظر هدف توسعه

های مورد نظر استخراج و پس از آن از روش دلفی فازی و تحلیل  سلسله مراتبـی  بعد کیفی با مطالعه ادبیات پژوهش شاخص



ه، گـردهم آوردن گروهـی از   فازی برای بررسی اعتبار عوامل و تعیین رتبه استفاده شـد. هـدف اصـلی اسـتفاده از ایـن شـیو      

خبرگان است که در مورد یک موضوع خاص، اطلاعات کافی دارند ولـی امکـان گـردهم آیـی وجـود نـدارد. در واقـع هـدف از         

-ها، برای تصمیمبکارگیری  این روش دستیابی به اجماع و حداکثر توافق در مورد یک موضوع مشخص است تا بتوان از داده

گیـرد کـه دانـش ناکـافی و مطمـئن      (. و در مواردی مورد استفاده قرار می2015نگ استون و کوتزر، کرد )سیتلاگیری استفاده 

(. در این روش، از مجموعه 2015)ایبیم و همکاران، وجود داشته باشد و قضاوت به متخصصان و خبرگان سپرده شده باشد 

با حداقل دفعات، بـه اجمـاع برسـند. ایـن روش کـه بـر       دهد که شود  و به متخصصان این امکان را میاعداد فازی استفاده می

کنــد آوری شــده را تضــمین مــیمبنــای تفکــر گروهــی از خبرگــان و متخصصــان، بنــا شــده اســت، اعتبــار اطلاعــات جمــع  

جـویی در زمـان، پیمـایش کمتـر، افـزایش نـرخ       (. علاوه بر تضمین اعتبار، استفاده از این شـیوه موجـب صـرفه   1388)احمدی،

( نشـان داده  1(.  فرآیند انجام دلفی فازی به صورت خلاصه در شکل)1394گردد )حسینی،گیری قابل اتکا میتیجهبازگشت و ن

 شده است. 

 

 

 فرایند انجام فازی (.1)شکل

 

 تهیه پرسشنامه. 1.3

 افزاری موثر برآن، پرسشنامه اول طراحی شد.با توجه به نتایج به دست آمده در مورد و عوامل سخت

کننـدگان گـروه   پرسشنامه دور اول دارای سه بخش بود. بخش اول دربرگیرنده اطلاعات دموگرافیک شرکت فی:دور اول دل    

هـای بـازی بـود    های موثر بر وارونگی جو سازمانی بر اساس طیف لیکرت و بخش سوم، شامل مولفهدلفی، بخش دوم مولفه

 از نظر خودشان مهم است را بیان کنند.   های جدیدی را کهداد که مولفهکه به متخصصان این اجازه را می

میانگین، انحراف معیار و درصد اجماع خبرگان محاسبه  ،Exellپس از انجام محاسبات با کمک نرم افزار  دور دوم دلفی:    

به  بود، %60بوده و انحراف معیارشان، کمتر از  %70هایی که درصد اجماع خبرگان، بالای شد. با توجه به محاسبات، مولفه

 ها حذف شد. مولفه از بین مولفه 1عنوان مولفه قطعی شناسایی شد. در این مرحله  تعداد 



هایی کنندگان را ذکر کرده بودیم. در بخش دوم، مولفهدر دور سوم، ابتدا مشخصات دموگرافیک شرکت دور سوم دلفی:    

جدید پیشنهادی توسط گروه دلفی، مورد باز آزمایی  هایکه در مورد آنها اجماع کامل صورت نگرفته بود، به همراه مولفه

قرار گرفت. با توجه به اینکه در روش دلفی، امکان تغییر نظر خبرگان وجود دارد، همراه با پرسشنامه سوم، نتایج دور قبل و 

اصلی کدبندی عامل  5مولفه بوده است که در قالب  19آراء قبلی ارسال شد. نتیجه دور سوم اجماع کلی خبرگان در مورد 

 اختلاف بین میانگین دور دوم و سوم، ارسال پرسشنامه متوقف شد. 0.2شدند. با توجه به حداکثر اجماع، و وجود 

 

 جامعه آماری. 2.3

شوند که علاوه بر داشتن تخصص به زمینه مورد پژوهش، در روش دلفی معمولا کسانی به عنوان جامعه آماری انتخاب می

نفر  20تا  5کنند. معمولا تعداد جامعه آماری بین عمولا افراد همگن را برای این کار انتخاب میبه موضوع علاقمند باشند. م

ای بود که از نوع نمونه گیری گیری به صورت غیراحتمالی و به شگل گلولهشوند. برای انجام این پژوهش نمونهانتخاب می

 (. 1388قضاوتی است ) سکاران،  -هدفدار

اند. هرچند قبل از اند که به موضوع اشراف داشتهپژوهش را مدیران با سابقه و خبرگانی تشکیل داده جامعه آماری این    

ای، ضرورت انجام پژوهش و فرضیه وارونگی جو سازمانی، به تفصیل برای هرکدام از اعضاء شروع پژوهش طی نامه

 ارسال شده بود.

 

 چگونگی انتخاب جامعه آماری. 3.3

معاونت  -1صداوسیما، دارای سه حوزه ستادی، پشتیبانی و اجرایی است. حوزه ستادی شامل:  بر اساس الگوی سازمانی،

معاونت ارتباطات و  -5اداره کل حراست،  -4معاونت امور مجلس و استانها،  -3حوزه ریاست،  -2ریزی،تحقیقات و برنامه

معاونت آموزشی،  -2مالی،-معاونت اداری -1ای: واحد گزینش است. واحد پشتیبانی دربرگیرنده واحده -6الملل و امور بین

معاونت سیما،  -2معاونت صدا،  -1باشد. حوزه اجرائی شامل: معاونت طرح و توسعه می -4برداری فنی، معاونت بهره -3

ز دفاتر نمایندگی خارج ا -6اداره کل صداوسیمای استانها و شهرستانها،  -5معاونت سیاسی،   -4مرزی، معاونت برون -3

 17زیرمجموعه( تعداد  17باشد. با توجه به گستردگی این سازمان )سه حوزه اصلی و مرکز موسیقی و سرود می -7کشور، 

، مشخصات 2نفر برای همکاری، اعلام آمادگی کردند. جدول شماره  10نفر به عنوان پنل دلفی انتخاب شدند، که از این بین 

 دهد. دموگرافیک پنل دلفی را نشان می

 

 مشخصات پنل دلفی (.2)دول ج

  جنسیت سابقه خدمت تحصیلات

 کاردانی کارشناسی ارشد وبالاتر
 10بالای 

 سال
 مشخصات زن مرد سال 10زیر 

 فراوانی 3 7 2 8 1 2 7

 درصد 30 70 20 80 10 20 70



 

 را نشان داده است. هاهای ارسالی، دریافت شده، درصد آنها و تعداد پیگیری، تعداد پرسشنامه3جدول شماره 

 توزیع و دریافت پرسشنامه(.3)جدول 

تعداد پرسشنامه  تعداد دور دلفی

 توزیع شده

تعداد پرسشنامه 

 دریافت شده

 دفعات پیگیری درصد دریافت

 6 58.82 10 17 اول

 5 100 10 10 دوم

 7 100 10 10 سوم

 

 هاتحلیل دادهتجزیه و  .4

ه از دلفی بر اساس مقیاس لیکرت به اعداد : تبدیل نتایج به دست آمد1مرحله 

 فازی

در پرسشنامه از طیف لیکرت برای دریافت نظرات اعضای پنل دلفی استفاده شد، ولی 

ای از پژوهشـگران در مـورد مطلـق نبـودن نظـرات خبرگـان، و       با توجه به انتقاد عـده 

اسـتفاده شـد.   تفسیر نادرست نتایج، از منطق فازی برای تبدیل پاسخها به اعداد فازی 

 تایی طیف لیکرت، در جدول زیر تعریف شده است. با توجه به استفاده از مقیاس پنج

 

 (2011عبارت زبانی و اعداد دلفی مثلثی )مارتینز و کانل، (.4)جدول 

 اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی

 (0 , 0 , 0.25) خیلی کم

 (0.25,0 ,0.5) کم

 (0.25 ,0.5 ,0.75) متوسط

 (0.5 ,0.75 ,1) ادزی

 (0.75 ,1,1) خیلی زیاد

شـود مـثلا اگـر پاسـخ سـوالی کـم       عدد تبدیل مـی  3هر پاسخ دریافت شده از دلفی به 

ــدار   ــری مقـ ــد، کمتـ ــی  (L)باشـ ــفر، منطقـ ــدار صـ ــرین مقـ ــترین 25/0(M)تـ و بیشـ

( تبدیل  طیف لیکرت به اعداد فـازی را نشـان   1خواهد بود. شکل شماره )5/0(U)مقدار

 دهد.  می



 تبدیل طیف لیکرت به اعداد فازی (.5)جدول 

 1نفر 2نفر 3نفر 4نفر 5نفر
 های وارونگیمولفه

U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 0 0 0/25 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1

 ثبات اهداف 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 وضوح و شفافیت رسالت 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 قابل سنجش بودن اهداف 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75

 انطباق با تغییرات 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 تزریق اطلاعات مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1

 آموزش استفاده از فناوری 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/75 1 0/5 0/75 1

 ثبات محیط 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1

 داردایجاد محیط استان 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 چهره سازمان 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 سبک رهبری مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 کاهش رسمیت 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 0/75 1

 تمرکززدایی 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 کاهش پیچیدگی 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 کاهش بوروکراسی 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1



 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 تامین همه نیازها 0/25 0/5 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 ایجاد امنیت شغلی 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1

 همدلی و صمیمیت 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 نطباق اهدافا 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1

 ثبات اهداف 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 وضوح و شفافیت رسالت 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 قابل سنجش بودن اهداف 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75

 انطباق با تغییرات 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 تزریق اطلاعات مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1

 آموزش استفاده از فناوری 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/75 1 0/5 0/75 1

 محیط ثبات 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1

 ایجاد محیط استاندارد 0/5 0/75  0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 چهره سازمان 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 سبک رهبری مناسب 0/75 1 1 0/75 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 کاهش رسمیت 0/25 0/5 0/75 0/25 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 0/75 1

 تمرکززدایی 0/75 1 1 0/5 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 کاهش پیچیدگی 0/5 0/75 1 0/75 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1



 کاهش بوروکراسی 0/5 0/75 1 0/25 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 0/75 1 1 0/75 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 تامین همه نیازها 0/25 0/5 0/75 0/25 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 ایجاد امنیت شغلی 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1

 دلی و صمیمیتهم 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 



 زدایی(  : غیرفازی کردن )فازی2مرحله

شود. بـرای فـازایی   زدایی استفاده میها از فرآیند فازیبندی مولفهدر ادامه برای رتبه

کنیم. در زدایی ابتدا حد پایین نظرات خبرگان را جمع کرده و میانگین آن را حساب می

آوری شده را پس از جمع کـردن بـر   های جمعترین مقدار پاسخنامهمرحله دوم منطقی

کنیم. در مرحله سوم میانگین بیشترین مقدار هر پاسخ دهنده تعداد خبرگان تقسیم می

عملیات فـازی    Uو   L , Mکنیم. در مرحله چهارم با استفاده از میانگینرا محاسبه می

 دهیم. زدایی را با فرمول زیر انجام می

ر با طیف لیکرت با متوسط اعداد فازی نشان داده اعداد فازی متناظ 6در جدول شماره

 شده است.

 

  اعداد فازی متناظر با متغییر کلامی (.6)جدول 

 متغیر کلامی
 اعداد فازی متناظر با متغییر کلامی

 متوسط اعداد فازی
N3 N2 N1 

 08/0 0/0 0/0 25/0 خیلی کم

 25/0 0/0 25/0 5/0 کم

 5/0 25/0 5/0 75/0 متوسط

 75/0 5/0 75/0 1 دزیا

 92/0 75/0 1 1 خیلی زیاد

 

 



 

 هامحاسبه میانگین دلفی فازی مولفه  (.7)جدول 

 1نفر 2نفر 3نفر 4نفر 5نفر
 های وارونگیمولفه

U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 0 0 0/25 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1

 ثبات اهداف 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 وضوح و شفافیت رسالت 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 قابل سنجش بودن اهداف 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75

 طباق با تغییراتان 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 تزریق اطلاعات مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1

 آموزش استفاده از فناوری 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/75 1 0/5 0/75 1

 ثبات محیط 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1

 ایجاد محیط استاندارد 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 چهره سازمان 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 سبک رهبری مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 ش رسمیتکاه 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 0/75 1

 تمرکززدایی 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 کاهش پیچیدگی 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 کاهش بوروکراسی 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 تامین همه نیازها 0/25 0/5 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 ایجاد امنیت شغلی 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1

 همدلی و صمیمیت 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 

 



 

 یمیانگین فاز
 6نفر 7نفر 8نفر 9نفر 10نفر

 های وارونگیمولفه
U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/35 0/58 0/83

 ثبات اهداف 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/55 0/8 0/95

 وضوح و شفافیت رسالت 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/6 0/85 0/95

 قابل سنجش بودن اهداف 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 0/93

 انطباق با تغییرات 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/65 0/9 1

 تزریق اطلاعات مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 0/95

 آموزش استفاده از فناوری 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/8 0/95

 حیطثبات م 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/6 0/85 0/95

0/85 0/8 0/55 1 1 0/75 1 1 0/75 1 0/75 0/5 0/75 0/5 0/25 
 

 ایجاد محیط استاندارد 0/5 0/75

 چهره سازمان 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 0/95

 سبک رهبری مناسب 0/75 1 1 0/75 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/6 0/85 0/95

 کاهش رسمیت 0/25 0/5 0/75 0/25 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 0/75 1 0.5 0/75 0/9

 تمرکززدایی 0/75 1 1 0/5 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/65 0/9 0/95

 گیکاهش پیچید 0/5 0/75 1 0/75 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 0/85

 کاهش بوروکراسی 0/5 0/75 1 0/25 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/6 0/85 0/9

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 0/75 1 1 0/75 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/55 0/8 0/85

 ازهاتامین همه نی 0/25 0/5 0/75 0/25 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/65 0/9 0/88

 ایجاد امنیت شغلی 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 0/85

 همدلی و صمیمیت 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/55 0/8 0/9

 

 



 محاسبه مقدار قطعی هر مولفه ) فازی زدایی( (.8)جدول 

 1نفر 2رنف 3نفر 4نفر 5نفر 6نفر
 مولفه های وارونگی

U M L U M L U M L U M L U M L U M L 

 انطباق اهداف 0 0 0/25 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75

 ثبات اهداف 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 وضوح و شفافیت رسالت 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 قابل سنجش بودن اهداف 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/25 0/5 0/75

 انطباق با تغییرات 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 تزریق اطلاعات مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 آموزش استفاده از فناوری 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/75 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75

 ثبات محیط 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 
 ایجاد محیط استاندارد 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/5 0/75

 چهره سازمان 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 سبک رهبری مناسب 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 کاهش رسمیت 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 0/75 1 0/25 0/5 0/75

 تمرکززدایی 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1

 کاهش پیچیدگی 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1

 وروکراسیکاهش ب 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 تامین همه نیازها 0/25 0/5 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75

 شغلی ایجاد امنیت 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1

 همدلی و صمیمیت 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1

 

 



 میانگین فازی فازی زدایی
 7نفر 8نفر 9نفر 10نفر

 های وارونگیمولفه
U M L U M L U M L U M L 

 ق اهدافانطبا 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/35 0/58 0/83 0/58

 ثبات اهداف 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/55 0/8 0/95 0/77

 وضوح و شفافیت رسالت 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/6 0/85 0/95 0/80

 قابل سنجش بودن اهداف 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 0/93 0/73

 انطباق با تغییرات 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/65 0/9 1 0/85

 تزریق اطلاعات مناسب 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 0/95 0/73

 آموزش استفاده از فناوری 0/75 1 1 0/75 1 1 0/25 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/8 0/95 0/75

 ثبات محیط 0/5 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/6 0/85 0/95 0/80

 ایجاد محیط استاندارد 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/55 0/8 0/85 0/73

 چهره سازمان 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 0/95 0/73

 سبک رهبری مناسب 0/75 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/6 0/85 0/95 0/80

 کاهش رسمیت 0/25 1 1 0/75 1 1 0/25 0/5 0/75 0/75 0/75 1 0.5 0/75 0/9 0/72

 تمرکززدایی 0/5 0/5 0/75 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/65 0/9 0/95 0/83

 چیدگیکاهش پی 0/75 0/75 1 0/25 0/5 0/75 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 0/85 0/70

 کاهش بوروکراسی 0/25 1 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/6 0/85 0/9 0/78

 ایجاد سیستم ارزیابی عملکرد 0/75 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/5 0/75 1 0/55 0/8 0/85 0/73

 تامین همه نیازها 0/25 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/75 1 1 0/65 0/9 0/88 0/81

 ایجاد امنیت شغلی 0/25 0/5 0/75 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 0/85 0/70

 همدلی و صمیمیت 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/5 0/75 1 0/75 1 1 0/55 0/8 0/9 0/75

  

  



 ها: تعیین قابلیت پذیرش یا رد مولفه3مرحله 

ها را موثر است. ادبیات دلفی، سطح مشخصی از نظرات خبرگان برای رسیدن به اجماع  و انتخاب شاخصهای پس از اجرای تکنیک دلفی، گام نهایی، انتخاب عوامل و شاخص

را پیشنهاد  %67(، برای هر شاخص امتیاز 1998های متفاوتی در این زمینه وجود دارد. مثلا الکساندروف و همکارانش)(. روش14: 2006مشخص نکرده است )مش و همکاران، 

اند. از نظر خبرگان، شرط رسیدن به توافق و داشته %100و  %55هایی که امتیازی مابین ( نیز معتقدند که شاخص2006(. مش و همکارانش)311: 2000هان،  کنند )رایتز ومی

باشد، آن شاخص به عنوان عامل موثر 7/0ازدر نظر گرفته شده است. بنابراین مقدار فازی زدایی شده هر شاخص که بالاتر 7/0اند. در این پژوهش، آستانه تحملاجماع را داشته

باشد، فرآیند دلفی را  2/0شود. ملاک پایان دلفی فازی مقایسه بین نتایج به دست آمده در دورهای مختلف دلفی است. هنگامی که اختلاف میانگین دو مرحله کمتر ازپذیرفته می

(. بنابراین در این مرحله دو آیتم را 2/0)سبه کردیم که عدد به دست آمده کمتر از حد آستانه بوده است کنیم. در این پژوهش اختلاف دور دوم و سوم دلفی را محامتوقف می

 .باشند2/0اختلاف مقادیر قطعی در دورهای مختلف دلفی که باید کمتر از -2و  7/0مقدار میانگین قطعی بالای-1گیریم. در نظر می

 

 



 

 هایا عدم توافق مولفه مقایسه اعداد قطعی و توافق (.9)جدول 

 های وارونگیمولفه

 نتیجه اختلاف 3نتیجه مرحله  2نتیجه مر حله 

 میانگین فازی
مقدار 

 قطعی
 میانگین فازی

مقدار 

 قطعی
 نهایی مراحل

 0/59 0/35 0/58 0/83 انطباق اهداف
    

 حذف حذف

 توافق 0/06 0/83 0/63 0/88 0/98 0/77 0/55 0/80 0/95 ثبات اهداف

 توافق 0/04 0/76 0/55 0/8 0/93 0/80 0/60 0/85 0/95 ضوح و شفافیت رسالتو

قابل سنجش بودن 

 اهداف
 توافق 0/04 0/77 0/55 0/8 0/95 0/73 0/50 0/75 0/93

 توافق 0/08 0/77 0/58 0/8 0/93 0/85 0/65 0/90 1/00 انطباق با تغییرات

 توافق توافق 0/73 0/5 0/75 0/95 0/73 0/50 0/75 0/95 تزریق اطلاعات مناسب

آموزش استفاده از 

 فناوری
 توافق توافق 0/75 0/5 0/8 0/95 0/75 0/50 0/80 0/95

 توافق 0/04 0/76 0/55 0/8 0/93 0/80 0/60 0/85 0/95 ثبات محیط

 توافق 0/00 0/73 0/55 0/8 0/85 0/73 0/55 0/80 0/85 ایجاد محیط استاندارد

 توافق 0/06 0/80 0/58 0/83 0/98 0/73 0/50 0/75 0/95 چهره سازمان

 توافق 0/01 0/79 0/58 0/83 0/95 0/80 0/60 0/85 0/95 سبک رهبری مناسب

 توافق 0/01 0/70 0/48 0/73 0/9 0/72 0/5 0/75 0/9 کاهش رسمیت

 توافق توافق 0/83 0/65 0/9 0/95 0/83 0/65 0/9 0/95 تمرکز زدایی

 توافق 0/02 0/72 0/53 0/78 0/85 0/70 0/5 0/75 0/85 کاهش پیچیدگی

 توافق 0/02 0/76 0/58 0/83 0/88 0/78 0/6 0/85 0/9 کاهش بوروکراسی

ایجاد سیستم ارزیابی 

 عملکرد
 توافق 0/01 0/72 0/53 0/78 0/85 0/73 0/55 0/8 0/85

 توافق 0/03 0/87 0/68 0/93 1 0/84 0/65 0/9 0/98 تامین همه نیازها

 توافق 0/06 0/76 0/58 0/83 0/88 0/70 0/5 0/75 0/85 امنیت شغلیایجاد 

 توافق 0/04 0/77 0/58 0/83 0/9 0/73 0/5 0/8 0/9 همدلی و صمیمیت

 

 یافته های پژوهش .5
هـای زیرمجموعـه آنهـا اسـت. از     نتایج پژوهش، نشان دهنده اعتبار عوامل اصلی و مولفه

تـوان گفـت   درصد بود مـی  0/2خبرگان، کمتر ازآنجایی که اختلاف میانگین درصد توافق 

 که دیگر نیازی به ادامه نیست.

 میانگین درصد توافق اعضا (.10)جدول 



 دور سوم دور دوم دلفی 

 0/77 0/75 درصد توافق اعضا

 

هـا در  با توجه به اینکه در تحلیل انجام شده، اخـتلاف مقـدار قطعـی هـر یـک از مولفـه          

اسـت،   %70است و درصد توافق اعضاء پنل، بالای 0/2دلفی، کمتر ازدورهای دوم و سوم 

 ها را تایید کرد.  توان اعتبارهر یک از مولفهمی

 رتبه بندی عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی (.11)جدول

اد
بع

ا
 

 میانگین فازی هامولفه

مقدار 

دی 

 فازی

درصد 

 توافق
 رتبه هر مولفه

ف
دا

اه
 

 1 100 0/83 0/63 0/88 0/98 ثبات اهداف

 2 96 0/77 0/55 0/8 0/95 قابل سنجش بودن اهداف

 3 96 0/76 0/55 0/8 0/93 وضوح و شفافیت رسالت

ی
ور

فنا
 

 1 100 0/77 0/58 0/8 0/93 انطباق با تغییرات

 2 100 0/75 0/5 0/8 0/95 آموزش استفاده از فناوری

 3 96 0/73 0/5 0/75 0/95 تزریق اطلاعات مناسب

ط
حی

م
 

 1 100 0/80 0/58 0/83 0/98 چهره سازمان

 2 94 0/76 0/55 0/8 0/93 ثبات محیط

 3 100 0/73 0/55 0/8 0/85 ایجاد محیط استاندارد

ار
خت

سا
 

 1 100 0/83 0/65 0/9 0/95 تمرکز زدایی

 2 100 0/79 0/58 0/83 0/95 سبک رهبری مناسب

 3 96 0/76 0/58 0/83 0/88 کاهش بوروکراسی

 4 100 0/72 0/53 0/78 0/85 کاهش پیچیدگی

ایجاد سیستم ارزیابی 

 عملکرد
0/85 0/78 0/53 0/72 96 4 

 5 100 0/70 0/48 0/73 0/9 کاهش رسمیت

راد
اف

 

 1 100 0/87 0/68 0/93 1 تامین همه نیازها

 2 100 0/77 0/58 0/83 0/9 همدلی و صمیمیت

 3 100 0/76 0/58 0/83 0/88 ایجاد امنیت شغلی

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه .6
هدف این پژوهش سنجش اعتبار عوامل شناسایی شده موثر بر وارونگـی جـو سـازمانی    

در سازمان صداو سیما بود. بر اساس الگـوی سـازمانی، صداوسـیما، دارای سـه حـوزه      

ای، عوامـل  ستادی، پشتیبانی و اجرایی است. در ابتـدا بـا اسـتفاده از مطالعـات کتابخانـه     



موثربر ایجاد جو مثبت شناسایی شد. سپس بـا تئـوری نیازهـای مـازلو پیونـد داده شـد.       

افـزاری را تهیـه کنـد،    نتیجه این پیوند نشان داد که اگر یک سازمان همـه امکانـات سـخت   

دهد. زیرا بـا مرتفـع کـردن    وری رخ نمیوری را دارد ولی حداکثر بهرهانتظار حداکثر بهره

گیرند. نیازهایی که اساسی نیستند؛ سـازمانها   کنان، نیازهای جدیدی شکل مینیازهای کار

 شوند. با ایجاد بهترین امکانات، موجب کاهش انگیزه کارکنان می

افـزاری مـوثر بـرآن،    با توجـه  بـه نتـایج بـه دسـت آمـده  در مـورد و عوامـل سـخت             

ــود. بخــش اول پرسشــنامه اول طراحــی شــد. پرسشــنامه دور اول دارای ســه بخــش    ب

های موثر بـر وارونگـی   کنندگان بخش دوم مولفهدربرگیرنده اطلاعات دموگرافیک شرکت

های بازی بود که به متخصصـان ایـن اجـازه را    جو سازمانی و بخش سوم، شامل مولفه

های جدیدی را که از نظر خودشان مهم است را بیان کننـد. پـس از انجـام    داد که مولفهمی

های قطعی شناسایی شد. در دور سوم، همراه با مولفه ،Exellنرم افزار  محاسبات با کمک

پرسشنامه سوم، نتایج دور قبل و آراء قبلـی ارسـال شـد. نتیجـه دور سـوم اجمـاع کلـی        

 زیرمولفه به شرح ذیل بود. 19عامل اصلی و  5خبرگان شامل  

 -2ت رسـالت  اهداف: شامل ثبات اهداف، قابل سنجش بودن اهداف، وضـوح و شـفافی   -1

 -3فناوری: شامل انطباق با تغییرات، آموزش استفاده از فناوری، تزریق اطلاعات مناسب 

ساختار شامل تمرکز -4محیط شامل چهره سازمان، ثبات محیط، ایجاد محیط استاندارد 

زدایی، سبک رهبری مناسب، کاهش بوروکراسی، کاهش پیچیدگی، ایجاد سیستم ارزیـابی  

افراد شامل تامین همه نیازها، همدلی و صمیمیت، ایجاد امنیت  -5میت عملکرد، کاهش رس

اختلاف بـین میـانگین دور   0/2شغلی که کدبندی شدند. با توجه به حداکثر اجماع، و وجود

 دوم و سوم، ارسال پرسشنامه را متوقف کردیم.   

داف بـا  نتایج تحقیق نشان داد بیشترین میـانگین در بعـد اهـداف مربـوط بـه ثبـات اه ـ          

. و در بعد محـیط، چهـره   /77. و در بعد فناوری، انطباق با تغییرات با میانگین /83میانگین 

. و در بعـد افـراد   /83. و در بعدساختار، تمرکز زدایی بـا میـانگین   /80سازمان با میانگین 

 . است./87مربوط به تامین همه نیازها با میانگین 

 منزلـه  بـه  سـازمان صـدا سـیما،    کـه  است این حاضر، پژوهشگران کاربردی پیشنهاد    

 اطلاع رسانی، به کنترل فرایند در اساسی نقش ایفاکننده همچنین و ایران رسانه کلیدی در

 کـه  شـود  سـعی  بایـد  راستا، این در ورزد. اهتمام عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی



 همچنـین  شـود.  سـازمان تـدوین   فعالیت در این عوامل کنترل برای های مناسبیخطمشی

 فـراهم  گماریبرای شایسته لازم زمینه و شود انجام بیشتری دقت با باید مدیران، انتخاب

 در مهمـی  نقـش بسـیار   عوامل شناسـایی شـده،   حاضر، پژوهش هاییافته اساس بر آید.

  که بیانگر ضرورت توجه به این عوامل است. دارد؛ سازمانی وارونگی جو

شـود کـه شناسـایی عوامـل     و مسایل مطرح شده پیشـنهاد مـی  گیری با توجه به نتیجه    

ریزی انجام پـذیرد. عـلاوه   موثر بر وارونگی جو سازمانی برای افزایش عملکرد، با برنامه

شود که بخشی به عنوان نظـارت بـر عملکـرد در هـر یـک از بخشـها و       بر آن پیشنهاد می

ع همـه کارکنـان رسـانده شـود.     ها به اطلاها ایجاد گردد. نتیجه و بازخورد بازرسیحوزه

تواند با برقراری عدالت سازمانی، همیشه برای کارکنان انگیزه ایجاد کرد. ایجاد انگیزه می

گیـری بـه کارکنـان قـوت گیـرد. آمـوزش       دادن پاداش، افزایش اختیارات و اجازه تصـمیم 

ازمانی بـه  کارکنان، نزدیک کردن آنان به اهداف سازمانی، نهادینه کردن اولویت اهداف س

گـر از امکانـات سـازمانی،    اهداف فردی، تشویق خودکارآمدی و تنبیـه افـراد سواسـتفاده   

تواند در فهرست اولویتهای رفتاری با کارکنان قرار گیرد. با توجه بـه نوظهـور بـودن    می

پدیده وارونگی جو سازمانی، در بعد پژوهش و در بعد کاربردی، به پژوهشگران پیشنهاد 

 ل موثر بر وارونگی جو سازمانی در سایر سازمانها شناسایی شود. شود. عواممی
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Abstract  

the purpose of this study is to validate the factors affecting the inversion of the organizational 

climate broadcasting organization of IRIB.Research is descriptive-survey in terms of 

developmental purpose. The statistical population was 10 managers of Islamic Republic of Iran 

Broadcasting, who were selected by bullet. The research tool was a questionnaire and fuzzy 

Delphi technique and Exell software were used for analysis. The difference in the average 

agreement of the experts was below 0.2, which indicated the high validity of the components. In 

this study, the hardware components of the organization were identified as the most important 

factors affecting the inversion of the organization's climate and the validity of each component 

was measured. The results showed that in the dimension of organization's goals, the stability of 

organization's goals with an average of 0.83 is in the first place. In the technology dimension, 

adaptation to change in technology  with an average of 0.77 , In the organizational face, 

environment with an average of 0.8077, In the structure, decentralization with an average of 0.83 , 

And in the dimension of individuals, meeting all needs with an average  of 0.87 is in the first 

place. Therefore, it is necessary to pay attention to the factors affecting the inversion of the 

organizational climate and Broadcasting Organization, should try to control the factors affecting 

the inversion of the organizational climate. It should be tried to develop appropriate policies to 

control these factors in the activities of the organization.  
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 چکیده
در سازمان صداوسیمای  هدف این پژوهش اعتباریابی عوامل موثر بر وارونگی جو سازمانی 

 -و از نوع توصیفیای باشد. پژوهش حاضر از نظر هدف توسعهمیجمهوری اسلامی ایران 

نفر  10سازمان صداو سیما به تعداد مدیران شامل . جامعه آماری این پژوهش یمایشی استپ

 بود و برای تجزیه و تحلیل . ابزار پژوهش پرسشنامهانتخاب شدندای ل گلولهکبه ش که ،بودند

میانگین  میزان اختلاف .استفاده شد   Exellاز تکنیک دلفی فازی و نرم افزار یافته های تحقیق

عوامل سخت در این پژوهشها بود. مولفه بود که بیانگر اعتبار بالای 0.2 کمتر ازخبرگان  توافق

نتایج افزاری سازمان به عنوان مهمترین عوامل موثر بر وارونگی جو سازمان شناسایی شد 

در رتبه نخست، در بعد  ./83 ، ثبات اهداف با میانگینسازمان تحقیق نشان داد در بعد اهداف

ازمان با سچهره  ،، در بعد محیطدر رتبه بعدی ./77با میانگین  فناوری انطباق با تغییراتفناوری، 

و در بعد افراد، تامین همه نیازها با  ./83 ، در بعد ساختار، تمرکز زدایی با میانگین./80 میانگین

ی جو بنابراین ضرورت توجه به عوامل مؤثر بر وارونگ در رتبه نخست قرار دارد. ./87 میانگین

سازمان صدا و سیما به عنوان یک رسانه کلیدی در ایران و همچنین  و گرددسازمانی محرز می

نقشی اساسی در روند اطلاعات ، باید سعی کند عوامل موثر در وارونگی جو سازمانی را کنترل 

در این راستا ، باید سعی شود سیاستهای مناسب برای کنترل این عوامل در فعالیتهای  .کند

همچنین ، انتخاب مدیران باید با دقت بیشتری انجام شود و زمینه لازم  .سازمان تدوین شود

  .برای احراز صلاحیت فراهم شود
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Abstract  

the purpose of this study is to validate the factors affecting the inversion of the organizational 

climate broadcasting organization of IRIB.Research is descriptive-survey in terms of 

developmental purpose. The statistical population was 10 managers of Islamic Republic of Iran 

Broadcasting, who were selected by bullet. The research tool was a questionnaire and fuzzy 

Delphi technique and Exell software were used for analysis. The difference in the average 

agreement of the experts was below 0.2, which indicated the high validity of the components. In 

this study, the hardware components of the organization were identified as the most important 

factors affecting the inversion of the organization's climate and the validity of each component 

was measured. The results showed that in the dimension of organization's goals, the stability of 

organization's goals with an average of 0.83 is in the first place. In the technology dimension, 

adaptation to change in technology  with an average of 0.77 , In the organizational face, 

environment with an average of 0.8077, In the structure, decentralization with an average of 0.83 , 

And in the dimension of individuals, meeting all needs with an average  of 0.87 is in the first 

place. Therefore, it is necessary to pay attention to the factors affecting the inversion of the 

organizational climate and Broadcasting Organization, should try to control the factors affecting 

the inversion of the organizational climate. It should be tried to develop appropriate policies to 

control these factors in the activities of the organization.  
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