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Abstract 

Purpose: This study aims to investigate the role of IT capabilities and organizational agility in improving supply chain 
performance. Given the growing competition and market dynamics, organizations need to identify the key factors that can 
enhance performance and create sustainable competitive advantage. 

Methodology: This research is descriptive–survey in nature. Data were collected using a standard questionnaire from experts 
and supply chain managers. Structural equation modeling with the PLS approach was employed to test the relationships 
among the research variables. 

Findings: The results revealed that IT capabilities have a significant positive effect on both organizational agility and supply 
chain performance. Moreover, organizational agility mediates the relationship between IT capabilities and supply chain 
performance. These findings highlight the importance of investing in IT capabilities as a key driver for enhancing flexibility 
and efficiency in supply chains. 

Originality/Value: The main novelty of this study lies in the development of an integrated model that explains the 
simultaneous role of IT capabilities and organizational agility in supply chain performance. This model not only enriches the 
theoretical foundations but also provides practical implications for managers and decision-makers aiming to improve 
performance and strengthen competitive advantage. 
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   مقدمه   - 1

در   یوربهره نگه دارد، توجه به    یترمطلوب در شرایط    هاسازمانرا نسبت به سایر    هاسازمان   تواندیمدر محیط پرتلاطم و متغیر امروزی چیزی که  
  ی وربهره جهت بهبود    ییهاراهبرای یافتن    اییندهفزا  طوربه   هاسازماناست و    هاسازمان، عنصر حیاتی برای  یوربهره سازمان است. در چنین محیطی،  

، هاسازمان شاغل در    یانسان  یروی. ن [1]کنند یمکسب و حفظ یک مزیت رقابتی تلاش    منظوربه   یطورکلبهعملکرد کارکنان و سازمان ، و    ازنظر
. [2]  هاستآن بالای   یوربهره  و یدانش نانک ارک م،  یک  و ست یب قرن ییدارا نی ارزشمندتر پیتر دراکر  ازنظرران است و  یار مدیه در اختیسرما  ترینیاصل

. در جهان رقابتی  [3]شودی ماز ارزش آن کاسته نشده، بلکه بر ارزش آن نیز افزوده    تنهانه دانش تنها منبعی در سازمان است که در اثر استفاده،    درواقع
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   پژوهشی   نوع مقاله: 

دانش    ت ی ر ی مد   سازی پیاده موثر در    ی زش ی عوامل انگ   سازی پیاده و    بندی رتبه ،    ی ساختارده   ، یی شناسا 

   ISM  و    TOPSIS  ی ق ی با استفاده از روش تلف 

  5یشوایی ، سامان پ 4ی فتاح   ید ، ام 3یقی حق   ی شهاب   یدرضا ، حم 2ی ، بهروز تور 1نژاد   یی کاکا  ین آرم    
 

  .ایران یسازکابلمهندسی صنایع، کارخانه  گروه1

   مریکا.آکالیفرنیا، گو، دی دانشگاه سنمهندسی صنایع ،  گروه2

 .، تهران، ایرانمهندسی صنایع ، دانشگاه امیرکبیر گروه3

   .، تهران، ایرانمهندسی صنایع ، دانشگاه صنعتی شریف گروه4

 .، تهران، ایرانمهندسی صنایع ، دانشگاه علم و صنعت گروه5

 کیده چ

مین انجام شده است. با اهای فناوری اطلاعات و چابکی سازمانی در ارتقای عملکرد زنجیره تاین پژوهش با هدف بررسی نقش قابلیت: هدف 
توانند به بهبود عملکرد و ایجاد مزیت رقابتی پایدار ها نیازمند شناخت دقیق عواملی هستند که میتوجه به افزایش رقابت و پویایی بازار، سازمان

 .کمک کنند

ها از طریق پرسشنامه استاندارد و با استفاده از نظر خبرگان و مدیران حوزه  پیمایشی است. داده – ین تحقیق از نوع توصیفیا  :شناسی پژوهشروش 
استفاده شد تا روابط بین متغیرهای تحقیق  PLS با رویکرد  سازی معادلات ساختاریها از مدلآوری شد. سپس برای تحلیل داده مین جمعازنجیره ت

 .مورد آزمون قرار گیرد 

مین دارند. همچنین، چابکی اثیر مثبت و معناداری بر چابکی سازمانی و عملکرد زنجیره تاهای فناوری اطلاعات تنتایج نشان داد قابلیت  :ها یافته
گذاری در ها بیانگر اهمیت سرمایه کند. این یافته مین ایفا می اهای فناوری اطلاعات و عملکرد زنجیره تسازمانی نقش میانجی در رابطه بین قابلیت

 .مین استاپذیری و کارایی زنجیره تعنوان محرکی کلیدی برای ارتقای انعطاف فناوری اطلاعات به

های فناوری اطلاعات و چابکی سازمانی  زمان قابلیتنوآوری پژوهش حاضر در ارائه مدلی تلفیقی است که نقش هم: اصالت/ارزش افزوده علمی
ها نیز راهنمای عملی در  گیرندگان سازمان تواند برای مدیران و تصمیمکند. این مدل علاوه بر غنای نظری، میمین را تبیین میادر عملکرد زنجیره ت

 .جهت بهبود عملکرد و افزایش مزیت رقابتی باشد

 . سازی معادلات ساختاریمین، مدل اهای فناوری اطلاعات، چابکی سازمانی، عملکرد زنجیره تقابلیت  :ها کلیدواژه 
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 89-103 صفحه:
 

. سازمانی که دانش  [5]  که دانش به اشتراک گذاشته شود  شودی مآن زمانی حاصل    یو برتر  [4]امروز، دانش منبع اساسی مزیت رقابتی پایدار بوده  
استاندارد    المللیین بدانش و استفاده از آن، چنان دارای اهمیت است که سازمان    .[6]  یک استراتژی سود جوید  عنوانبه از آن    تواندی مرا در اختیار دارد  

یک منبع و مدیریت منابع در نظر    عنوانبه نقش دانش سازمانی را    هاسازمان  داندیم)ایزو(، یک الزام برای مدیریت دانش ایجاد کرده است که لازم  
 داشته باشد.  هاسازمان یوربهره نقش بسزایی در بهبود   تواندیمصحیح آن  سازییاده پنقش مدیریت دانش و   ،بنابراین . [7]بگیرند 

ایران واقع   یکابل سازنفر از کارکنان کارخانه    150تحلیلی، است. نمونه آماری پژوهش را  –این پژوهش از نوع کاربردی و از دسته مطالعات، توصیفی
 . دهند یم را تشکیل  باشندیمدر استان فارس شهر شیراز  که تمامی کارکنان کارخانه 

 ی شناس روش   - 2

. در این تحقیق اطلاعات نظری از روش  باشدیمکاربردی    یهاپژوهشکمی، باتوجه به هدف از نوع    یهاپژوهشماهیت از نوع   ازنظراین پژوهش  
میدانی    یاکتابخانه  روش  از  اطلاعات،  سایر  گردآوری    .است  شدهیآورجمعو  نحوه  لحاظ  به  اطلاعات  هادادهو  و    صورتبه ،   یلهوس به میدانی 

قرار گرفت. جهت تایید پرسشنامه اولیه که جهت عوامل موثر انگیزشی طراحی گردید   یموردبررس پرسشنامه میان تمامی کارکنان کارخانه پخش و  
 استفاده گردید.  روش لاوشهاز 

نوع  از  عوامل، این مابین  روابط  بررسی  و ایران  یکابل سازکارخانه   در شدهییشناسا عوامل تایید منظوربه  حاضر، تحقیق دوم  مرحله در  سه 

که   بوده N⨯N ماتریس یک  است گردیده  طراحی  عوامل مابین  روابط  بررسی منظوربه  که  ISM سپس پرسشنامه. است گردیده استفاده پرسشنامه
 است که توسط گردیده طراحی عوامل یبندرتبه منظوربه  که TOPSISو در انتها پرسشنامه  .شد تکمیل شدهداده طیف از استفاده با خبرگان توسط

 بررسی روش لاوشه از باشدیم پرسشنامه که ،یریگاندازه ابزار روایی حاضر، پژوهش در .شد خواهد تکمیل شدهداده طیف از  استفاده با خبرگان

 روش الفای از پرسشنامه، پایایی سنجش منظوربه  پژوهش این  در. شودی م تایید و اصلاح بررسی، خبرگان نظر  اساس بر این روش   .است گردیده

 . باشدیم 0.894که عدد .است گردیده استفاده اعتماد قابلیت ضریب محاسبه برای ، SPSSافزارنرم  در کرونباخ

بر روی یکدیگر چگونه    هاآنهدف این مقاله کمک به درک عوامل موثر انگیزشی و اینکه عوامل انگیزشی چه ارتباطی با یکدیگر دارند و تاثیرات  
 .باشندیمباشد،  هاعامل است؟ و سازمان به دنبال تقویت کدام عامل یا 

 مدیریت دانش موثر است؟ سازییاده پچه عواملی بر بهبود  سوال اصلی تحقیق:

 بیان مسئله   - 3

 مدیریت دانش   - 3-1

بسیار ارزشمند    هایی دارا. برخی از این منابع و  باشندیممتعددی    هایییداراو دستیابی به اهداف خود دارای منابع و    هایت مورام برای انجام    هاسازمان
 کهیطوربه است،    هاییدارااین منابع و    ازجمله   هاسازمان و راهبردی هستند که برای کسب مزیت رقابتی سازمان نقش محوری دارند. دانش برای تمام  

است که در اقتصاد امروز  عتقدمهمچنین پیتر دراکر  .   [8]دانندیمعلم مدیریت، دانش را جایگزین نهایی تولید، ثروت و سرمایه پولی    نظرانصاحب 
    [9]. رودیمعصر حاضر به شمار  داریمعندنیا، دانش منبعی همانند و در عرض سایر منابع تولید مانند کار و سرمایه و زمین نیست، بلکه تنها منبع 

 دانش برآمده"در بلکه بزرگ، بازار حتی و  هاکارخانه  از ناشی انباشته هاییی دارا در نه  را خود اصلی برتری دنیا، یهاشرکت ینتربزرگ اکنونهم

وجود دارد که این دارایی نامشهود یکی از منابع اصلی تولید ثروت   نظراتفاق و در اقتصاد دانش،  [10]   اندنموده کسب  "خود فرآیندهای جریان در
 .[11]است   هاشرکتدر 

 منابع ینترمهماز   یکی سازمان یک  یاعضا اذهان در موجود دانش  [12]  گرددیم می ار تقسکآش  دانش و یضمن دانش به معمولا  یسازمان دانش

 .[13] دهندیمکه افراد فعالانه رفتار تسهیم دانش را انجام  شودیمدانش زمانی به بقیه منتقل  است. آن
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 ...   سازی پیاده و    بندی رتبه ،    ی ساختارده   ، یی شناسا   / و همکاران نژاد ییکاکا 

. [14]رقابتی پایدار است   به مزیت    هاآن در سازمان و در تبدیل    فرد منحصربه  هاییتظرف پدیده مدیریت دانش دارای اهمیت استراتژیک در توسعه  
که در آن، دانش   شودیمفرآیندی تعریف    عنوانبه. مدیریت آن  [15]  شودی ممحسوب   ، مزیتی رقابتی برای سازمان  هاسازمان مدیریت دانش در  

فکری یک سازمان، اطلاعات   هاییتمالک. این قسمتی از استراتژی است که گیردیمقرار  مورداستفادهو  شودیم، به اشتراک گذاشته شود یمایجاد 
. همچنین شامل روشی برای ساده کردن فرآیند کندیمتبدیل    هارقابت ، ارزش جدید و افزایش  تربیش  یوربهره و استعدادهای اعضایش را به    شدهثبت

عنصر قوی    ک ی  عنوانبه مزیت رقابتی،    ک . مدیریت دانش در هنگام توسعه ی[16]از طریق توزیع، ایجاد، جذب و درک دانش است    یگذار اشتراک
 .  [17] شودی میک دارایی لازم محسوب  عنوانبه و  شدهشناخته

و هدف اصلی آن تبدیل دانش پنهان به دانش      [18]شودی ممحسوب    ی نوآور  یثر براوم   یدیریت دانش و اشتراک آن ابزارو م  ییادگیر  هاییتفعال
 .  [19]اثربخش است تا فرصت مناسبی را برای ایجاد مزیت رقابتی و بهبود عملکرد سازمان فراهم کند صورتبه آشکار و انتشار آن  

 در انگیزه  و ایجاد تسهیل برای لازم هاییرساختز باید سازمان، در گسترده صورتبه  دانش مدیریت سازییادهپ از پیش کندیم بیان نیز   [20]لین

 مزایای فهمندیم  هاآن گروهی، لیمسا حل  در مشارکت و تخصص ی گذاراشتراک به  برای کارکنان تشویق با و شود ایجاد دانش مدیریت فرآیند

 .شودیم خودشان شامل هم و سازمان شامل هم دانش مدیریت هاییتفعال به کمک  و یگذاراشتراک به

سیستم مدیریت دانش در   سازییادهپ به دنبال  هاآن ، بسیاری از  اندشدهواقف  هاسازمان مدیران به اهمیت دانش و مدیریت دانش در  یخوببه امروزه 
مدیریت دانش در سازمان   یجهدرنتنگران این هستند که نتوانند سیستم مذکور را در سازمان خود پیاده کرده و  هاآن  حالیندرع سازمان خود هستند ، 

آن عوامل موثر در موفقیت   سازییاده پنیاز است که قبل از    هاسازمان برای اطمینان از موفقیت مدیریت دانش در    رون یازابا شکست مواجه شود ،    هاآن
 پرداخته شده است. مدیریت دانش سازییاده پعوامل انگیزشی در  ییشناساقرار گیرد. که در این تحقیق به  موردمطالعهو شکست، شناسایی و 

 انگیزش   - 3-2

  ی نه ارتقایه زمک است    هاآن  ییوفاک رشد و ش   یهانه ینان و فراهم نمودن زمک ارک بالقوه    یاستعدادها  ییها، شناساران در سازمان یف مهم مدیاز وظا  یکی
گاهیدر تول   یورزان بهره یتوان بدون توجه به میند. امروزه نمک یرا فراهم م  یوربهره  توسعه پایدار   یسوبهش آن،  یاز عوامل موثر بر افزا  ید و بدون آ

  ی و روان  یروح  یازهایردن نک رد، برطرف  یپذی دارد و تحقق توسعه به دست انسان صورت م  یدیلک انسان در توسعه نقش    ازآنجاکهگام برداشت.  
زش  یر، انگیف مهم مدیاز وظا یکین یآنان است. بنابرا یازهایا نی هایزه انگاز  یناش  هاانسانت یبرخوردار است. رفتار و فعال یا ژه ی ت ویافراد از اهم

سو مانند   یباعث بروز رفتارها  یانسان   یروین  یازهاین  های سازمانی. عدم توجه به ارضاف ل به هدین  یمتعدد برا  یازهایبا ن  ییهاافراد است، انسان
و  یدر نگرش مد  یی و عدم همسو   شودیمو...    ی، پرخاشگریدی، لاقیامکنا نان از عوامل مهم بروز  ک ارک   هاییزه انگازها و  ینان در مورد نک ارک ران 

 . هاستسازمان در  یانسان یرویلات نکمش

 و گیرندیم در نظرزیرفاکتورهایی   دسته هر برای  و کنندمی  تقسیم دسته دو به را  ثروم هاییزانندهانگ محققان و  پژوهشگران  هاپژوهش  تربیش  در 
 ،گذارنداشتراک به کارکنان دیگر با را خود دانش کارکنان کهآن برای  .دانندمی مفید دانش مدیریت اهداف پیشبرد  جهت در را دسته دو هر حضور

 داده پاداش  یامنصفانه  صورتبه  هاآن یهاتلاش  ، [21]است لیقا ارزش   مدتیطولان عناصر عنوانبه  هاآن  برای سازمان کنند احساس  باید

  . [22]است اعتماد اساس بر مدیران و بین کارکنان فردی میان روابط و یجوسازمان و ،شودمی

 فناوری و رقابتی تکنولوژی مزیت دانندمی  و   [23] بگذارند اشتراک به  را خود دانش کنند که مجبور را افراد توانندی نم که دانندمی هاسازمان

  توانندیم  هاسازمان مدیران و رهبران  .  [24]باشند   قائل ارزش  کارکنانشان برای باید پایدار رقابتی مزیت آوردن به دست برای و است موقتی اطلاعات
زیادی را در    هاییزه انگتسهیم دانش در بین کارکنان خود با استفاده از راهکارهای متنوع    یهاارزش با ایجاد فرهنگ مناسب در این زمینه و تقویت  

 . [25]تولید و به اشتراک گذاشتن دانش برای سازمان خود فراهم نمایند 

زش یر، انگیف مهم مدیاز وظا یکی ،نیبنابرا  .[26]داد  افزایش را سازمان اهداف تحقق  در انسانی  منابع مؤثر سهم توانمی انگیزش  فرایند کمک  به 
 :کرد  یبنددستهبه موارد زیر   توانیم یطورکلبه را   هاسازمانافراد است. اهمیت انگیزش در 
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راهبرد توسعه و   یک  یزانگشگفت   یسب دستاوردهاک  یافراد برا   یدرون  یروهایردن نککه عبارت است از آزاد    یتوانمندساز  :هاسازمان   یتوانمندساز .1
 است.  یسازمان ییوفاکش

کارکنان .2 رضایتمندی  و  عاملیانگ  بریه تک  :ماندگاری  هر  از  کارکنان  انگ  یانسان  یرو ین  ینگهدار  یجهینت  یماندگار است.  ترمهم  یزش  و  و  یاست  زش 
 . شودیم  یمنته یانسان  یروین یبه ماندگار خودخودبه روها ین یتوانمندساز

ج مربوط به یخود بر نتا  یهاوششکها و  ها، مهارت ییق توانای ه از طرک نند  کی داشته باشند، احساس م   یدرون  خودکنترل ت  یه بر فعالک  ینانکارک:  خلاقیت .3
جه  یار و نتک، احساس عدم نفوذ بر  هاآنبر    ینترل خارجکتصور    کهیدرحال ابد،  ییش م یافزا  هاآندر    یت و نوآوریاحتمال خلاق  روینازاار خود موثرند،  ک

 شود. ی زش آنان را سبب م یاهش انگکها و تیانجام فعال ییآن، عدم توانا

 . شود یم  رجوع ارباب مندییت رضاسبب جلب  یجهدرنتجلب رضایت مشتریان : کارکنانی که انگیزه بالاتری دارند امور محوله را بهتر انجام داده و  .4

 و گیرندیم در نظرزیرفاکتورهایی   دسته هر برای و کنندمی تقسیم دسته دو به را مؤثر هاییزانندهانگ محققان و پژوهشگران  هاپژوهش تربیش در
 . عواملکنندمی بیرونی تقسیم   و درونی هاییزانندهانگ را به  هاآنپژوهشگران    .دانندمی مفید کارکنان  یوربهره بهبود  جهت  در را دسته دو هر حضور

 شخص که عواملی هستند درونی، هاییزاننده انگدارند.   نام درونی انگیزشی عوامل یا درونی یزانندهانگ ،شوندیم افراد انگیزش  باعث که درونی

 در نفساعتمادبه احساس    :از اندعبارت ترغیب هستند خود که درونی عوامل دارد این رضایت کار انجام از و کندیم خرسندی احساس  خود از

 و لیاقت آن، احساس محیط و کار خود از رضایت احساس بودن، کاری  تیم یک  عضو از  بردن لذت یا کار اتمام خود، کار علت به نفر یک 
 . [27]... و سربلندی و غرور احساس بودن، مفید احساس موفقیت، احساس استقلال، و  عمل آزادی احساس شایستگی،

 افراد باعث انگیزش  و  پرداخت یرمالی غ یا  مالی صورتبه  دارند، بیرونی امنش که  هستند عواملی بیرونی انگیزشی عوامل  یا  بیرونی هاییزانندهانگ

 ثرتروم و ترمطلوب  تحقق در رفتار کارکنان به دادن شکل جهت در مدیران دست در اییله وس  و ابزار عنوانبه  بیرونی هاییزانندهانگ . [28]شوندیم

 .[29] بود خواهند سازمان اهداف

 . کنندمی تقسیم دسته درونی و بیرونی دو به را ثرومؤ هاییزاننده انگ پژوهشگران زیر
 

 . نویسندگانی که عوامل انگیزشی را به دسته بیرونی و درونی تقسیم کردند   - 1جدول 
Table 1- Authors who divided motivational factors into extrinsic and intrinsic categories. 

 

 

 

و پس از    اندیده رس تا اکنون به چاپ    2007  یهاسال که در بین    المللیین بمقاله ایرانی و    110که پس از مطالعه    شدهاستخراجعوامل موثر انگیزشی  
 از:  اندعبارت ،تکمیل پرسشنامه توسط خبرگان استخراج گردید

، مشارکت کارکنان  -3  ،تعاملات اجتماعی  - 2  ،فرهنگ جاری  -1شامل  و عوامل درونی    ،مزایای ویژه   -2  ،هایافتیدرمجموع    -1عوامل بیرونی شامل  
       :باشندیمزیر  هاییرمجموعه ز، که شامل قدردانی از کارکنان - 5، و پیشرفت شغلی  یهافرصت -4

 .مرخصی با حقوق ،هایستگیشاو  هامهارت پرداخت حقوق متناسب با  ،پرداخت پاداش ،: افزایش حقوقهایافتی درمجموع 

مزایای تعاونی   ،پرداخت هزینه یا تسهیلات مربوط به سفر یا سایر تفریحات  ،ویژه   هاییمه ب ه  یارا  ،مزایای ویژه: پرداخت قسمتی از رهن یا اجاره منزل
 .پرداخت وام ،ارائه بن خرید کالا ،مزایای تعاونی مسکن ،مصرف 

وجود همکاری بین کارکنان    ؛فرهنگ جاری: وجود اعتماد بین کارکنان، جو آرام و شاداب، وجود احترام متقابل بین همکاران )مدیران و کارکنان(
اطلاعاتی برای درج    هاییگاه ( ، ایجاد پا...مختلف ) ورزشی ، کاری ، دوستانه و  یهاتعاملات اجتماعی: ایجاد گروه   مختلف و مدیران   یاهبخش

مشارکت کارکنان: وجود   برگزاری اردوهای مختلف کاری  ؛جلسات مختلف با حضور همکاران )مدیران و کلیه کارکنان(  یو تبادل نظرات، برگزار
برای   ییهال کاری و وجود فرصتیو پذیرش پیشنهادهای مناسب مربوط به شغل، دعوت از افراد جهت اظهارنظر در مورد مسا  هایشنهادسیستم پ

Senol [30] Islam et al. [31] Razmerita et al. [32] Assegaff et al. [33] hajian and Sardar [34] Osmani [35] 

Westrik [36] Welschen [23] Olatokun [37] Susanty and Wood [38] Mawoli and Babandako [39] Casuneanu [40] 

  Rabbetts [41] Whittom and Roy [42] Cruz et al. [43] Lin [44] 
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کار انجام  کافی در مورد چگونگی  و اختیار  افراد، قدرت  نتایج    یهافرصتگیری  یم حق مشارکت در تصم؛  مشارکت  از  آگاهی  پیشرفت شغلی: 
 ؛، امکانات پژوهشی مناسب، امکان ادامه تحصیل موردنظر کارمندهایشو حق انتخاب کارهای چالشی، امکان شرکت در سمینارها و هما  هایتفعال

در تابلو اعلانات یا خبرنامه داخلی سازمان، قدردانی و تجلیل از کارکنان در حضور کارکنان و مدیران،   هاینقدردانی از کارکنان: درج اسامی برتر  
 تجلیل و قدردانی در حضور خانواده، تقدیر کتبی، استفاده از نتایج تقدیر در مسیر شغلی آینده فرد. 

 ها داده   وتحلیلیه تجز   - 4

و    .رسید تمامی کارکنان نظر به و درآمده پرسشنامه قالب در این زمینه در شدهانجام  مطالعات و موضوع  ادبیات از شدهییشناسا عامل 7تمامی  
به   و هیچ عامل دیگری  دانستند  کافی  و  کامل  را  کارکنان  هر هفت عامل  و    آنتمامی  و  هاآن اضافه نکردند  تایید کردند.  و   هاآن مابین روابط را 

 تفسیری یک  ساختاری یسازمدل ،شد یسازمدل   ISMمتد الگوریتم طی حاصل  اطلاعات سپس و مشخص هاآن تاثیرپذیری یا تاثیرگذاری

 .[45] باشدیم پیچیده سیستم یک  میان عناصر فهم و ایجاد برای متدولوژی

 متغیرها درونی روابط  تشخیص در   ISM.  [46]  نمایدیم سیستم یک  عناصر میان پیچیده روابط در نظم  برقراری به زیادی کمک    ISMمتدولوژی

 : کنیممیبه شرح زیر عمل    ISMدر روش    باشدیم دیگر متغیرهای بر متغیر یک  تاثیر  وتحلیلتجزیه برای مناسب بسیار تکنیک  یک  و کندیم کمک 

    .تعیین متغیرهای تامین کننده .1
 .1تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری  .2

 . 2ه تشکیل ماتریس دستیابی اولی .3

 . )ماتریس دستیابی نهایی(  شدهاصلاح تشکیل ماتریس دستیابی  .4

 . هاشاخصتعیین سطح   .5

 ترسیم مدل نهایی ساختاری تفسیری.  .6

چند معیاره است.   گیریتصمیم  های روش . این روش یکی از  کنیممیگروهی عمل    TOPSISعوامل انگیزشی به روش    یبندرتبهدر نهایت جهت  
است که معیارهای سود را به حداکثر رسانده و معیارهای    یحلراهایده آل    حلراه.  باشد میمنفی ایده آل    حلراهایده آل و    حلراه،  TOPSISمنطق مهم  

منفی ایده آل ترکیبی از    حلراه   کهیدرحال  باشدمیایده آل شامل بهترین مقادیر معیارهای موجود    حلراه. در مجموع،  رساندی مهزینه را به حداقل  
منفی   حلراه ین فاصله را از  تربیشایده آل و    حلراه ترین فاصله را از  است که کم  یحلراه ،  حلراه. بهترین  باشدمیبدترین مقادیر از معیارهای موجود  

 : کنیممی به شرح زیر عمل  TOPSISایده آل داشته باشد در روش 

 . تشکیل ماتریس تصمیم .1
 . کردن ماتریس تصمیمنرمال   .2

 . تشکیل ماتریس تصمیم نرمال موزون  .3

 . های مثبت و منفیمحاسبه ایده آل   .4

 . آلحل ایدهراه   های مثبت و منفی و محاسبهآل فاصله از ایده .5

 گیری یجه نت   - 5

 ISMو تایید هر هفت عامل توسط تمامی کارکنان سپس به سراغ استخراج مدل    یاکتابخانه بعد از استخراج هفت عامل انگیزشی از طریق مطالعات  
. در این پژوهش عوامل فرهنگ جاری  رویمیمکارکنان    یوربهره عوامل موثر اصلی انگیزشی جهت بررسی تاثیر عوامل بر یکدیگر در ارتباط افزایش  

پیشرفت شغلی و قدردانی از کارکنان در   یهافرصت، مشارکت کارکنان،  هایافتیدرو تعاملات اجتماعی در سطح یک و عوامل مزایای ویژه، مجموع  
. د شون یم است که عوامل فرهنگ جاری و تعاملات اجتماعی باعث تحقق عوامل دیگر که در سطح دو قرار گرفتند    این معنه اسطح دو قرار گرفتند که ب

 

1 Structural Self-Interaction Matrix (SSIM) 2 Reach Matrix (RM) 
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انجام سطح یک حتی اگر سطح  در صورت عدم  ،دیگریعبارتبه یا    ؛نگیرد ما شاهد عوامل سطح دو نخواهیم بود  شکلیک عوامل سطح    کهیدرصورتو  
 خواهد بود و تاثیر ر انگیزش کارکنان نخواهد گذاشت.  اثریبموجود در سطح دو   هایییت فعالانجام گردد  یزندو 

عوامل به شرح زیر    یبندرتبه گرفت. که   انجام  TOPSISبا روش   انگیزشی عوامل  یبندرتبهبعد از شناسایی و ساختاردهی عوامل موثر انگیزشی ،  
 بود: 

   .مزایای ویژه .1

 . هایافتیدرمجموع  .2

 . قدردانی از کارکنان  .3

 . پیشرفت شغلی  یهافرصت   .4

    .مشارکت کارکنان  .5

   .فرهنگ جاری .6

 . تعاملات اجتماعی .7

سازی، اشتراک و استفاده از مدیریت دانش که این فرآیند شامل خلق، ذخیره   سازییاده پعوامل انگیزشی سپس عوامل تاثیرگذار بر    یبندرتبهپس از  
افزایش   - 3  ،فزار میزان ثبت اطلاعات )دانش کارکنان( در نرم   -2  ،شدهثبت   هاییشنهادپو    هایدهامیزان    - 1دانش در سراسر سازمان است که شامل  

جلسات مدیران ارشد جهت بررسی   -7  ،تولید  یهادستگاه  هایی خرابکاهش    -6  ،کاهش میزان ضایعات  -5  ،کاهش زمان تولید   -4  ،میزان تولید
 یهاتنشمیزان    -10  و  با تدریس خود استادکاران  برگزارشدهآموزشی    یها کلاس میزان    -9  ،میزان ترک کار  -8  ، مدیریت دانش  سازییادهپموفقیت در  

 رسید.   باشدمیشغلی شناسایی و طراحی گردید و به نظر و تایید خبرگان سازمان که شامل مدیران سازمان 

مدیریت دانش محاسبه و تحلیل    سازییاده پ عامل تاثیر گذار بر  10بر    هاآن عوامل انگیزشی در سازمان تاثیر    سازییادهپبعد از گذشتن سه ماه از  
 . گرددیمموفق مدیریت دانش در سازمان موثر است و فرض پژوهش تایید    سازییادهپاین است که عوامل انگیزشی کارکنان بر    دهندهنشانگردید که  

 . برحسب تعداد   شده ثبت   های یشنهاد پ و    ها یده ا میزان    - 1جدول 
Table 1– Number of registered ideas and suggestions. 

 ضریبی از دفعات   برحسب   شدهثبت   های یشنهاد پ و   هایده ا میزان  

 نام روز  )ضریبی از متراژ(  سازی یاده پ قبل از   )ضریبی از متراژ(  سازی یاده پ بعد از   تفاوت 

 1هفته    0   10   0001%+

 2هفته    2   14   700%+

 3هفته    1   15   1500%+

 4هفته    0   20   2000%+

 5هفته     3   18   600%+

 6هفته    1   19   1900%+

 7هفته     2   18   900%+

 8هفته     3   15   500%+

 9هفته     0   16   1600%+

 10هفته    1   22   2200%+

 11هفته     0   20   2000%+
 12هفته   1 21 2100%+
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 . برحسب تعداد   شده ثبت   های پیشنهاد میزان ایده ها و    - 1شکل 

Figure 1– Number of Registered Ideas and Suggestions. 

 . میزان ثبت اطلاعات )دانش کارکنان( در نرم فزار   - 2جدول  
Table 2- Amount of information recorded (employee knowledge) in the software. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . میزان ثبت اطلاعات )دانش کارکنان( در نرم فزار   - 2 شکل 

Figure 2- Amount of information recorded (Employee knowledge) in the software. 

 

 ضریبی از دفعات  برحسب    فزار  نرم  در   اطلاعات   ثبت   میزان 

 نام روز  )ضریبی از متراژ(  سازی پیاده قبل از   )ضریبی از متراژ(  سازی پیاده بعد از   تفاوت 

 1پروژه    2   22   1100%+

 2پروژه     3   18   600%+

 3پروژه     1   19   1900%+

 4پروژه     1   17   1700%+

 5پروژه      2   20   1000%+

 6پروژه     4   25   625%+

 7پروژه     1   19   1900%+

 8پروژه     0   13   1300%+

 9پروژه     1   15   1500%+

 10پروژه     3   16   533%+

 11پروژه     4   18   450%+

 12پروژه   2 22 1500%+
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 .میزان کابلهای تولید شده برحسب ضریبی از متراژ   - 3جدول 

Table 3- Amount of cables produced based on a coefficient of area. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . برحسب ضریبی از متراژ   یدشده تول   ی ها کابل میزان    - 3شکل

Figure 3- Amount of cables produced based on a coefficient of area. 
 

 . متر کابل برحسب ضریبی از واحد زمانی   1000سرعت تولید    - 4جدول 

Table 4- Production speed of 1000 meters of cable in terms of a coefficient per unit of time. 

 

 

 

 

 

 

 

 برحسب ضریبی از متراژ   دشده ی تول  ی ها کابل میزان  
 نام روز  )ضریبی از متراژ(  سازی پیاده قبل از   )ضریبی از متراژ(  سازی پیاده بعد از   تفاوت 

 1هفته  4.2 4.8 + 13%

 2هفته   3.3 3.9 + 15%

 3هفته   3.9 4.4 + 11%

 4هفته  3.8 4.3 + 11%

 5هفته   4 4.6 + 14%

 6هفته   4.1 4.8 + 15%

 7هفته   3.9 4.6 + 17%

 8هفته   3.7 4.2 + 15%

 9هفته   4.2 4.8 + 12%

 10هفته  4.1 4.9 + 17%

 11هفته   4 4.6 + 13%

 12هفته   3.6 4.2 + 14%

 متر کابل   1000سرعت تولید  

 نام کابل  )واحد زمانی(   سازی پیاده قبل از   )واحد زمانی(   سازی پیاده بعد از   تفاوت 

 1کابل    3.9   4.5   13%+

 2کابل    3.8   4.4   14%+

 3کابل    3.8   4.5   16%+

 4کابل    3.6   4.0   10%+

 5کابل    3.9   4.4   11%+

 6کابل    3.7   4.3   14%+

 7کابل    3.9   4.5   13%+

 8کابل    4.0   4.6   13%+

 9کابل    3.6   4.0   10%+

 10کابل    3.8   4.4   14%+

 11کابل    3.9   4.6   15%+

 12کابل  3.7 4.3 14%+
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 . متر کابل برحسب ضریبی از واحد زمانی   1000سرعت تولید    - 4شکل 
Figure 4 - Production speed of 1000 meters of cable in terms of a factor of unit time. 

 . KGبرحسب ضریبی از   یجادشده ا میزان ضایعات    - 5جدول 

Table 5- Amount of waste generated in terms of a coefficient of KG. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . KGبرحسب ضریبی از    یجادشده ا میزان ضایعات    - 5 شکل 
Figure 5- Amount of waste generated in terms of a factor of KG. 

 

 میزان ضایعات ایجاد شده 
 نام کابل  ( KGسازی )ضریبی از قبل از پیاده  ( KGسازی )ضریبی از بعد از پیاده  تفاوت 

 1کابل  7.2 6 +%17 

 2کابل  6.5 5.3 +%19 

 3کابل  7.3 6.1 +%17 

 4کابل  3.5 2.8 +%20 

 5کابل  7.1 6 +%16 

 6کابل  6.9 5.9 +%15 

 7کابل  6.8 5.8 +%15 

 8کابل  7 6 +%15 

 9کابل  6.9 5.5 +%20 

 10کابل  7.1 5.9 +%17 

 11کابل  5.8 5 +%14 

 12کابل  6.4 5.1 +%20 
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 . ضریبی از دفعات   برحسب کل کارخانه    یها دستگاه تعداد دفعات خرابی    - 6جدول 

Table 6- Number of failures of equipment in the entire factory in terms of a coefficient of frequency. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . تعداد دفعات خرابی دستگاه های کل کارخانه بر حسب ضریبی از دفعات   - 6 شکل 

Figure 6- Number of failures of equipment in the entire factory in terms of a factor of times. 

 . ضریبی از دفعات   برحسب   موفقیت   بررسی   جهت   ارشد   مدیران   جلسات تعداد    - 7جدول 

Table 7- Number of meetings of senior managers to review success by frequency factor. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی کل کارخانه ها دستگاه تعداد دفعات خرابی  

 نام کابل  )ضریبی از دفعات(  سازی قبل از پیاده  )ضریبی از دفعات(  سازی بعد از پیاده  تفاوت 

 1هفته  5 2 60%+

 2هفته  4 1 75%+

 3هفته  6 2 66%+

 4هفته  6 3 50%+

 5هفته  5 2 60%+

 6هفته  6 3 50%+

 7هفته  7 3 57%+

 8هفته  4 1 75%+

 9هفته  3 0 100%+
 10هفته  5 2 60%+
 11هفته  7 3 57%+
 12هفته  6 2 66%+

 ضریبی از دفعات  دانش   مدیریت   سازی پیاده   در   موفقیت  بررسی   جهت   ارشد   مدیران   جلسات 

 نام روز  )ضریبی از متراژ(  سازی قبل از پیاده  )ضریبی از متراژ(  سازی بعد از پیاده  تفاوت 

 1پروژه  0 3 300%+

 2پروژه   0 4 400%+
 3پروژه   1 4 400%+

 4پروژه   0 5 500%+

 5پروژه    1 5 500%+

 6پروژه   0 3 300%+

 7پروژه   0 4 400%+

 8پروژه   1 5 500%+

 9پروژه   0 4 400%+

 10پروژه   0 4 400%+

 11پروژه   0 5 500%+

 12پروژه   1 5 500%+
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 . ضریبی از دفعات   برحسب جلسات مدیران ارشد جهت بررسی موفقیت  تعداد    - 7 شکل 

Figure 7- Number of meetings of senior managers to review success by a multiple of frequency. 

 . ضریبی از دفعات   برحسب تعداد دفعات ترک کار    - 8جدول 
Table 8- Number of times people quit their jobs based on a coefficient of frequency. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . ضریبی از دفعات   برحسب تعداد دفعات ترک کار    - 8 شکل 

Figure 8- Number of times people quit their jobs based on a coefficient of frequency. 

 تعداد دفعات ترک کار برحسب ضریبی از دفعات 

 نام کابل  )ضریبی از دفعات(  سازی قبل از پیاده  )ضریبی از دفعات(  سازی بعد از پیاده  تفاوت 

 1هفته  1 0 100%+

 2هفته  3 1 66%+

 3هفته  1 0 100%+

 4هفته  2 0 100%+

 5هفته  2 0 100%+

 6هفته  3 0 100%+

 7هفته  1 0 100%+

 8هفته  0 0 0%+

 9هفته  1 0 100%+
 10هفته  0 0 0%+

 11هفته  2 0 100%+
 12هفته  0 0 0%+

0

1

2

3

4

5

6

1پروژه  2پروژه  3پروژه  4پروژه  5پروژه  6پروژه  7پروژه  8پروژه  9پروژه  10پروژه  11پروژه  12پروژه 

جلسات مدیران ارشد 

قبل از پیاده سازی بعد از پیاده سازی

0

0/5

1

1/5

2

2/5

3

3/5

1هفته 2هفته 3هفته 4هفته 5هفته 6هفته 7هفته 8هفته 9هفته 10هفته 11هفته 12هفته

دفعات ترک کار 

قبل از پیاده سازی بعد از پیاده سازی



100   

 

 م ی تصم   ل ی و تحل   ت ی ر ی علوم مد 
 (1403،  )1، شماره 2دوره 

 89-103 صفحه:
 

 . ضریبی از دفعات   برحسب با تدریس خود استادکاران    برگزارشده آموزشی    ی ها کلاس میزان    - 9ول جد 
Table 9- Amount of training classes held by the instructors themselves, based on a coefficient of frequency. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . ضریبی از دفعات   برحسب با تدریس خود استادکاران    برگزارشده آموزشی    ی ها کلاس میزان    - 9شکل 
Figure 9- The number of training classes held by the instructors themselves, based on a coefficient of frequency. 

 

 . ضریبی از دفعات   برحسب شغلی   ی ها تنش میزان    - 10ول جد 
Table 10- Level of job stress in terms of frequency coefficient. 

 

 

 

 میزان کلاس های آموزشی برگزار شده برحسب ضریبی از دفعات 

 نام روز  )ضریبی از متراژ(   سازی پیاده قبل از   )ضریبی از متراژ(   سازی پیاده بعد از   تفاوت 

 1هفته    0   1   100%+

 2هفته     0   1   100%+

 3هفته    1   2   100%+

 4هفته    0   2   200%+

 5هفته     0   2   200%+

 6هفته     0   3   300%+

 7هفته     0   3   300%+

 8هفته     0   3   300%+

 9هفته     0   2   200%+

 10هفته    0   3   300%+

 11هفته     1   3   300%+

 12هفته   0 3 300%+

 ی شغلی برحسب ضریبی از دفعات ها تنش میزان  

 نام روز  سازی )ضریبی از متراژ( قبل از پیاده  سازی )ضریبی از متراژ( بعد از پیاده  تفاوت 

 1هفته    3   0   100%+

 2هفته     4   1   75%+

 3هفته    3   0   100%+

 4هفته    3   0   100%+

 5هفته     5   1   80%+

 6هفته     2   0   100%+

 7هفته     3   0   100%+

 8هفته     5   0   100%+

 9هفته     4   0   100%+

 10هفته    3   0   100%+

 11هفته     2   0   100%+

 12هفته   4 1 75%+
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 . ضریبی از دفعات   برحسب شغلی   ی ها تنش میزان    - 10شکل 
Figure 10- Level of job stress in terms of frequency coefficient. 

ط، انتقال و بهبود دهند  ف د دانش سازمان خود را حتوانمیتولیدی که چگونه و چه انگیزهایی    یهاسازماناین پژوهش مثال خوبی است برای سایر  
که چه عوامل انگیزشی برای کارکنان جهت انتقال دانش   دهدیمسازمان را تحت تاثیر قرار دهند. این مطالعه نشان    یوربهره که در نهایت افزایش  

مانند انگیزش   شودمیخود اهمیت دارند. لازم به ذکر است در این در این پژوهش فقط به عواملی که باعث بهبود انتقال دانش و تجربه کارکنان  
که    ییهاچالش اشاره شود و به    گرددیممدیریت دانش    سازیپیاده سایر عوامل که باعث بهبود    توانمیدیگر    یهاپژوهشپرداخته شده است و در  

و تحقیق قرار گیرند. این پژوهش در یک سازمان    موردبحثنیز    شوندیم  هاسازمان مدریت دانش در    سازیپیاده باعث کاهش و یا شکست طرح  
و بررسی    موردبحثخدماتی نیز    یهاسازماندیگر نیز مانند    یهاسازماندر سایر    شودمیایران( انجام گردیده است که    یکابل سازتولیدی )کارخانه  

 قرار گیرد. 
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