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Purpose: The purpose of this research is to provide a hybrid and improved version of one of the Multi-Attribute 
Decision-Making (MADM) methods, which is a more useful tool for decision support due to the constructive interaction 
with the decision-maker. 

Methodology: For this purpose, a linear programming problem with weight restriction and discrimination intensity 
functions was used to present the improved WASPAS method, and thus, when the explicit weight for the indicators was 
not taken from the decision maker, it was possible to rank the options. 

Findings: The results of comparing the use of the proposed method with the WASPAS method showed that this method 
has a good capability for use in multi-criteria decision making problems and in this particular issue, the results of using 
this method showed that in the context of the Covid-19 epidemic, the supportive leadership style had the highest rank 
among the leadership styles, followed by the transactional leadership, participatory, transformational and was placed 
authoritative. 

Originality/Value: In this study, the improved WASPAS method was presented to determine the priority and weight 
of criteria in solving MADM problems and to determine the organizational leadership style in the Covid-19 pandemic. 

Keywords: WASPAS method, Improved WASPAS method, Organizational leadership style, Covid-19 pandemic. 
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 مقدمه -1

 گاهیداز د .دارد یآن بستگ یفیتبه ک یاست و تحقق اهداف سازمان یریتمد یفوظا ینتریو اساس نیتراز مهم یکی یریگیمصمت
مکن م یهاحلراه ییناهداف، تع یحصح یانشامل ب یریگیماست. تصم یریتمد یجوهره اصل یریگیمتصم یریت،نظران علم مدصاحب

 یفیتآن است. ک یانتخاب و اجرا تینهاها و درحلاز راه یکهر  یاجرا یامدهایو پ یسنجانامک یابی،به اهداف، ارز ییابدست یبرا
 یها همگه از کاربرد آندآمدستبه یجنتا یفیتها و کیاستراتژ ییو کارا یاثربخش یراز ؛دارد یبستگ یریگیمتصم یفیتبه ک اساسا یریتمد

خش بتیمطلوب و رضا یرندهگیمتصم یبرا یزمان یماتدارد. در اغلب موارد، تصم یبستگ یراتخاذشده توسط مد یماتتصم یفیتبه ک
تک ورتصاطراف خود به یطتواند به محینم یرمد یک یکنون یطباشد. در شرا یمتعدد یارهایمع اساسبر یریگیمتصم فرآینداست که 

 شهیاو مجبور است هم ین،قرار دهد؛ بنابرا اطلاعات ینا اساسبرخود را  یماتنگاه کند و تصم یارمع یکو تنها با در نظر گرفتن  یدبع

                       

 و تحقیق در عملیات گیریتصمیم 
  749-770(، 1402)(، 3، شماره )8دوره                                                  

     www.journal-dmor.ir 

 کاربردی-پژوهشی نوع مقاله:

: MADM  در حل مسایل یارهاو وزن مع یتاولو یینتع یبرا WASPAS  افتهیبهبودروش 

 19-یدکوو یریگها در همهسازمان یبک رهبرس یینتع یبرا یمطالعه مورد

 2، مریم سادات امان2، سید محمد زرگر،*1فرمهدی سلطانی  

 .نگروه ریاضی، واحد سمنان، دانشگاه آزاد اسلامی، سمنان، ایرا1 
 نشگاه آزاد اسلامی، سمنان، ایران.گروه مدیریت، واحد سمنان، دا2

گیری چند شاخصه است که به دلیل تعامل سازنده های تصمیمو بهبودیافته از یکی از روش هدف از این پژوهش ارایه نسخه ترکیبی هدف:
 گیرنده ابزار مفیدتری برای پشتیبانی تصمیم است.با تصمیم

ه ش بهبودیافترو وزن و توابع شدت تشخیص برای ارایه ی خطی با قیود کنترلزیربرنامه مسالهیک برای این منظور از  شناسی پژوهش:روش
WASPAS تیاخذ نشده و صرفا اولو گیرندهیمها از تصمشاخص یبرا یحیکه وزن صر یزمان استفاده شد و این امکان فراهم گردید تا در 

 بندی کرد.را رتبه هاینهها مشخص است بتوان گزشاخص

قابلیت خوبی برای استفاده در مسایل نشان داد این روش از  WASPASنتایج حاصل از مقایسه استفاده روش پیشنهادی و روش  ها:یافته
 19-گیری کوویدگیری چندمعیاره برخوردار است و در این مساله خاص نتایج استفاده از این روش مشخص کرد در شرایط همهتصمیم

 نیآفرتحول ی،رکتشام ی،سبک تبادل یبهای رهبری به خود اختصاص داد و پس از آن به ترتکسب ینرتبه را در ب ینبالاتر یتیحما یسبک رهبر
 و آمرانه قرار گرفت.

ارایه  MADM در حل مسایل یارهاو وزن مع یتاولو یینتعبرای  WASPASبهبودیافته در این پژوهش روش  علمی: افزودهارزشاصالت/
 گرفته شد. کاربه 19-گیری کوویدو برای تعیین سبک رهبری سازمان در همه

 .19-ویدکو یریگسازمان، همه یسبک رهبر ،WASPAS فتهیا، روش بهبودWASPASروش  ها:کلیدواژه

 چکیده

 

Jo
u
rn

al
 o

f 
D

ec
is

io
n
s 

an
d

 

  
  

O
p
er

at
io

n
s 

R
es

ea
rc

h
 

 Jo u
r

n
a

l o
f 

D ec is
i

o n
s 

an d
 

    O p
e

ra ti o n
a

l R es ea rc h
 

mailto:dastam66@gmail.com
http://dorl.net/dor/10.22105/dmor.2021.262540.1287


 

 

 

750 

نی
طا

سل
 فر

ران
مکا

و ه
 / 

میم
تص

ت، 
لیا

عم
در 

یق 
حق

و ت
ی 

گیر
وره 

د
8 ،

اره 
شم

3 ،
ییز

پا
14

02
حه: 

صف
 ،

77
0

-
74

9
 

مشکل بشر امروز باشد. اهداف متعدد و گاه  نیتربزرگ ینا یدکند، شا یندبها را رتبهکند و آن یسهمقا یادیز یارهایاهداف خود را با مع
یمتصم منظور قبل ازنیاست. بدداده  یشافزا یامروز یهاسازمان یرانمد یرا برا یریگیمتصم فرآیند یچیدگیمتعدد، پ یارهایعمتضاد با م

 اشند.ب یفیک یا یممکن است کم کهد نمشخص شو یستبایم یمتصم ینموثر در ا یارهایمع یریت،در مد یینها ینهانتخاب گز یا یریگ

از  ینه،به یریگاندازه یارمع یک یجاقرار گرفته است، به ینمورد توجه محقق یراخ یهاکه در دهه 1یارهمعچند  گیرییمتصم یهادر روش
 2چند هدفه یریگیمتصم یهاشوند: مدلیم یمتقس یبه دو دسته اصل MCDM یهامدل. [1] شودیاستفاده م یریگاندازه یارمع ینچند
استفاده  یمتصم یبانیپشت یبرا یعنوان ابزارتوان بهیهر مدل م یج. از نتا[4] (MADMچند شاخصه ) یریگیمتصم یهاو مدل [3]، [2]

 یهامدل ینب یشود. تفاوت اصلیاستفاده م MADM یهااز مدل ینهگز ینانتخاب بهتر یو برا MODM یهااز مدل یطراح یکرد. برا
MODM یهاو مدل MADM یفعرگسسته ت یریگیمتصم یو دسته دوم در فضا یوستهپ یریگیمتصم یاست که دسته اول در فضا ینا 

روش وزن ، [8] یکمتر-LPروش  ،[7] یتصادف MODM یهاروش، [6] ییروش الفبا، [5] یآرمان یزیرمانند برنامه ییهاشود. روشیم
 MODM یهاپرکاربردتر از روش یواقع یایدر مسایل دن MADM یهاروش .یرندگیدر دسته اول قرار م [9]ی تعامل یهاو روش [2]ی ده

 .[10] است یافته یشتریتوسط محققان توسعه ب MADM یهاسال گذشته روش 60در  ینبنابرا ؛هستند

 ینمنظر ا یکمطالعه کرد. از  و یبندمختلف دسته هاییدگاهها را از دآن توانیاست که م ییهاها و روششامل مدل MADM یهاروش
 یارهابه مبادله مع یلیتما یرندهگیمتصم ی،جبرانیرغ یهاشوند. در روشیم یمتقس یجبرانیرغ یهاو مدل یجبران یهاها به دو دسته مدلمدل

. ها استینهگز یابیارز یبرا ییمبنا یگر،د یارهایجدا از مع یارشود. هر معیجبران نم یگرد یاردر مع یتبا مز یارمع یکعف در ندارد. ض
روش ، [11] یگشتتوان به روش جایشوند. از آن جمله میم یبررس یریگیمتصم فرآینددر  یکدیگرطور مستقل از به یارهاها معمدل یندر ا
و موارد مشابه اشاره کرد. در  [16] روش تسلط، maxi-min [15]روش ، maxi-max [14]روش ، [13] بخشتیروش رضا، [12] ییالفبا
 یرقادتوان با میرا م یارمع یک یربدان معناست که تفاوت در مقاد ینمعاوضه کند. ا یارهامع یناست ب یلما یرندهگیمتصم ی،جبران یهامدل

 یاهطق باعث شده است که اکثر مدلمن ینشود. ایجبران م یارهامع یرمعکوس در سا ییربا تغ یارمع یکدر  ییر. تغکردجبران  یارهامع یرسا
MADM یرنددسته قرار بگ یندر ا. 

ه ینگز یارها،وزن مع یا یزوج یهایسهاطلاعات مانند مقا یرو سا یریگیمتصم یسماتر یا یساختار سلسله مراتب اساسبرها روش یندر ا
شبکه  یلیتحل فرآیند، [17] (AHP) یسلسله مراتب یلتحل دفرآین ی،بر ساختار سلسله مراتب یمبتن یهاروش یانشود. از میانتخاب م یینها

(ANP )[18]  ینبدتر-ینروش بهترو (BWM )[19] ارایه و استفاده شده است یاریبس یهادر نسخه گستردهطور توان نام برد که بهیرا م 
 DEMATELروش ، ORESRTE [25] روش، VIKOR [24]روش ، TOPSIS [23]روش ، SAW [22]مانند روش  ییهاروش. [21]، [20]
و  یفاز ی،ابازه یهاهستند. نسخه یمتصم یسبر ماتر یمبتن یهاازجمله روش ELECTERE [28]و روش  KEMIRA [27]روش ، [26]

 .[30]، [29] ارایه شدند یتقطع دممنطق ع یایبهره بردن از مزا یبرا یزها نروش ینا یتصادف

 یراب یافتهبهبود یهانواقص منجر به ارایه نسخه ینرفع ا یهستند که مطالعه برا ینواقص یفراوان دارا هاییتمز ینها در عروش ینا یتمام
د. شوگیرنده، باعث محبوبیت و قدرت آن روش میصمیمبخش بودن نتایج از طرف تمیزان رضایت MADMهای . در روشها شده استآن

گیرنده در عین دارا بودن پیچیدگی محاسباتی ایجاد تعامل سازنده با تصمیم MADMهای فاکتورهای مهم در افزایش محبوبیت روش ازجمله
 یلبه دل، است 4یدل ضرب وزنو م 3یمدل مجموع وزن روشاز دو  یبیترککه  WASPASروش منطقی و بهره بردن از منطق ریاضی است. 

ال گسترده قرار د استقبکارآمد مور گیرییمابزار تصم یکعنوان در حال حاضر بهو نیز پیچیدگی محاسباتی منطقی،  یاضیپشتوانه ر ی،سادگ
 وزن از پیش تصوربهگیرنده است. در این روش اوزان معیارها نواقص این روش سطح تعامل پایین آن با تصمیم ازجملهاما  گرفته است

زیرا عدم دقت در تعیین این اوزان تاثیر مستقیم در  ؛شودشود که نقص دیگری برای روش محسوب میگیرنده اخذ میاز تصمیم شدهنییتع
گردد. در نسخه بهبودیافته تعامل ارایه می WASPASروش ی برای اافتهیبهبودغیرمنطقی شدن نتایج نهایی دارد. در پژوهش حاضر، نسخه 

 الهمسشود و سپس اوزان معیارها که از حل یک شود. ابتدا اولویت معیارها که توسط خبرگان مشخص میا خبرگان در دو بخش انجام میب

                                                             

1 Multiple Criteria Decision Making (MCDM) 

2 Multi Object Decision Making (MODM) 

3 Weighted Sum Model (WSM) 

4 Weighted Product Model (WPM) 
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یرنده گتعاملی از طریق توابع شدت تشخیص، سطح تعامل با تصمیم فرآیندگردد. این گیرنده حل میریزی خطی با تعامل با تصمیمبرنامه

 و نتایج روش را به ابزاری قدرتمند برای پشتیبانی تصمیم تبدیل خواهد کرد.را افزایش داده 

ها در انتخاب رهبران سازمان یشرویپ یهاچالش یماری،ب یوعبحران ش یطدر شرا یو اطلاعات محدود در مورد رهبر یاتبا توجه به ادب
 موثر بر عملکرد یسبک رهبر ابو انتخ گیریمیپژوهش تصم ینهدف از ا. بحران بسیار مهم است یطمناسب در شرا یسبک رهبر

 یکبرای مساله مذکور ابتدا  یمپژوهش قصد دار ینا دراست.  یو کاربرد یضرور یارکه بس است 19-یدکوو یماریکارکنان در بحران ب
در قالب ها فقط شده اطلاعات اخذشده در مورد شاخص. در نسخه اصلاحییمرا ارایه نما WASPASشده از روش نسخه اصلاح

خواهد شد.  یشترخبرگان در مشارکت و ارایه اطلاعات ب یزهانگ یبترت ینخبره اخذ خواهد شد و بد ینها از چندشاخص بندییتاولو
 یرندهگیممتعامل با تص ی،وزن هاییتدر قالب محدود یصو با استفاده از توابع شدت تشخ یخط یزیربرنامه یمسپس با استفاده از مفاه

 برد. یمبالا خواه تریمنطق یجبه نتا یابیدست منظوررا به

در  یرهبر یهادر قالب ارایه انواع سبک یقتحق ینظر یمبان ،2. در بخش گرددیم یدهسازمان یلصورت ذاساس ادامه مقاله بهینابر
روش پژوهش  ،4 است. در بخش یقتحق یتجرب یشامل مبان 3قرار خواهد گرفت. بخش  یموردبررس 19-یدووک یماریب یوعزمان ش

پژوهش  هاییافتهشامل  5گردد. بخش یم یانب یزن یدو روش جد یدهبه اختصار ارایه گرد WASPASبخش، روش  ین. در اگرددیارایه م
یری گیجهنت، 7های مدیریتی و در بخش ، دیدگاه6در بخش است.  19-ویدکو یروسو یوعدر دوران ش یریتسبک مد ینبهتر یینتع یبرا
 ارایه خواهد شد. یآت یقاتتحق یبرا هاشنهادیپ و

 ینظر یمبان -2

 هایینهکه هز قرارگرفته 19-یدکوو یماریب یوعاز ش یها در سراسر جهان تحت تاثیر بحران ناشهمه انسان یدر حال حاضر زندگ
بار انیو ز یکاهش اثرات منف یاز کشورها برا یاریکه در بس ییهارا به وجود آورده است. باوجود تلاش یو اجتماع یآور اقتصادسرسام

 ییو توانا یاز کشورها به علت نداشتن آمادگ یاست. در برخ یشاز آن در حال افزا یناش هایینهو هز هایبصورت گرفته، آس یماریب
به اقتصاد  یرگهمه یماریب ینا .[31]است  ریناپذاند که گاها جبرانشده یاقتصاد ینسنگ یهابحران، متحمل خسارت ینرو شدن با ابهرو

 .[32] شده است یررسمیکارگران غ یاندر م یکاریب خصوصو به یدشد یکارینجر به بوارد کرده است و م خسارتو بازار کار 

 یماتیچگونه خواهد بود، اما شکل آن به تصم 19-یدپس از کوو یدجد جهانکه  تصور کرد توانیها و مشکلات نمخسارت نیا وجود با
 یچگونگ یرارهبران در سراسر جهان است؛ ز یمهم برا یشآزما یک 19-یدکوو یریگهمه رسدیدارد. به نظر م یبستگ گیرندیکه رهبران م

دوران  یندر ا .[33]دهد  ییرتغ یشههم یجوامع خود را برا ی،و بهداشت یاجتماع ی،اقتصاد هاییانبن تواندیحران مب ینپاسخ رهبران به ا
 یندهند. ا یهو روح یزهخود انگ یردستانو عبور از بحران، به همکاران و ز یتموفق یانداز لازم براچشم یمموفق هستند که با ترس یرهبران

شد و ر یاها بر. آنکنندیم یلتبد یشرفتپ یبرا یرا به فرصت یدهاموجود استفاده و تهد یطوجه از شرا ینو به بهتر شهامت رهبران با
اهداف،  به یدنرس یاند و براقرارگرفته یتتحت حما کنندیکنند که در آن کارکنان احساس میم یجادا ییهایطمح ی،احرفه یشرفتپ

و  یبحران یط، شرا19-یدکوو یرگهمه یماریدر زمان ب یراز؛ [34] شوندیبهبود و ارتقا عملکرد را موجب م جهی. درنتگیرندیم یزهانگ
ها، آن یو روان یو خصومت کارمندان، بهداشت جسم یضگردش کارکنان، تبععملکرد و  یخطرناک موجود در سازمان بر رو هاییطمح

خوب کاملا در مرکز توجه قرارگرفته  یبه رهبر یازن یلدل ینبه هم .[33] است یرگذارثتاآنان  یکار یو زندگ یزندگ ینحجم کار و تعادل ب
 دارند که با شجاعت یازن یستهو شا یها به رهبران قودوره، مشهود نبوده است. امروزه جوامع و سازمان ینهرگز قبل از ا یازن ینا کهیطوربه

 .[34]را انتخاب کنند  یمناسب یرهبرو سبک  گیرییممنافع سازمان و جامعه تصم یخود، در راستا یحو دانش صح

در  19-یدکوو یماریشد. ب ییشناسا یندر ووهان چ 2019، در دسامبر سال 2019 یروسکرونا و یماریمخفف ب 19-یدکوو یماریب
 و یممکن است باعث تب، سرفه، خستگ یروسیعفونت و ین. ایافتجهان گسترش  یکشورها یشترسرعت در ببه یزمان کوتاهمدت

 یماری. برا دشوار کرده است یماریموضوع، کنترل ب ینباشد که ا یماریعلامت و ناقل ب ندوموارد فرد ب یدر بعض ینفس شود و حت یتنگ
خاص هستند  یماریب یکه دارا یافراد یاسالمندان  یاما برا کند؛یم یجادرا در کودکان و نوجوانان ا یفم خفیمعمولا علا 19-یدکوو

 ی. برااست یشترب یاروز  14و دوره نقاهت آن  گیردیفرد صورت مفردبه ساز تما یماریخطرناک و کشنده باشد. نحوه انتقال ب تواندیم
. بعد [35]شده است  یهاز حضور در تجمعات توص یزها و پرهشستن دست ی،فاصله اجتماع یتآن زدن ماسک، رعا یوعاز ش یریجلوگ
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را در جهت کاهش  یو کشف واکسن آن، اقدامات 19-یدکوو یماریشناخت ب ودانشمندان با درک  یماری،از ظهور ب یزماناز گذشت مدت
است  حلراه ینبهتر ی،بهداشت هاییهتوص یتطور کامل کنترل نشود، رعابه یماریکه ب یاما تا زمان اندانجام داده یماریروند گسترش ب

[36]. 

هستند  ییراختلال و تغ یجاد، ایناناطمعدم یبرا یها، منبعبحران [37]باندی و فارر  به گفته ،19-یدکوو یماریب یطسازمان در شرا رهبری
 19-یدکوو یماریب گیریمهدر ه .[38]کند یم یجادرا ا یجو نتا یددر رفتار، عقا یفور ییرکند که تغیم یو رهبران را ملزم به انجام اقدامات

از کارکنان محافظت  یدسرعت اقدام کند. رهبر باشده بهتامین مختلزنجیرهمجدد  یعتوز یبرا یدکرده است. فرد رهبر با ییررهبران تغ یتمسئول
 ییراتتغ باشند. رهبران همراه با ینیبازآفر یهابه دنبال روش یدها باآن ینکنترل کنند. همچن یمجاز یفضا یکها را از راه دور و در و آن
 یم. رهبران با ترس[39]دهند  یزهبه اهداف انگ یدنرس ینفس به کارمندان خود براخود را حفظ کرده تا بتوانند با اعتمادبه یانرژ یدبا یعسر

 ه باموفق است ک یرهبر یطشرا ینا ر. دشوندیمتمرکز م ییراتبا تغ یبر حفظ تعامل و سازگار یندهآ یاهداف برا یزیرانداز و برنامهچشم
 19-یدکوو یریگهمه. [40]عملکرد را ارایه دهند  ینانداز، متحد شوند و بهترچشم یکتا حول  کندیها به کارکنان کمک مچالش وجود

 .[39] یردموردتوجه قرار گ یدبا 19-کووید یماریاست که در برابر ب یمناسب، امر یوضوح نشان داد که انتخاب سبک رهبرمساله را به ینا

به اهداف موردنظر  یابیدر دست یردستانو کنترل ز یتهدا ،گذاریتاثیر یمورداستفاده رهبر برا یهااز راه یکی ی: سبک رهبریرهبر سبک
اهداف  یاست که توسط رهبران در راستا یاتخصوص یامجموعه یکه سبک رهبر نداظهار داشت [41] و همکاران قیسازمان است. رف یک

 .[42] شودیکار گرفته مهب یرواننفوذ در پ یسازمان برا

سبک  بر یط،مح یطو شرا یروانپ یدگیرهبر، رشد و بال یتامر است که صفات و شخص ینا یایگو یرهبر یهاسبک ینهدر زم تحقیقات
از  یبرخ. [43]را انتخاب کند  یرهبر یهااز سبک یبیترک یاسبک  یت،و موقع یطبا توجه به شرا تواندی. فرد رهبر مندگذارتاثیر یرهبر

 است: یربه شرح ز یرهبر هایبکس یهانمونه

و سپس در سال  یانتوسط داونتون ب 1973است که در ابتدا در سال  یرهبر یننو یهااز سبک ینآفرتحول ی: سبک رهبرنیآفرتحول سبک
رابطه  یناستوار است که در ا یرورهبر پ ینب یهبر رابط یسبک رهبر یناصطلاح مطرح شد. ا یکعنوان برنز به یگورتوسط مک گر 1978

 یدنالهام بخش ییداشتن توانا کنند،یاستفاده م ینآفرکه از سبک تحول یمهم رهبران یژگی. از ودهندیرا ارتقا م یکدیگر یروا پیهرکدام از رهبر 
 ی،شناختروان یبه توانمندساز ینآفررهبر تحول . یک[44]هاست مقابله با چالش یبرا یدجد یهادر حل مشکلات و ارایه روش یروانبه پ

 بخشالهام هاییزهو انگ یفرد یهاملاحظه ی،فکر یبترغ ،آل دهیاز نفوذ ا یرهبران ینتوجه دارد. چن ینیاشتراک دانش و رفتار کارآفر
 هستند. ینآفرتحول یرهبر یعوامل چهار بعد اصل ینبرخوردار هستند. ا

 یروانپ رایباشند؛ ز شدهنییبه اهداف هدفمند و تع دنیدررس ییالگو یدبرخوردار هستند، با ییبالا یکه از نفوذ آرمان یآل: رهبران دهیا نفوذ
 .دهندیرهبر نشان م یتاثیر منشور اساسبرو تعهد خود را  یفداکار یزانانداز، مبه چشم یابیدست یتلاش برا

 یشا با افزاخود ر یردستانز توانندی. رهبران مرساندیم یاری خود یفرا در انجام وظا یرواناست که پ یزانندهرفتار برانگ ی: نوعیفکر ترغیب
 .یددر حل خلاقانه مشکلات بهبود با یروانپ یشناخت ییتوانا شودیامر باعث م ینکنند. هم یتنفس و اراده تقواعتمادبه

دست  یعاطف یوندپ یکارتباط برقرار کرده و به  یرواندارند. آنان با پ اییژهآنان توجه و یازهایگرا به افراد و ن: رهبران تحولیفرد حظهملا
 بالقوه خود عمل کنند. هایییکند تا مطابق با توانا یقرا تشو یروانپ تواندیکه م یابندیم

 یفام وظاانج یبرا یاقدر آنان اشت یردستان،افکار ز یکو تحر یدنو با الهام بخش یندهاز آ یاندازچشم یمبخش: رهبر با ترسالهام هایانگیزه
 .[45] کندیم یجادا یشیاندو مثبت

 یرد؛بگ و نظرات کارکنان را در نظر هایدها یدابتدا با شودیرهبر گرفته م یکه از سو یمیهر تصم ی،سبک رهبر ین: در ایمشارکت یرهبر سبک
 یرا برا ییهاحلراه گیری،یمبا مشارکت در تصم توانندیم یردستاناما ز کند؛یآخر را رهبر اتخاذ م یماگرچه تصم یدر سبک مشارکت یراز

کارمندان  یباور دارند وقت یراز کنند؛یاستفاده م یسبک رهبر ینها از ااز سازمان یاریدهند. بس یشنهادپ گیرییمروند تصم یامشکلات حل 
 به دست ییبالا یتو احساس ارزش و اهم شودیدر آنان م یشغل یتو رضا یزهانگ ی،همکار یق،نقش دارند باعث تشو هاگیرییمدر تصم



 

 

 

 

753 

ش 
رو

بود
به

ی
فته

ا
 

W
A

S
P

A
S

تع یبرا 
ین

ی
 

ولو 
ا

ت
ی

 
 مع

زن
و و

رها
یا

 
 ح

در
یل 

سا
ل م

M
A

D
M

ورد
ه م

الع
مط

 :
تع یبرا ی

ین
ی

 
ک 

سب
هبر 

ر
 ی

مان
ساز

مه
ر ه

ا د
ه

گ
ری

ی
 

وو 
ک

-ید
19

 
اصل از ح یجاساس نتابر یدهد. رهبران سبک مشارکت یصآنان را تشخ هاییتو ظرف هاییتوانا تواندیم یزن یریتن مدی. همچنآورندیم

 .[46] شودیطور عادلانه و مشترک انجام مبه یماتحاصل کنند که تصم ینانتا اطم گیرندیم یمو بحث و گفتگو تصم یمشارکت گروه

 ی،تبادل یدر سبک رهبر [47] کوهنرت و لویس کارمند و رهبران است. به گفته ینمبادله ب یبه معنا یتبادل ی: رهبریتبادل یرهبر سبک
و رهبران  ندکنیمنافع رهبر را برآورده م یروان. پدهدیمثبت سوق م یجسمت نتاکه سازمان را به  وجود دارد یااو مبادله یروانرهبران و پ ینب

رهبران  [48] باس و همکاران . به گفتهکنندیاحترام و اعتماد هستند، برآورده م اساسبرکه  یها و تعهداترا که شامل وعده یروانپ انتظارات
و تعهد  هیفکه وظ یافراد یبرا یاحتمال یهاافتخار و وعده ی،پاداش، قدردان یقو از طر کنندیم ییرا شناسا یروانپ یقو علا یازهان یعاطف

 ریتیپاداش و مجازات مد یقرا از طر یردستانز یتبادل ی. سبک رهبرکنندیتامین م دهند،یسازمان انجام م یابران به ره سبتخود را ن
 .[49]بر اهداف سازمان متمرکز شود  یازموردن یفو وظا یتنقش، مسئول یفرهبر است که با توص یاصل یتمسئول ین. اکندیم

 است: یربه شرح ز تبادلیسبک  یکردهایرو

ات و انحراف یتا در کار خود، رو کندیها کمک مو به آن کندیم یرهبر عملکرد کارکنان خود را بررس یکردرو ینفعال: در ا یاستثنابه یریتمد .1
 ین. چندکن تیتقو شدهنییاستاندارد تع یکبه  یابیدست یبرا ها راتا آن کندیم یادآوریکارکنان را  یهاخطاها تمرکز کنند. رهبر مرتبا شکست

 .دهندیرا ارایه م رودیواضح در مورد آنچه در کار انتظار م یهادستورالعمل یرهبران
 یرپذاکنشو که با نام یکردرو ینرهبران منتظر هستند تا اشتباهات رخ دهند و سپس اقدام کنند. در ا یکرد،رو ینمنفعل: در ا یاستثنابه یریتمد .2

 یطورکل. بهشودیم یهتنب یاراختلاف مع یلباشد، کارمند به دل نشده ینیبشیپ یارهایکه عملکرد استاندارد مطابق با مع یزمان شود،یم یاد یزن
 .[50] جود نداردو یروانرهبر و پ ینب یرابطه خوب ین؛ بنابراگیردیم یدهخود را ناد هاییتو مسئول دهدینم یترهبر به مسایل سازمان اهم

ابع من کنند،یانجام شود را روشن و برجسته م یدکه با یفیها وظا. آنکنندیرهبران هدف را به پاداش مرتبط م یکردرو ینپاداش مشروط: در ا .3
. هنددیعملکرد پربار ارایه م یک یو انواع مختلف پاداش را برا کنندیم یینرا تع یدسترسانداز قابلچشم دهند،یرا در دسترس قرار م ازیموردن

 .[51]عملکرد کمتر از انتظارات باشد  یتکم یا یفیتکه ک کنندیاز مجازات استفاده م یها زمانآن

روابط  جادیروش مثبت سوق دهند و با ا یکسازمان را به سمت  یک یستمرا دارند که کل س ییتوانا ینا یتیرهبران حما :یتیحما سبک
 یشازمان را افزاس ییو کارا گذاردیتاثیر م یروانرهبر و پ ینشدت بر تعهد برابطه به ینرا به دست آورند. ا یمطلوب یجنتا یروان،با پ یقو
 یسازمان یادگیری ینو همچن ییراتتغ یخود برا یردستاندرست از ز یو در جهت دهندیرا توسعه م یمیکار ت یحام رانب. رهدهدیم

 یشدر افزا کنندهیت. رهبر حماشودیم یاحترام، اعتماد و همکار یشکه باعث افزا کنندیم یجادرا ا یطیآنان مح .[52] کنندیم یتحما
 یدو عقا ارتباط برقرار یطیمح یهاکه کارکنان بدون ترس از اشتراک اطلاعات و دانش با چالش شودینقش دارد و باعث م کنانکار ییتوانا

 .[53]خود را اعلام کنند  یمخود و ت

رهبران  نی. اگیردیصورت م یردستانو بدون مشورت با ز یریتمد یاز سطح بالا یماتتصم یآمرانه، تمام یآمرانه: در سبک رهبر سبک
 نظران معتقدنداز صاحب ی. برخکنندیها را مجازات مکرده و در صورت عمل نکردن، آن یرویپ ینکاملا از قوان خواهندیم یردستاناز ز

اند استدلال کرده [54]چن و همکاران . کنندیم یینخود تع یردستانز یرا برا ییو اقتدارگر معمولا انتظارات استاندارد بالاکه رهبران آمرانه 
عملکرد  نیصدور مجازات و پاداش از کارکنان انتظار بهتر ی،شغل هاییتمسئول یینتع ین،وضع قوان یق،رهبران با اعمال کنترل دق ینکه ا

 یبرا یهدف مشخص و روشن کهیاما هنگام کنندیوچرا استفاده مبدون چون یمو تسل یدآمرانه از کنترل شد هبرانرا دارند. اگرچه ر
را  یکار ینان. عدم اطم[55] نمایندیآنان فراهم م یبدون ابهام را برا یفبه هدف و انجام وظا یابیامکان دست کنند،یم یینکارکنان تع

زم لا یعسر یماتکه تصم یطیآمرانه در شرا یخود دارند. سبک رهبر یفاز وظا یحالت کارکنان درک بهتر یندر ا یراز دهند؛یکاهش م
با  تواندیدر نقش رهبر سازمان م یرمد ین؛ بنابرا[56]باشد  یدمف تواندیمدت مدر کوتاه یطورکلاست و بهتر است، موثرتر و کارآمد

 .[57]و بهبود عملکرد کارکنان موثر باشد  یورو بهره یترضا یو ارتقا یتمناسب در هدا بکانتخاب س

 یینقبل تع که از یارهاییمع یاکار، اهداف  یبا استانداردها یسهفرد در مقا یکل یتموفق یا یجهکارکنان: عملکرد عبارت است از نت عملکرد
 مهارت، تجربه اساسبراست که  یفیده توسط شخص در انجام وظاشکار حاصل یجهعملکرد، نت گریدیعبارت. به[58]و توافق شده است 

انجام کار با درجه  یفرد برا ییو توانا یزهاز انگ یعملکرد تابع [41] رفیق و همکاران . طبق گفته[59]محول شده است  یو صداقت به و
 .[60] شودیاست که توسط هر شخص نشان داده م یرفتار واقع یکاست. عملکرد  ییو سطح توانا یلاز تما یخاص
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 یابد، رییاکثر کارکنان نسبت به گذشته تغ یتفعال یطباعث شده است که مح 19-یدکوو یماری: بحران ب19-یدکارکنان و بحران کوو عملکرد
در  .[61]عملکرد کارکنان را تحت شعاع قرار داده است  ییراتتغ ینو زدن ماسک که ا یفاصله اجتماع یترعا ی،دورکار ی،مانند کار مجاز

 یجد هاییبآس یو هم ازنظر جسم یها ممکن است هم ازنظر روحقرار دارند. آن یادیز یبحران، کارکنان در معرض خطرها یطشرا
 رکا یدجد یتعچگونه خود را با واق یایند،کنار ب یچیدگیکه چگونه با پ یرندبگ یاد یدها بارا تجربه کنند. آن یشغل یو تنش و فشارها ینندبب

 .[33]دارند  یاجاحت یفرد ینو روابط ب یشغل یتراه به احساس اعتماد، امن ینها در اند و آنسازگار ساز

ها و کارکنان به وجود سازمان یرا برا یریو متغ یدارناپا یطشرا 19-ید: بحران کوو19-یدکوو یماریب یطو عملکرد کارکنان در شرا رهبری
ها به وجود آورده رهبران سازمان یرا برا یریچشمگ یهاامر چالش ینها تحت استرس کار کنند. همآورده و باعث شده است که سازمان

 هاییتو موقع یراهداف نامشخص و متغ ی،نیبشیپرقابلیو غ یدجد یت، وضعاعتمادرقابلیمانند اطلاعات غ یاصل یهااست. چالش
 یانسان یرویتعداد کارمندان و ن کنندیم یها سع. سازمانشودیاخراج کارمندان م یدشد یشها باعث افزاچالش ین. اباشدمی نامناسب

 یشتریب یریپذانتظار انعطاف یزن ماندهیاز کارمندان باق حالنیها به حداقل برسد و درعآن یهانهیهز بحران یطخود را کاهش دهند تا در شرا
 ت،یمانند ترس، عصبان ییهاواکنش ؛دهندیاز خود بروز م یمتفاوت یهابحران کارکنان در محل کار، واکنش یطدر شرا یلدل یندارند. به هم

 یمهار ناراحت یبرا یدیعنوان کلبه تواندیمناسب م ی. انتخاب سبک رهبر[33] ییردر برابر تغ مقاومت کامل یو حت یناراحت یدی،ناام
ها از رو شدن با چالشرهبران موفق در هنگام روبه .[62] عمل کند یو روان یامن ازنظر بهداشت یطمح یک یجادکارکنان با ا یشناختروان

تر ا منسجماعضا، گروه ر ینروابط ب یتو با تقو کنندیبرقرار م یخود ارتباط دوستانه و موثر یروانمناسب، با پ یق انتخاب سبک رهبریطر
 ،[63] دنماینیها، به حل مشکلات اقدام مخلاقانه آن یهاحل. رهبران با دادن استقلال و ابتکار عمل به کارکنان و با استفاده از راهکنندیم

 دهندیم یزهبه کارکنان انگ یتبه موفق یدنو رس یرادامه مس یو برا کندیو نقش کارکنان را روشن م یفانداز، وظاچشم یمها با ترسآن .[64]
[40]. 

 آیدیمنو فرد احساس کند از عهده آن خواسته بر یرندبگ یشیافراد پ هایییها از تواناکه خواسته دهدیرخ م یهنگام ی: تنش شغلیشغل شتن
ش تن ینا. با گذشت زمان شودیم یجادکار ا یطدر مح یخارج یفرد در اثر تقاضاها یعیاثر برهم خوردن تعادل طب بر ی. تنش شغل[65]

 ی،فناور یریکار، تغمبهم، اضافه یها، نقششدهنییتع یفاز وظا یشبگذارد. انجام کار ب یفرد تاثیر منف یو جسم یبر سلامت روح تواندیم
 .[66]تنش هستند  یلدلا نیترعیاز شا یو رهبر یمال یفشارها

 یشغل یتامن [67] مائوئر . طبق نظرشودیم یفکارمند تعر یکمداوم در مورد شغل و درآمد  یناناطم یک ی،شغل یت: امنیشغل امنیت
معناست که  ینبه ا یشغل یتامن [68]ملتز  طبق گفته ین. همچنکندیکارمندان فراهم م یبرا یداراست که در آن سازمان اشتغال پا یطیشرا

 .[69] کندیسازمان کار م یکبا  ...و یحقوق، بازنشستگدستمزد،  یهاجنبه هشفرد بدون کا

 فیانجام وظا یچگونگ یهاو روش یزیرآزادانه در برنامه تواندیاست که تا چه اندازه فرد م ینا یانگرنما ی: استقلال شغلیشغل استقلال
 یهاروش بو انتخا گیرییمکار، تصم یزیربرنامه یبرا یاراستقلال و اخت ی،آزاد یشغل اجازه گریدیعبارت. به[70]نقش داشته باشد 

ا دارند و ر یاز استقلال شغل ییکه کارکنان سطح بالا شودیم یطراح یاگونهکار به ی. وقتهددیرا به فرد م یفانجام وظا یشده برااستفاده
 .[71] کنندیم یشتریب یتدر برخورد با مشکلات احساس مسئول دهند،یرا انجام م یفخود وظا یماتقضاوت و تصم اساسبرآزادانه 

 یزانگروه و م یاعضا ینب یتگروه، احساس جذاب یکگروه، وحدت  یاعضا ینب یقدرت مرزها توانی: انسجام گروه را میگروه انسجام
در کنار  یگروه برا یلکه در تما یاستپو یفرآیند یکرد. درواقع انسجام گروه یفبه اهداف گروه توص یابیدست یتمرکز اعضا در تلاش برا

 .[72] شودیاعضا منعکس م یعاطف یازهایتامین ن یاو  یبه اهداف ابزار یابیدر دست ندهم بودن و متحد مان

. کندیها کار مآن ینکارکنان بر تعامل ب یبا تمرکز بر نقش سازمان یهنظر یننقش است. ا یوراز تئ ینقش: وضوح نقش اصطلاح وضوح
را  نآ [74]تس و همکاران . کندیم یفدر سازمان تعر هایتها و مسئولاز نقش یعنوان درک روشنوضوح نقش را به [73] و اولدهام هاکمن

انجام درست نقش خود  ی. فرد براشودیانجام کار توسط کارمند ارایه م یدرباره چگونگ ازیکه اطلاعات موردن کنندیم تعریف گونهنیا
خود،  ینقش را برا یاجرا یامدهایپ -3و  انجام شغل را بداند یلازم برا یهاتیفعال -2را درک کند،  شدهنییانتظارات از نقش تع -1 :یدبا

نان نقش، کارک یتهاست. بدون شفافانجام آن یاز کارها و چگونگ یآگاه یوضوح نقش به معنا گریدعبارتبشناسد. به مانکاران و سازهم
 .[75]به هدف موردنظر برسند  توانندیکار کنند اما نم توانندیم
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آن  یکه ط کنندیم یفتوص یفرآیندرا  یزهانگ [76]روبینز و کالتر "حرکت" گرفته شده است.  یناز کلمه لات یزهو پاداش: کلمه انگ انگیزه
 یزمرا مکان یزهانگ [77]سانسون و هاراکیویز . ماندیم یدارو پا شودیم یتهدا یابد،یم یشهدف افزا یکبه  یدنرس یفرد برا یهاتلاش

و  ییکارا یشافزا ی،وراست که کارکنان را قادر به بهبود بهره ینا یزهانگ یجاد. هدف از اکندیم یتکه رفتار را هدا کنندیم یفتعر ونیدر
ستفاده ا یرمالی،و غ یمال یهامانند پاداش یمختلف یهاکارکنان از پاداش یزهانگ یشافزا یها براکند. سازمان سازمان یبهبود عملکرد کل

 .[78]در افراد است  یزهانگ یجادا یازجمله اقدامات مهم سازمان برا یزو جوا یحقوق و دستمزد، قدردان یشنند. افزاکیم

 یتجرب یشینهپ -3

و  یدآورسو یفیت،ک ی،وربهره یهاست. عملکرد خوب به معنسازمان یتموفق یدهایاز کل یکی یانسان یرویعملکرد اثربخش و موثر ن
را  یرهبر یتکه مسئول ی. هر فرد[79]عملکرد سازمان دارند  یشو افزا یورنقش را در بهره ترینگذاراست که رهبران تاثیر یمداریمشتر

. [80] ندکیاستفاده م یردستانز یهمکاران و نفوذ بر رو یو تاثیر بر رو یانجام نقش رهبر یبرا ینیمع یهاها و سبکاز روش یرد،پذیم
 یت. رهبر با انتخاب سبک رهبرها اسجو حاکم بر سازمان کنندهیینو تع یتعوامل موفق ینتراز مهم یکیدرست  یانتخاب سبک رهبر

و  یفنجام وظاا یدر کارکنان برا یزهانگ یجادا یرا برا یبستر ینها و همچنبلوغ آن یینهکارکنان، زم ینارتباط و اعتماد ب اریمناسب، برقر
 .[81] کندیفراهم م یشتر،ب هاییتمسئول

 یماریب یسخنرانان ط یتبر عملکرد و رضا یتاثیر سبک رهبر یهدف بررس خود با یقاتتحقدر  [82]و همکاران  یزاهاراستا عز ینهم در
 یتبادل یبک رهبرس یدارد ول یعملکرد افراد تاثیر مثبت و معنادارو  یتبر رضا ینآفرکه سبک تحول یافتنددست  یجنتا ینبه ا 19-یدکوو

بر عملکرد  یرهبر یهاسبک یخود با هدف بررس یقاتدر تحق [83]و همکاران بیگ ندارد.  یتوجهافراد تاثیر قابل لکردو عم یتبر رضا
بر عملکرد کارکنان دارد و  یمداخله تاثیر مثبت و معنادارو عدم یمشارکت یکه سبک رهبر افتیدست یجهنت ینبه ا یوپی،کارکنان در ات

 دارد. یو معنادار یآمرانه بر عملکرد کارکنان تاثیر منف یسبک رهبر

رفتار نوآورانه در  یابر عملکرد با اثر واسطه یو جوسازمان یتاثیر سبک رهبر یهدف بررس با [84] و همکاران ساپراپتیمطالعات  در
هم  و یمر مستقطوبر عملکرد کارکنان، هم به یرابطه مثبت و معنادار یو جوسازمان ینآفرتحول ینشان داده شد رهبر 19-یدبحران کوو

 بر عملکرد یرهبر یهاتاثیر سبک یخود به بررس یقدر تحق [85]و همکاران  یرفتار نوآورانه، وجود دارد. اودونلام میانجیاثر  یقاز طر
رد کارکنان دارد بر عملک یتوجهتاثیر مثبت و قابل ینآفرو تحول یزماتیککار یرهبر یهامطالعه نشان داد که سبک ینکارکنان پرداختند. ا

 بر عملکرد کارکنان ندارد. یتوجهتاثیر قابل یمعاملات یسبک رهبر یول

ارد؛ د یتاثیر مثبت و معنادار یسازمان یبر عملکرد و نوآور نیآفرتحول یخود نشان دادند که رهبر یقاتدر تحق [86]ران و همکا ایزکان
 یهاتاثیر سبک یخود با هدف بررس یقاتدر تحق [87]ندارد. الخواجه  یجهتوتاثیر قابل یسازمان یبر عملکرد و نوآور یتبادل یاما رهبر

بر عملکرد  ینادارو مع یتاثیر منف یو معاملات کیبوروکرات یزماتیک،کار یکه رهبر یافتنددست  یجنتا ینبه ا یعملکرد سازمان رب یرهبر
اقبال  فییمطالعات ک هاییافتهدارند.  یبر عملکرد سازمان یادارتاثیر مثبت و معن یکگرا، آمرانه و دموکراتتحول یدارند و رهبر یسازمان

موثر  مدتیدر طولان یو سبک مشارکت یزمان یهادر تمام افق یکمدت، سبک دموکراتنشان داد که سبک آمرانه در کوتاه [88]و همکاران 
 .باشدیآنان بر عملکرد کارکنان مثبت م اتاست و تاثیر

 یادارکارکنان تاثیر مثبت و معن یو رفتار ابتکار یگرا بر رابطه کارتحول یخود نشان دادند که سبک رهبر هاییافتهدر  [89] یلو  گمدا
ت و بر عملکرد کارکنان تاثیر مثب یتبادل یبا عملکرد کارکنان دارد و سبک رهبر یو معنادار یمداخله تاثیر منفعدم یدارد سبک رهبر

را بر عملکرد  یاآمرانه و مشاوره یتی،حما ی،مشارکت یرهبر یهاخود تاثیر سبک یقاتدر تحق [90]مکاران و ه یداردارد. ب اداریمعن
و معنادار  یتاثیر مثبت و معنادار و سبک آمرانه تاثیر منف یو مشورت یمشارکت ینشان داده شد سبک رهبر یجکردند. در نتا یکارکنان بررس
 بر عملکرد کارکنان ندارد. ینادارمع تاثیر یتیدارد؛ اما سبک حما رکنانبر عملکرد کا

ای مدیران بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آفرین و مبادلهنقش سبک رهبری تحولخود با عنوان  پژوهشدر  [91] جعفری هرندی
ک رهبری چنین نشان داد که سبدار داشتند. همآفرین با عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنیقم به این نتیجه رسید که سبک رهبری تحول

 بینی کند.رد سازمانی را تبیین و پیشاز تغییرات عملک 51قادر است حدود %
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 یتنامو یهادر دانشگاه یسازمان یکارکنان بر نوآور یتو خلاق نیآفرتحول یتاثیر سبک رهبر یبررس در پژوهشی به [92]انجو و همکاران 
 ی،فرد جهتوو  یفکر یکبخش، تحرالهام یزهآل، انگ دهیشامل تاثیر ا ین،آفرتحول یسبک رهبر یهالفهه موک دادنشان  هایافته. پرداختند

در  انجییعامل م یککارکنان  یتکه خلاق بوداز آن  یحاک ینهمچن هایافتهکارکنان دارند.  یتو خلاق یانسازم یبر نوآور یمثبت اتتاثیر
را  نیآفرتحول یتاثیر مثبت سبک رهبر اندتویم یدرون یزهانگ یشافزا ،تینهااست. در یسازمان یبر نوآور ینآفرتحول یتاثیر سبک رهبر

 دهد. یشکارکنان افزا یتبر خلاق

را  کاسرم نایسابن یمارستانبر عملکرد کارکنان ب یشغل یتو رضا نیآفرتحول یتاثیر سبک رهبردر پژوهش خود  [93]و همکاران منسیور 
تاثیر  یشغل تیرضا یرمتغبررسی کردند و به این نتیجه رسیدند سبک رهبری بر عملکرد کارکنان بیمارستان تاثیر مثبت و معناداری دارد. 

نان تاثیر غالب بر عملکرد کارک نیآفرتحول یسبک رهبر ین،مکاسر ندارد. علاوه بر ا نایسابن تانیمارسبر عملکرد کارکنان ب یمعنادار
های رهبری بر عملکرد و رضایت پرستاران در در پژوهشی به بررسی تاثیر سبک [94]آریانی و همکاران  دارد. سرمکا نایسابن یمارستانب

یک بیمارستان دولتی در دومای پرداختند. نتایج مطالعات نشان داد که سبک رهبری با رضایت شغلی و عملکرد پرستاران همبستگی 
در پژوهشی به بررسی تاثیر رضایت شغلی، وفاداری کارکنان و تعهد کارکنان بر سبک رهبری  [95]ساپوترا و ماهاپوترا  .داری داردمعنی

 3این  ازیر به غ پرداختند. نتایج این مقاله مروری نشان داد که رضایت شغلی، وفاداری کارکنان و تعهد کارکنان بر سبک رهبری تاثیر دارد؛
متغیرهای حقوق، محیط کار و فرهنگ کار نیز وجود دارد که  ازجملهرند، عوامل دیگری گذازا تاثیر میمتغیر مستقل که بر متغیرهای درون

عنوان له را بهمسا ینا توانیتاثیر آن بر عملکرد کارکنان، م مناسب و یانتخاب سبک رهبر یتاهم یلدل گذارند. بهبر سبک رهبری تاثیر می
 ی،بر عملکرد مانند استقلال شغل یرگذارثات یهااز شاخص یجامع یابیه با ارزقرارداد ک یابیچند شاخصه مورد ارز یریگیممساله تصم یک

 یقتحق یشینهپ 1جدول . در شودیهستند، انجام م یضرور یانتخاب سبک رهبر فرآینددر  که یگرمرتبط د یهاو شاخص یانسجام گروه
 شده است. یانموثر در عملکرد افراد ب یهاعوامل و شاخص ینهدر زم

 .موثر در عملکرد افراد یارهایعوامل و مع ینهدر زم یقاتتحق یشینهپ -1جدول 
 Table 1- Research background on factors and criteria affecting performance. 

 / عوامل هاشاخص هدف مورداستفاده یکتکن منبع

 اسلام و بین مهد رسد
[96] 

AHP معیارهای موثر بر ارزیابی 
 عملکرد

ریزی، سازمان، ابتکار، کار، برنامه تیفیکمیت، ک
 همکاریو  تعهد، کار تیمی

 بارسلانی و همکاران
[97] 

FTOPSIS و ANP های شغلی، توانمندسازی، های فردی، مهارتمهارت ارزیابی عملکرد کارکنان
 های اداریخصوصیات شخصی، مهارت

بر  یرگذارثابررسی عوامل ت SPSS11 [98] موایکو
 عملکرد کارکنان

روشن بودن اهداف، پاداش و شناخت، انگیزه، 
بازخورد مداوم، رضایت شغلی، برخورد عادلانه، 

 ارکنانهای ارزیابی، مشارکت کروش

ی سلسله مراتب فرآینداستفاده از  AHP [99] البایرک و ارنسال
 تحلیلی برای بهبود عملکرد

وضعیت سازمان، وضعیت جسمی، فرهنگ، سازمان، 
 قابلیت و رهبر، نگرش

 فلسفی و همکاران
[100] 

FTOPSIS ارتباطات، درون فردی، رفتاری، خود انگیزشی،  ارزیابی عملکرد کارکنان
 دانش

 بارتسچ و همکاران
[64] 

معادلات ساختاری با 
 PLSروش 

بررسی تاثیر سبک رهبری بر 
هدایت و عملکرد کارکنان طی 

 19-بحران کووید

استقلال شغلی، انسجام گروهی، تنش کار فردی، 
تنش کار تیمی، عدم اطمینان کاری، تعارض بین 

 تخصص دیجیتال و کار خانواده، جنسیت، سن

دیامانتیدیس و 
 [101] چاتزوگولو

معادلات  یسازمدل
 ساختاری

بر  یرگذارثاتبررسی عوامل 
 عملکرد کارکنان

، یپشتیبانی مدیریت، فرهنگ آموزش، جوسازمان
پویایی محیط، استقلال شغلی، محیط کار، سازگاری، 

 ، سطح مهارت،یریپذانگیزه ذاتی، مهارت انعطاف
 تعهد، ارتباطات شغلی

 نگوین و همکاران
[102] 

مرور ادبیات و مطالعات 
 یاکتابخانه

رد بر عملک یرگذارثاتعوامل اصلی 
 کارکنان

انگیزش، رهبری، محیط کار، فرهنگ سازمان، 
 جبران خسارت و دستاورد کاری، صلاحیت
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 روش پژوهش -4

 ینو از ا شودیر گرفته مکاو حل مشکلات به یازهاحاصل از آن در رفع ن یجنتا یرااست؛ ز یپژوهش حاضر ازنظر هدف، از نوع کاربرد
کاهش موانع و مشکلات کمک نمود.  به 19-یدو عملکرد کارکنان در طول بحران کوو یلازم در بحث رهبر یربا اتخاذ تداب توانیم یقطر

 نیا ی. جامعه آمارباشدیم یلیاز شاخه تحل یفیدر پژوهش، از نوع توص یاضیر یهاداده، به علت وجود مدل ریگردآو یوهازنظر ش
جدول گیری گلوله برفی انتخاب شدند. که با روش نمونه اندداده یلتشک یریتنفر از کارشناسان باسابقه و خبرگان در رشته مد 7را  یقتحق

 .باشدیموضعیت جمعیت شناختی خبرگان  دهندهنشان 2

 مشخصات خبرگان. -2جدول 
Table 2- Features of experts. 

 

 

 

  
 

رت صو یارهمعچند گیرییممباحث تصم و یریته مدکتب و مقالات معتبر در حوز ی،امطالعات کتابخانه یقاطلاعات از طر یگردآور
 هبهر ینهزم ینصورت گرفته در ا یقاتتحق یشینهپ یو بررس یاحاضر، از روش کتابخانه یقتحق یهااستخراج شاخص برای گرفته است.

قرار گرفت  یبررسشاخص مورد تایید و  6 فرآیند ینا یط ی شد وریغربال گبا روش دلفی  شدهاستخراجهای سپس شاخص گرفته شد.
اند، بازگو شده پرداخته عملکردها بر شاخص ینا یرگذاریثات یکه به بررس یقاتتحق یشینهو پ یانب یانتخاب یهاشاخص 3جدول که در 

ر عملکرد ها بآن یرگذاریثات یزانو م یرهبر یهارتبه سبک ،شدهارایهجدید چند شاخصه  گیرییماز مدل تصم یریگاست. سپس با بهره
 دلفی فرآینددر ادامه  قرار گرفت. لیوتحلهیآمده مورد تجزدستبه یجو نتا یدهگرد یسهمقا 19-یدکوو یماریبحران ب یطدر شرا رکنانکا

 گردد.های پژوهش ارایه میبرای انتخاب شاخص

 .آن یشینهپژوهش و پ یهاشاخص -3جدول 
 Table 3- Research criteria and its background. 

 

 

 

 

 

آوری اطلاعات و اجماع گروهی گیری با استفاده از راندهای پیمایشی، جمعبینی و تصمیمی سیستماتیک برای پیشفرآیندروش دلفی 
آوری و ترکیب رود که برای رسیدن به یک نتیجه کلی در مورد یک موضوع خاصی نیازمند به جمعاست. روش دلفی زمانی بکار می
دلفی  کهنانچآوری داده در این روش پرسشنامه بود. کنترل روایی و پایایی دلفی آسان نیست، بزار جمعنظرات متخصصین داشته باشیم. ا

کنندگانی که درباره موضوع پی و شرکتدرقرار گرفته است. استفاده از پرسشنامه پی موردانتقادبه دلیل نداشتن شواهدی از پایایی شدیدا 
 .[119]کند دلفی هستند به افزایش روایی محتوایی دلفی کمک می فرآیندشرکت در مند به ی تخصص داشته و علاقهموردبررس

 سابقه اجرایی مدرک تحصیلی جنسیت سن خبرگان
 18 دکترا زن 45 1خبره 

 20 دکترا مرد 56 2خبره 

 19 دکترا مرد 51 3خبره 

 15 دکترا مرد 44 4خبره 

 12 دکترا مرد 45 5خبره 

 18 دکترا زن 52 6خبره 

 16 دکترا مرد 46 7خبره 

 شینهیپ شاخص
 ،[103] همکاران نشیم و، [101] دیامانتدیس و همکاران ،[64] بارتش و همکاران یشغل استقلال

 [105] مورگسن و همکاران ،[104] همکاران فر ومعیرحقیقت

 [107] لام من و، [106] زاکارو ،[64] بارتش و همکاران یگروه انسجام

گیلبوآ  ،[109]ساولسبرگ و همکاران  ،[108]چانگ و همکاران  ،[64] بارتش و همکاران یشغل تنش
 [111] لوش و سرپکنجی ،[110] و همکاران

 [113]همکاران انوار و  ،[112] دامام و جاو ،[104] فر و همکارانمعیرحقیقت یشغل امنیت

 [116]کلین  لین و ،[115]پونیا  ،[114] حریتی و همکاران نقش وضوح

 گنگور ،[117]ننجی هدینماه و اگبونیکه  ،[104] و همکاران فرمعیرحقیقت ،[98] موایکو هیزو انگ پاداش

[118] 
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ا با خواسته شد تا هر متغیر ر هاآنمطالعات پیشین در اختیار خبرگان قرار گرفت و از  اساسبر افتهیساختارراند اول دلفی، پرسشنامه در 
کنند و دلایل خود را  دنظریتجدهای خود پذیر کنند. در راند دوم از خبرگان درخواست شد در پاسختایی کمیت7استفاده از مقیاس لیکرت 

اجماع بیان کنند. در این مرحله بخشی از متغیرها با نظرات خبرگان حذف شد و با برقراری میانگین و انحراف معیار متغیرهای برای عدم 
 مشاهدهقابل 4جدول نهایی مشخص شدند. به دلیل اجماع نظر خبرگان دلفی در این مرحله پایان یافت. نتایج راند اول و دوم دلفی در 

 است.

 دلفی. نتایج روش -4جدول 
Table 4- Delphi results. 

 

 

 

 

 

 

هایی که دارای میانگین شود و مولفهدر نظر گرفته می 4مقدار میانگین  ،تایی استفاده شده است7در پرسشنامه از طیف  کهنیابا توجه به 
 شوند.حذف می 4باشد تایید و کمتر از  4مساوی  تربزرگ

 WASPAS روش -1-4

مدل مجموع وزنی و مدل ضرب وزنی است. این روش به دلیل سادگی و پشتوانه ریاضی آن در  دواز  فردمنحصربهترکیبی  WASPASروش 
گیری کارآمد مورد یک ابزار تصمیم عنوانبه تکی، در حال حاضر صورتبه WPM و WSMهای تر در مقایسه با روشارایه نتایج دقیق

 .[120]استقبال گسترده قرار گرفته است 

گزینه متجانس nشود که فرض می WASPAS درروش
1 2, ,..., nA A Aتوسط ، m  صورتبهشاخص

1 2, ,..., mC C Cمورد ارزیابی قرار می ،
 خواهد بود. (1ه )معادلگیری به فرم گیرد. صورت کلی ماتریس تصمیم

 به شرح زیر است: WASPASمراحل روش 

 .شوندخطی نرمال می صورتبه (3) و( 2معادله )با استفاده از دو  (1)معادله گیری های ماتریس تصمیمتمامی درایه -1مرحله 

 صورتبهگیرنده اخذ شده است، ها که از تصمیماگر اوزان شاخص -2مرحله  1 2

1

, , , , 1

m

m i

i

w w w w


  باشد؛ در این صورت اهمیت
 شود.محاسبه می (5) و( 4) هایرابطهاستفاده از نسبی جمعی و اهمیت نسبی ضربی هر گزینه به ترتیب با 

 نتیجه راند دوم میانگین انحراف معیار نتیجه راند اول میانگین انحراف معیار های پژوهشمولفه

 تایید 6.6 0.48 تایید 6.1 0.83 استقلال شغلی
 رد 3.9 0.7 رفتن به دور بعد 4.5 1.36 فرصت رشد

 تایید 6.4 0.6 رفتن به دور بعد 4.8 1.16 انسجام گروهی

 تایید 6.7 0.45 تایید 6.5 0.5 تنش شغلی

 رد 3.9 0.7 رفتن به دور بعد 3.3 1.1 محیط کاری

 تایید 6.7 0.45 تایید 4.6 1.2 امنیت شغلی

 رد 3.9 0.7 رفتن به دور بعد 3.3 1.1 پذیریانعطاف

 تایید 6.6 0.48 رفتن به دور بعد 4.6 1.2 وضوح نقش

 تایید 6.8 0.4 تایید 6.4 0.66 پاداش و انگیزه

(1) 
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 نسبی جمعیاهمیت  (4) 1

1

    1,2, ,ˆ , .

m

j i ji

i

Q w r j n


   



 

 

 

 

759 

ش 
رو

بود
به

ی
فته

ا
 

W
A

S
P

A
S

تع یبرا 
ین

ی
 

ولو 
ا

ت
ی

 
 مع

زن
و و

رها
یا

 
 ح

در
یل 

سا
ل م

M
A

D
M

ورد
ه م

الع
مط

 :
تع یبرا ی

ین
ی

 
ک 

سب
هبر 

ر
 ی

مان
ساز

مه
ر ه

ا د
ه

گ
ری

ی
 

وو 
ک

-ید
19

 
آمد،  دست بهنسبی ضربی که در گام سوم اهمیت نسبی جمعی و اهمیت  مقدارهای اساسربها مشترک گزینهملاک عمومی  -3مرحله 

 .شودمحاسبه می

 .محاسبه نمود (7)رابطه توان ملاک عمومی مشترک را از می WASPAS درروشگیری، میمتص فرآیندبرای افزایش دقت محاسبات در 

ه بهتر ای بیشتر باشد، رتبه آن گزینشوند. هرچه این ملاک برای گزینهبندی میملاک عمومی مشترکشان رتبه اساسبرها گزینه -4مرحله 
 خواهد بود.

برابر یک باشد، نتایج روش مطابق نتایج روش  و اگر  WPMبا صفر انتخاب شود، نتایج روش مطابق نتایج روش  برابر مقدار اگر 
WSM رای حل مسایل ی خطی، روش جدیدی بزیربرنامهگیری از مفاهیم خواهد بود. در بخش بعد با استفاده از این روش و نیز بهره

 گیری چند شاخصه ارایه خواهیم داد.تصمیم

 روش پیشنهادی -2-4

 یینها یجنتا یبر رو یمیچند شاخصه است که تاثیر مستق گیرییمتصم یهامراحل در روش ینتراز مهم یکیها، وزن شاخص یینتع
ها شاخص اوزان ییندر تع گیرندهیمقطعا تعامل با تصم یولاوزان وجود دارد،  ینا یینتع یشانون، برا یمانند آنتروپ ییهادارد. گرچه روش

 ینها از چندشاخص یتشد با اخذ اولو یگذارنام یراا نام کمکه ب یدر روش [121]و همکاران  یلوواس. کرشودیضرورت محسوب م یک
 ها کرد.اوزان شاخص ییناقدام به تع یت،آن اولو اساسبررا انتخاب و  یینها یتخبره، اولو

 هاشاخص یبرا یحیکه وزن صر یزمان در هاینهگز یبندرتبه یبرا یدروش جد یک WASPASبخش از پژوهش، با استفاده از مدل  ینا در
 .شودیارایه م یرا،روش کم یمبا بهره بردن از مفاه یزها مشخص است و نشاخص یتاخذ نشده و صرفا اولو گیرندهیماز تصم

متجانس ینهگز nکه  شودیفرض م یشنهادیدرروش پ
1 2, ,..., nA A A توسط ،m صورتشاخص به

1 2, ,..., mC C Cقرار  یابی، مورد ارز
 خواهد بود. (1) رابطهبه فرم  یریگیمتصم یسماتر یصورت کل. گیردیم

 است: یرصورت زبه یشنهادیروش پ یتمالگور یس،ماتر ینا یهایهفرض مثبت بودن درا با

 .شودیم یزنرمال (3) و( 2) یهارابطهبا استفاده از  (1) رابطه یریگیمتصم یسماتر -1 مرحله

شده کار گرفتهخصوص به ینخبره در ا K. اگر شودیم بندییتمساله اولو یهابرگان، شاخصمرحله ابتدا با کمک خ یندر ا -2 مرحله
باشد و , 1,2, , ; 1,2, ,k

iC i m k K     یتاولوشاخص thi خبره  یدگاهاز دthk  .یتاولو یسماتر بندی،یتاولو ینا اساسربباشد 
 .شودیمشخص م (8) رابطهصورت هر خبره به

 .آیدیبه دست م (9)رابطه  یقخبرگان از طر یرهر خبره با سا بندییتاولو یانفاصله م -3 مرحله

 ضربی نسبی اهمیت (5)   2

1

ˆ ,    1,2, , .
i

m
w

j ji

i

Q r j n


   

(6)    1 21 1
,   1,2, , .

2 2
j j jQ Q Q j n    

(7)        1 2
1 ,    0,1 ,   1,2, , .j j jQ Q Q j n        

(8) '

' '

'

0,      
,  ,  , ' 1,2, , ,    1,2, , .

1,     

k k

k k i i

k ii ii k km m
i i

if C C
R a a i i m k K

if C C


       


 

(9) 
1

'

'

1' '1

'  ,    1,2, .

K m m

i

k

k i

i

k

ii

k i

a a k K
  

    
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. دگردیم یینمرجع تع بندییتعنوان اولوخبرگان، به یربا سا بندییتفاصله اولو ینیممم یخبره دارا بندییتمرحله اولو یندر ا -4 مرحله
 ها قرار خواهد گرفت.وزن شاخص یینتع یخبره، مبنا ینا بندییتخبره مرجع خواهد بود و اولو k*خبره (10) رابطهدر  گریدعبارتبه

 .شودیمحاسبه م (5) و (4) یهارابطهاز  یببه ترت ینههر گز یضرب ینسب یتو اهم یجمع ینسب یتاهم -5 مرحله

شده در نظر خبره مرجع مشخص اساسبرها شاخص یتو فقط اولو یستندها در مراحل پنجم مشخص نبه ذکر است که اوزان شاخص لازم
 هنانیبخوش یدگاهها را با داوزان شاخص ید،جد یمشترک با فرمول یملاک عموم یفضمن تعر یم، در دست است. در ادامه قصد دار4مرحله 
 .یممشخص کن ینههر گز یبرا یخط یزیرمساله برنامه یکحل  یقو از طر

 یاصورت عکس عمل توان کار برد که بهخودش به یعملگر ابداع یرا برا یتمواژه لگار ی،جان نپر دانشمند اسکاتلند یلادیم 1614سال  در
 یناول یلاند وداشته هایییتآن فعال یاتو خصوص یتملگار ینهدر زم یگردانشمندان د یزقبل از او ن. البته شدیمحاسبه م یمتوال یهاضرب
ضرب ساده کردن حاصل رود،یکار مدر حساب و جبر به یتمکه از عملگر لگار یفیطورمعمول تعررا استفاده کرد. به یتمنپر نام لگار نبار جا

 یمبنا یریم،در نظر بگ یگریعدد د یها را برمبناضرب ین. البته اگر انامندیم 10 یرا برمبنا یتملگار بیترتنیااست. به 10از عدد  ییهاتوان
. شودیگفته م یزن یعیطب یتمعدد نپر است که به آن لگار یبرمبنا یتملگار ی،نیچننیا یاز عملگرها یگرد یکی. یماداده ییررا هم تغ گاریتمل

 کرد. یفتعر (11) رابطهصورت هب توانیرا م یعیطب یتمتابع لگار

 .یافت (14)رابطه  تا (12) رابطهدر  توانیرا م هایتخاص یناز ا یدارد که برخ یخواص جالباست و  یصعود یداتابع اک یکتابع،  این

یمداشته باش B, Aمفروض  ینهدو گز ی، اگر براWPMروش  ساسابر   2 2

A BQ Qینهگز ، آنگاه B ینهاز گز A تابع  دانیمیبهتر است. م
، ملاک (1)رابطه  یسماتر هاییهدرا یهو با فرض مثبت بودن کل (14رابطه ) اساسبراست و لذا  یصعود یداتابع اک یک یعی،طب یتملگار

 محاسبه کرد. (15) رابطهصورت به توانیشترک را مم یعموم

شان یو ضرب یجمع ینسب یتمقدار اهم اساسبر هاینهملاک مشترک گز گیری،یمتصم یسماتر هاییهبا فرض مثبت بودن درا -6 مرحله
 شود.یمحاسبه م (15) رابطه یقاز طر

 استفاده کرد. (16) رابطهتوان از یم دقت در محاسبات یشافزا یبرا

 کرد. یسیبازنو (17) رابطهصورت توان بهیرا م (16) رابطه، (12) رابطهتوجه به  با

در مرحله چهارم مشخص شده است ها شاخص یتو تنها اولو یستصراحت مشخص نها بهاوزان شاخص در آنطور که گفته شد،همان
 .گرددیم یینتع گیرندهیمبسته به نظر تصم و مقدار 

(10) *
1

.min kk k K
 

 
 

(11)  
1

1
,   0 .

x

Ln x dt x
t

    

(12)        1 2 1 2 1 2For all , 0, ,  .    x x Ln x x Ln x Ln x 
(13)          For all 0,1 ,  0 for all 1, ,    0  and 1 0.     x Ln x x Ln x Ln 

(14)      1 2 1 2 1 2For all , 0, ,     .   x x x x Ln x Ln x 

(15)     1 21 1
,   1,2, , .

2 2
j j jQ Q Ln Q j n    

(16)         1 2
1 ,    0,1 ,   1,2, , .j j jQ Q Ln Q j n        

(17)      
1 1

1 ,    0,1 ,   1,2, , .ˆ ˆ
m m

j i ji i ji

i i

Q w r w Ln r j n  
 

       
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هر  یمشترک برا یو سپس ملاک عموم شودیها ارایه ماوزان شاخص یینتع یبرا نانهیبخوش یخط یزیرمدل برنامه یکمرحله  یندر ا
,1,2 مفروض ینهگز ی. براگیردیقرار م ینهآن گز یبندرتبه یمبنا ینهگز ,j n به (18هدفه )مدل چنداز حل ها را اوزان شاخص 

 .یمآوریدست م

،(18مدل )در  
*

,   1,2, ,
k

i
w i m  نظرات خبره  اساسبرها، شاخص یشده برا گذارییساند دهنده اوزان بازنشان*kیناست. ا 

,1,2 مفروض  ینهمدل به گز ,j n شده توسط خبره مرجع ارایه بندییتکه در اولو هاشده شاخصیزاوزان نرمال یناز ب دهدی، اجازه م
.انتخاب کند کند،یم یابیرا ارز ینهآن گز حالت ترینینانهبرا که در خوش یبردار وزن کنند،یصدق م 

*

.,kd یو نامنف ینانزول ی، تابع 
. گرددیم یینتع k*و پس از تعامل با خبره  دهدیها را نشان ماوزان شاخص یناختلاف ب یزاناست که م یصبه نام تابع شدت تشخ

باشد، رشیپذها قابلشاخص یبرا یاوزان مساو کهیدرصورت 
*

.,kd  مدل در  یبترت ینبرابر صفر داشته باشد. بد یرمقاد تواندیم
تلاف اخ یزانم ینا ییننظر خبره مرجع فراهم شده است، بلکه امکان تع اساسبرمختلف  یهاشاخص ینتنها امکان اختلاف بنه (18)

 یملاک عموم بهینه،و به دست آوردن اوزان  (18مدل )پس از حل  یبترت ینفراهم آمده است. بد یزدر مسایل مختلف با نظر آن خبره ن
خبره مرجع  یتاولو یتها را با رعاکه اوزان شاخص شودیاجازه داده م ینا ینه. درواقع به هر گزشودیحاصل م ینههر گز یمشترک برا

 گردند. یابیارز یطشرا ینکه در بهتر یندانتخاب نما نانهیبخوش یاگونهبه

بهتر  نهیباشد، رتبه آن گز یشترب ایینهگز یملاک برا ین. هرچه اشودیم یبندمشترکشان رتبه یملاک عموم اساسبرها ینهگز -7 مرحله
 خواهد بود.

 .شودیم سازییادهپ 19-یدکوو یریگها در دوران همهدر سازمان یسبک رهبر ینمساله انتخاب بهتر یرو یشنهادیدر ادامه روش پ

 های پژوهشیافته -5

 ی،مشارکت ین،آفرتحول یسبک رهبر ی؛سبک رهبر 5ها شامل شدند که گزینه ییو نها یبندها دستهو شاخص هاینهگز نخست گامدر 
 وضوح نقش، پاداش و ی،شغل یتامن ی،تنش شغل ی،انسجام گروه ی،ها شامل استقلال شغلو آمرانه است و شاخص یتیحما ی،تبادل
ها در هر های این ماتریس با اخذ امتیازات گزینهدرایه نشان داده شده است. 5جدول در  تصمیم یساساس ماتر یناست. بر ا یزهانگ

 است. آمده دستبهشاخص از خبرگان و استفاده از قاعده میانگین هندسی 

 گیری.یمتصم یسماتر -5جدول 
 Table 5- Decision matrix. 

 

 

 
 

ارایه شده است. لازم به ذکر است که به جز شاخص تنش  6 جدولصورت به (3) و( 2) یهارابطهکار بردن همال شده با بنر یسماتر
 ها از نوع سود هستند.شاخص یهاست، بق ینهکه شاخص از نوع هز یشغل
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  یاستقلال شغل یهانسجام گرو یتنش شغل یشغل یتامن وضوح نقش یزهو انگ پاداش

 نیآفرتحول 0.594 0.515 0.563 0.815 0.808 0.643

 یمشارکت 0.531 0.576 0.594 0.889 0.846 0.964

 یتبادل 0.938 1.000 0.906 0.926 0.808 1.000

 یتیحما 1.000 0.879 1.000 1.000 1.000 0.857

 آمرانه 0.219 0.212 0.219 0.259 0.577 0.286
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 .شدهگیری نرمالیمتصم یسماتر -6جدول 
Table 6- Normalized decision matrix. 

 

 

 

 
 تصورها بهکنند. اوزان شاخص یینها را تعاوزان شاخص خواهیمیخبرگان ماز    1 2 6. . . 0.039,0.027,0.261,0.449,0.078,0.146w w w  

 WASPASروش  یاجرا یجنتا توسط خبرگان در هر شاخص است. شدهارایهکه برابر میانگین هندسی وزن  توسط خبرگان ارایه شده است
 مشاهده کرد. 7جدول در  توانیمساله را م ینا یمختلف، رو یرقادم یبرا

 .λ مختلف یرمقاد یبرا WASPASروش  یاجرا یجنتا -7جدول 
 Table 7- Results of implementing WASPAS method for different values of λ. 

 

 

  
  
  

 

مشخص شده  یرصورت زخبره هفت نفره به یمت یکها توسط شاخص یتصراحت در دست نباشد و تنها اولوها بهاما اگر اوزان شاخص
 .یمکار ببررا به شنهادشدهیروش پ یمباشد، قصد دار

 

 

  
 

ها که شاخص یبندیتاولو یجنتا ید. توجه کنشودیعنوان خبره مرجع مشخص مخبره پنجم به (10) رابطه تا (8) رابطهکار بردن با به
شده توسط مشخص یتخبرگان دارد. با مبنا قرار دادن اولو یرسا بندییتاولو یجا به نتاشباهت ر یشترینب ،خبره ارایه شده است ینتوسط ا

مختلف  یرمقاد یبرا (18مدل )از حل و پس  هااخصش یخبره مرجع برا 
*

max, , 1,2,...,6kd i i  یبه دست م 8جدول  یج، نتا
کار  ین. اشودیم یآن شدن یبرا (18مدل )است که  یمقدار یممار داده شده است، ماکزقر maxمدل  ین. لازم به ذکر است در حل اآید
حاصل از  7 جدولنتایج  شده است. یجهگانه است که پس از تعامل با خبره پنجم نتشش یهاشاخص ینب یحداکثر یزتما یجادا یبرا
اند. این در هنقش داشت هاآنبرای  شدهنییتعو نیز تعیین وزن از پیش گیری نظرات یک گروه از خبرگان است که تنها در تعیین معیارها کاربه

گیری نظرات همان گروه خبرگان است که این بار کارحاصل از اجرای روشی با منطق ریاضی روش قبل و به 8جدول حالی است که نتایج 
توان ادعا نمود نمی MADMاصولا در کاربرد هیچ روش  اند. گرچهدر تعیین اولویت معیارها و نیز تعیین تابع شدت تشخیص تعامل داشته

رای تواند معیاری بگیرنده از نتایج یک روش همواره میی به دنبال خواهد داشت، اما میزان رضایت تصمیمامسالهکه بهترین نتایج را برای 
سطح تعامل با خبرگان بیشتر است، بلکه از ارایه  هاتننه 8جدول در  شدهارایهکارگیری نتایج حاصل از آن روش توسط او باشد. در نتایج به

شی تحلیل پوش استیباسریزی خطی برای معیارها اجتناب شده و این اوزان برای هر گزینه از حل یک مدل برنامه شدهنییتعوزن از پیش 

  یاستقلال شغل یانسجام گروه یتنش شغل یشغل یتامن وضوح نقش هیزپاداش و انگ
 نیآفرتحول 0.594 0.515 0.389 0.815 0.808 0.643

 یمشارکت 0.531 0.576 0.368 0.889 0.846 0.964

 یتبادل 0.938 1.000 0.241 0.926 0.808 1.000

 یتیحما 1.000 0.879 0.219 1.000 1.000 0.857

 آمرانه 0.219 0.212 1.000 0.259 0.577 0.286

  1   0.8   0.6   0.4   0.2   0   
0.661 0.656 0.650 0.644 0.638 0.633 Q نیآفرتحول 

 رتبه 4 4 4 4 4 4

0.738 0.729 0.719 0.709 0.699 0.690 Q یمشارکت 
 رتبه 1 1 1 2 3 3

0.751 0.732 0.712 0.693 0.673 0.654 Q یتبادل 
 رتبه 3 3 3 3  2 2

0.772 0.749 0.725 0.702 0.679 0.655 Q یتیحما 
 رتبه 2 2 2 1 1 1

0.478 0.461 0.444 0.427 0.410 0.393 Q آمرانه 
 رتبه 5 5 5 5 5 5

4 6 3 1 5 2C C C C C C خبره اول 
2 6 5 3 4 1C C C C C C خبره دوم 
4 6 2 1 5 3C C C C C C خبره سوم 
1 6 2 5 4 3C C C C C C خبره چهارم 
5 6 2 1 4 3C C C C C C خبره پنجم 
5 6 2 1 3 4C C C C C C خبره ششم 
5 6 2 3 4 1C C C C C C خبره هفتم 
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در بخش بعد یک دیدگاه مدیریتی  باشد. 7جدول تر از نتایج بخشرضایت 8 جدولگردد. لذا منطقی است که نتایج ها محاسبه میداده

 گردد.ارایه می MADMهای گیری نتایج روشکاردر خصوص به

 .λف مختل یرمقاد یبرابهبودیافته  WASPASروش  یاجرا یجنتا -8جدول 
Table 8- Results of implementing improved WASPAS method for different values of λ. 

 

 

 

  

 

 یریتیمد یمو مفاه یربحث، تفس -6

روی های پیشگزینهسازمان، انتخاب  یمشخط یینمشهود است. در تع یریتیمد اقداماست و در هر  یریتمد ینفکجزو لا یریگتصمیم
 یریتمد اصلی جوهره یریگیماز دانشمندان، تصم یاریبس یدهاست. به عقمدیریت  یجزو اصل یریگیمتصم، عملکرد یابیو ارزسازمان 

وشوجود دارد. ر یماز تصم یتحما یبرا ییهابه ارایه روش یازن یشههم ین؛ بنابراستتوان مترادف با آن دانیم را یریتمد یاست و حت
 یکبر  یمبتند بای دارد. اولا یابزار به دو عامل بستگ ینهستند و قدرت ا یمتصم یبانیپشت یابزارها یناز بهتر یکی یشههم MADM یها

مشارکت  یینها یجنتا ییندر تع یتعامل معقول و منطق یکرا در  رندگانیگمیمتخصصان و تصمیا ثانو  منطقی فکری و ریاضی باشند یهنظر
ته تعامل داش یاگونهبا کارشناسان به ی،علم یکردهایدارند که ضمن استفاده از رو ییهابه استفاده از روش یلتما یراندهند. درواقع مد

 یا تندیسبرخوردار ن یقو یاضیپشتوانه ر ازکه  ییهادهد. روش یشافزا یریگیمتصم فرآیندو مشارکت آنان را در  یزهباشند که انگ
ارایه شده است که  یروش یقتحق ینهد. در ادیاجرا ارایه نمقابل یجد، نتانکنیم زهیانگیسردرگم و ب یریگیمتصم فرآیندکارشناسان را در 
بندی کرده و اولویتی که به از دیدگاه خبرگان اولویترا  یارهادهد تا معیه ماجاز رندهیگمیاست. اول، به تصم یتز اهمیاز چند جنبه حا

 ریتییاز مسایل مد یاریرا در بس یابیتواند کار ارزیکار م ین. ااولویت مرجع انتخاب نماید عنوانبهتر است نظر جمیع خبرگان نزدیک
ها داده یپوشش یلتحل یاستس یایشده، از مزاتر کند. دوم درروش ارایهیرا منطق یینها یجتر و نتاوجود دارد، آسان یمتعدد یارهایکه مع

از  یریگبا بهره سومکند. یرا برطرف م شدهیینتع یشوزن از پ ییناز تع یناش یهایشود که کاستیاستفاده م یبیترک دلم یکارایه  یبرا
 یجتانسطح تعامل با خبرگان را افزایش داده و ، آمده است شدهارایهقیود کنترل وزن در مدل  صورتبهتوابع شدت تشخیص که محاسن 

یرد و به قرار گ یراندم یاردر اخت یمتصم یبانیپشت یقدرتمند برا ابزاریعنوان تواند بهیشده مروش ارایه ینبنابرا ؛کندیتر میرا منطق یینها
 کارگیری نتایج را بدهد.هسطح تعامل مطلوب و سازنده با خبرگان، اطمینان کافی برای ب واسطهبهمدیر 

 گیرینتیجه -7

موردتوجه قرار داده  شیازپشیتنها نقش مهم رهبران را بنه ینا ؛تاثیر گذاشته است یزندگ یهابر همه حوزه 19-یدکوو یرگهمه یماریب
 یراننان به مدیبا اطم یبعد یهاگام یبحران، همه برا یک. در طول [38]تر جلوه داده است رنگپر یزنقش رهبران را ن یچیدگیاست بلکه پ

 ینبه هم یردار.واگ یماریب یکمانند  یقادق شود،یمنتقل م یگرانبه د یناراحت ینکند، ا یجادرا ا یترس و ناراحت یرمد یک. اگر کنندینگاه م
 .[122]به نظر برسند که مسلط بر اوضاع هستند  یرانست مدلازم ا است که کاملا یلدل

 ینبه ا یدنرس یاست. برا 19-یدکوو یماریموثر در عملکرد کارکنان در بحران ب یرهبر یهاسبک بندییتهدف اولو حاضر با تحقیق
روش  یکاز  هاشاخص یدهوزن ی. سپس برایداستخراج گرد یقاتتحق یشینهو پ یاتبا مرور ادب یقتحق یهاهدف در ابتدا شاخص

 شدند. یبندرتبه یرهبر یهاسبک WASPASبا استفاده از روش بهبودیافته  تیشد و درنها تفادهاس یراکم یمبا کمک مفاه یشنهادیپ

  1   0.8   0.6   0.4   0.2   0   
0.644 0.420 0.195 -0.030 -0.255 -0.479 Q نیآفرتحول 

 رتبه 4 4 4 4 4 4

0.724 0.502 0.279 0.056 -0.166 -0.389 Q یتمشارک 
 رتبه 1 3 3 3 3 3

0.765 0.532 0.300 0.068 -0.165 -0.397 Q یتبادل 
 رتبه 2 2 2 2 2 2

0.781 0.545 0.310 0.074 -0.162 -0.397 Q یتیحما 
 رتبه 3 1 1 1 1 1

0.480 0.200 -0.081 -0.361 -0.641 -0.921 Q آمرانه 
 رتبه 5 5 5 5 5 5
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 ی،مشارکت ،یسبک تبادل یبازآن به ترتدارد. پس یگرعوامل د ینرا ب یتاولو ینبالاتر یتیحما ینشان داد که سبک رهبر یقتحق هاییافته
 و آمرانه قرار دارند. نیفرآتحول

 یااطلاعات و  یعسر یآورجمع ییمانند، عدم توانا یاز بحران، رهبران با مشکلات یناش ینانپژوهش نشان داد که در عدم اطم یشینهپ بررسی
عجم یآن برا یدرست و توانمند ساختن اعضا یدر جهت یمیبا توسعه کار ت یتی. رهبران حما[123] شوندیمواجه م ی،فور گیرییمتصم
 یریتمد یخوبرا به یاتو نه پاسخ از بالا، عمل یپاسخ خط یاجراو با  کنندیم گیرییممناسب، اقدام به تصم یهاحلو راه اطلاعات آوری

یدهرباره ادکه کارکنان بدون ترس از عواقب و آشکارا  کنندیم یجادرا ا یطیکامل از کارکنان، مح یبانیرهبران با پشت ینا ین. همچنکنندیم
کارکنان دارند.  یورحفظ عملکرد خوب و بهره یبرا یگریروش د یرهبران تبادل یگرد ی. از سو[52] کنندیخود بحث م هاییو نگران ها
زه یبحران انگ یط. کارکنان ممکن است در شرادهندیم یزهبه کارکنان انگ یوضوح شغل یجادو ا بخشتیرضا یزپاداش و جوا یقها از طرآن

داشته  شترییرهبر خود اعتماد ب یماتشده، به تصممناسب بودن حجم کار و جبران خسارت ارایه یلپاداش داشته باشند و به دل یبرا یشتریب
 .[124]کمک کند  یداشتن کشتبه حفظ وضع موجود و شناور نگه تواندیم یدر مواقع بحران یباشند. در کل سبک تبادل

 یاز سطح بالا یماتتصم ی،سبک رهبر ینآخر قرار گرفته است. در ا یتآمرانه در اولو یبک رهبرپژوهش، س ینا هاییافتهتوجه به  با
و وضوح  یعسر یماتسبک، اتخاذ تصم ینا یاصل یت. مزگیرندیم یمتصم یردستانشود و رهبران بدون مشورت با زدیکته می یریتمد

بحران ممکن  ینیبشیپرقابلیغ یطدر شرا شود،یرهبران اتخاذ م بدون مشورت و تنها از سمت یماتآنکه تصم یلبه دل ینقش است. ول
لکه ب یست،ن شدهیینتع یشبرنامه پاسخ از پ یکدارند،  یازآنچه رهبران در هنگام بحران به آن ن بنابراین؛ [46]نباشد  نانیاطماست قابل

 کندیها کمک مو به آن شودیم یطیها نسبت به تحولات محآن ازحدشیاست که مانع واکنش ب یمناسب یرهبر یهارفتارها و اتخاذ سبک
سازمان در هنگام  یک یتدر هدا یداست که رهبران با یمهم هاییژگیاز و یریپذو انعطاف یداشته باشند. چابک یشتریتوجه ب یندهبه آ

رهبران  ینداشته باشد. همچن یادیتمرکز ز یمیروابط و کار ت یرهبر بر رو بایستیم یتی،حما یسبک رهبر . در[123]بحران داشته باشند 
 یض. تفویایندزا کنار باسترس هاییدادآنان گوش فراداده تا کارکنان بتوانند با رو یاتو به کارکنان و شکا داشتهنگهرا باز  یارتباط یهاکانال

ها دست در دست آن یج،دادن فقط به نتا یتو اهم یفوظا یینتع یجااما رهبران به؛ است یتیسبک رهبر حما پذیرناداییبخش ج یفوظا
اندازه ها بهکه آن یتا زمان کنندیم یتکار حما یکرده و از کارمند تا انتها یتد را انجام داده و کارکنان را در جهت مناسب هداخو یتمسئول

 کند،یم یترا تقو یهکارکنان که رفاقت و روح یمثبت برا یطمح یک یجادا ییتوانا بایستیم یاعتماد شوند. رهبران حامدر کار قابل یکاف
 کنند. یانخود را آزادانه و بدون ترس ب هاییدهد تا کارکنان بتوانند نظرات و اداشته باشن

 تییسبک حما ینکها یبرا یراکار نکند، ز یخوببه یماتاز تنظ یو ممکن است در برخ یستاجرا نها قابلهمه سازمان یبرا یتیحما رهبری
سبک  ینا یرد،را بپذ یگراند یاشکست خود  تواندیکه نم یستزمان فرددارد. اگر رهبر سا یازن یاز تخصص رهبر یقیموفق باشد به سطح عم

 یسبک رهبر یاجرا ین. همچندهدیم یتها اهمشکست یسازیبه عاد یتیحما یرهبر یرارا در معرض خطر قرار دهد ز ررهب تواندیم
ه توجه و دقت لازم ب یدبا یتیحما یر انتخاب سبک رهبرد ینبنابرا؛ بر باشدزمان ید،ورود کارکنان جد یاها در شروع پروژه تواندیم یتیحما

 .یدعمل آ

توان چنین ادعایی را برای یک لزوما بهترین انتخاب ممکن نیستند و نمی MADMهای نتایج ارایه شده توسط روش ذکر است که بهلازم 
خش بگیرند و میزان رضایتم در اختیار مدیران قرار میابزاری برای پشتیبانی تصمی عنوانبهها معمولا روش خاص ارایه داد. نتایج این روش

وانه در این تحقیق سعی شده پشت شدهارایه درروشها به نحوه انتخاب خبرگان، پشتوانه ریاضی روش و سطح تعامل با خبرگان دارد. بودن آن
ه لحاظ تخصص، انگیزه و میزان خبرگی اما کماکان نحوه انتخاب خبرگان ب؛ ریاضی روش و سطح تعامل خبرگان در سطح مطلوبی باشد

 هایی است که در اجرای روش، اهمیت فراوانی دارد.محدودیت ازجمله

 تشکر و قدردانی

 دارند.مراتب قدردانی خود را از سردبیر محترم و داوران گرامی اعلام می لهیوسنیبدنویسندگان 
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 منابع مالی

 ویسندگان دریافت نشده است.هیچ منبع مالی برای انجام این کار پژوهشی توسط ن

 تعارض با منافع
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