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 چکیده

 

بررسی  رابهیع ی ی  ر یار نارنبیاچ بیا  یاب           پژوهشاین هدف 

 چنارنبییا او شییانک ن  ییعجانعییع انییارو پییژوهش  .سییاانا   بیی  

اا این جانعیع ععیدا     ب  . ااا  اسلان  استاچ خ استاچهاو   ا شگار

  م  عیب اچ  بعگ رو عصا    سا ر   م  ع فر با استفا ر اا روش  912

  اا  و پرسشیبانع  ها اورو  ا ر ا تخاب شد د. بع نبظ ر جمع پژوهش

هیا   عجزیع و عح  ک  ا رر ار نارنباچ و  اب   ساانا   استفا ر شد. 

 الگ ییاب  نعیا  س سیاختارو و    ،با استفا ر اا ضیرای  همستیتگ   

نعیا  س   الگ یاب شد.  تایج ا جام  LISRELو  SPSS هاورا زا  رم

 ارو بیر    نثسی  و نعبی  اثر ساختارو ب ا گر اچ ب   نع ر ار نارنباچ 

   اب   ساانا    ار .
 

  اب   ساانا  ر ار نارنباچ،  :کلیدواژگان

  

Abstract 
 

The main purpose of this study was to investigate the 
causal relationship between employees' welfare and 
organizational agility. Statistical population of this 
study consisted of all employees of Islamic Azad 
Universities in Khozestan province. Using simple 
random sampling method, 219 employees of this 

population were selected as research sample. The 

participants completed employees' welfare and 
organizational agility questionnaires. Data analysis 
was done by correlation coefficients and structural 
equation modeling with using statistical softwares 
(SPSS and LISREL). Results showed that employees' 
welfare has positive and significant effect on 
organizational agility.  

 
Keywords: employees' welfare, organizational 
agility 
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 مقدمه
پ یا  ر حال ا جام  عال ی  هتیتبد و همی ارر بیا      ر نح ط بت ار  عال و ها  انروار سااناچ

و  ها، اا  اییرر  ش  د نع  ر ص رس یدم پاسخگ ی  سریع بع اچ ن  رو عهدیداس گ  اگ چ روبع

بیع صی رس نبسعی  اا علاویم و عغ  یر،      هیا    عال   و بقا باا خ اهبد نا د. نح ط نتغ ر سااناچ

نبد. ایین عغ  یراس و  شیارهاو ق رلابیک      ن  هاو سااناچ عحم ک  شارهاو ایا و را بر  عال  

را بع یی   ها  نبد نع بت ا د اچ ن  نباسس هاو  را نجس ر بع استفا ر اا روشها  ب ب ، سااناچ پ ش

 & Sharifiرلیابت  ا یاچ شی   )   هیاو   شدر هدای  نر ر و بایی  حفیم نزیی     ن لع   عثس  

Zhang, 20011ر و عح ل سیاانا  ،  یاب      ین پاسخگ ی  بع ی انک عغ  هاو  (. ی   اا رار 

 ر جه  حفم نزیی   ها  راهسر و براو ع ا مبد ساختن سااناچیب اچ  بعاس . پارا ایم  اب   

(.  ییاب   بییر سییری  و  Tsourveloudis & Valavanis, 2002باشیید ) نیی  رلییابت  خیی  

عأن ید  ار . نحققیاچ نعتقد ید نیع     اصی   یی  سیااناچ    هیاو   ویژگی  یب اچ  بعپذیرو  ا عهاف

اصی     ی انیک  بر ارو اا نزایاو عغ  راس، پاسخگ ی  سریع بع عغ  راس بع ش  ر نباس  و بهرر

نهم  یاب  ، پاسیا اثیربخش بیع عغ  یر و ییدم       هاو  . اا جم ع ویژگ بدتته  اب   ساانا  

سااو/رضیای  نشیتریاچ و    هیدف یی  شیرن   ابی ، قبی      (. Nafei, 2016اوم باچ اس  )

ها براو ایجا  یی  پاسیا نباسی  بیع      او اا ع ا ای  ساً نجم یعنارنباچ اس . ی  سااناچ اسا

 (.Tseng & Lin, 2011) اراس  شدر  ر نح ط نت  و نار را  عغ  راس ایجا 

نبیابع ا تیا     هیاو   هاو عرویج اراش بر این اساس سااناچ  اب ،   اانبد ب ارگ رو ش  ر

هم شع بر اساس ن زاچ اراش  نیع  (. نارنباچ ی  سااناچ، Charbonnier-Voirin, 2011اس  )

نببید   نی   لائک اس ، ایتقا  و یلالیع خاصی  بیع سیااناچ پ یدا     ها  اچ 9سااناچ براو ایجا  ر ار

(Hosseini, Mahdad, & Golparvar, 2014    عأن ن سلان  و  راهم سیاختن اسیایش و ر یار .)

 یگر  قیط انت یاا   نارنباچ و نهابق شدچ وضع نارو با نقتض اس جتم  و روا   ا اچ، انروار 

ربخش اسی  و  ر  اثی  هاو شرط ان اچ ا جام  عال     ت  ب  ع ی  وظ فع ا تا   اس  و پ ش

(. Armate, 2017حفم و ارعقاء   روو نار، ا زایش باا ر، حفم و اا یا  سرنایع  خالی   ار  ) 

 عته لاس نارنباچ  ر سااناچ، بیا نیاربر   بی چ ن ف ی  ا یدگ  نیارو بیراور ر خ اهید شید          

                                                           
1-  Agility 

2-  Welfare 
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(Nasiripour, Tabibi, & Habibi, 2012ندیراچ سااناچ بر اجرا و بهس   بر انع .)  ر یاه  و  هاو

نببد و سع   ار د عا حید ان یاچ عتیه لاس و ان ا یاس      ن  گذارو حمای  اا نارنباچ، سرنایع

گیذارو بیر    ا د نع اا سیرنایع   ریا تع یملاًها  ر اه  نباسس  براو نارنباچ خ    راهم  مایبد. اچ

 بهس   ر ار و حمای  نارنباچ بهرر خ اهبد بیر   اییرا نارنبیا   نیع احتیاس حمایی  نببید،        

 نببید   نی   ا د و  ر جه  ع سعع یم  ر  سااناچ و  ست اب  بیع اهیداف عیلاش    نتعهد و راض 

(Isa Khani & Barazandeh, 2017.) 

با عغ  راس نح ه ،  ر حیال   نتباس ها  انروار ا تظاراس و ع لعاس انثری  نر م اا سااناچ

را  ر راستاو پاسیخگ ی   ها  عغ  ر و    اانبد ا عهاف  ر ارائع خدناس اس   هم ن انر سااناچ

 ظیراچ اجتمیای  بیر     سریع بع ا تظاراس   ار  الش نر ر اس  و بت ارو اا پژوهشگراچ و صیاح  

و نؤستیاس بیا   هیا   سیااناچ ع ا مبیدو  ا ید.   خیدناع  عأن ید  می  ر   هیاو   اهم    اب    ر سااناچ

ش   و ا چع ایین انیر    ن  پاسخگ ی  سریع بع   ااهاو ارباب رج ع و ن ف   با و خدناس سبج در

اس . اا ایین  ها    اا اچ نانروای ساا ، رس دگ  بع ر ار حال نارنباچ و  ح ر و صح ح  ن  را نحقق

یری  نبیابع ا تیا   و   یی  ایرس تیتم نید   یبی اچ   بیع خدناس ر اه  سااناچ  پژوهش حاضررو  ر 

یان   نع  ر سلان  و شا نان  نارنباچ نؤثر ب  ر و  قش نهم   ر حفم و  گهدارو نبابع ا تیا    

 ار  ن ر  ع جع لرار  گر تع اس . ببیابراین،  ر ایین پیژوهش بیع بررسی  عیأث ر عتیه لاس ر یاه          

  استاچ پر اختع شدر اس .ااا  اسلان  استاچ خهاو   اب    ا شگارهاو  نارنباچ بر ع سعع لاب   

شی   نیع    نی   ر ار ساانا    ر ندیری  نبابع ا تا   بع الداناع  اولاق   واژر: رفاه کارکنان

های   شرایط نارو نارنباچ را بع ش ک نحت س  عح  عأث ر لرار  ا ر و شانک نجم یع  عال  

هیاو   ا جیام بر انیع  اس  نع نتائک و نش لاس نارنباچ را حک  م  ر و  ر والع هیدف اصی     

(. ن ضی ع  Khademi, 2014باشید )  هیا نی    و جتیم  اچ  وا ی  ر اه  نارنباچ، عأن ن انب ی  ر 

ایرا سیری   زایبیدر    ر اس ،انروا  اراو اهم    س    گار بع ا داار سلان  و ر ار نارنباچ ه چ

دوختیع  ا ج انع انرواو، ر ار و سلان  نارنباچ بع خهیر  هاو  عغ  راس و عح  س و پ چ دگ 

نعتقد ید   McNulty and Fincham( Kinnunen, Geurts, & Mauno, 2004( .)2012اسی  ) 

ب ب  بع ایبیدر و احتیاس    ر ار ی  یانک نهم رضای  اا اناچ گذشتع و حال و  ر  ت جع خ ش

عی اچ اچ   ن  اگر ع ععریف روشب  براو ر ار نارنباچ وج    دار ، .شا و  ر اناچ حاضر اس 

او اا  م ییع ف نر . همچب ن ر ار عحی  یبی اچ نج  حال  خاص اا ی   گرش ععری ی یب اچ  بعرا 
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جتم ، روا ی  و اجتمیای ( ععرییف شیدر اسی .      هاو  ابعا  نخت ف و بع هم پ  ستع )نا بد ویژگ 

 هایی    شی   و  ر  نی   شباخت  اا وریق ارایاب  ععانک  ر  با نح ط خ   و  یگر ا یرا  ایجیا    ر ار

ش  . ا را  بع ارایاب  ر ار شیباخت  خی      ن   اان دو و احتاس   اا جدیدن ج  خرسبدو و یا 

اجتمیای   هیاو   بر نسباو وسقاس اجتمای  عمایک  ار د.  ر ج انع  نع اا و ف گتیتر ر وضیع    

عش  ک شدر اس ، ا را  سهح پای ن، ا را  سهح با  را ارایاب  نر ر و بع   سیال ی انیک ن  ق ی     

پر اا ید و   نی   و   ااهاو خ  ها  نبدو با این نار بع شباخ  والع  یلالعهتتبد.  ر والع ها  اچ

 (.Gilboa & Schmeidler, 2001ش  د ) ن  بع ع سعع شباخ  خ   اا ر ار نبجر

واژر  اب    ر  رهبگ لغ  بع نعباو حرن  سریع،  ا ک، ع ا ای  حرنی   : چابکی سازمانی

ی  روش ه شمبدا ع ب ار گر تع شیدر اسی  نیع بیراو     سریع و اساچ و لا ر ب  چ بع عف ر سریع با 

نعر ی  گر ییدر   هیا    رصی  یبی اچ   بیع بر ارو اا اچ عغ  راس  وانبش  تس  بع عغ  راس نح ط و بهرر

 ر ن اجع با عغ  راس نحی ط )بیاا، رلابی ،   ااهیاو     ها  (. سااناچRoodsaz & Sedighi, 2018اس  )

 یاب   اا ورییق   هیاو   بع ایجیا  ع ا یای  و لاب  ی    نشترو،  باورو و  انت رهاو اجتمای (   اا 

 رو   و برو   خی  ، جهی  ایجیا  رار حیک  ر ن عیار      هاو   خ ک نر چ این عغ  راس  ر  عال  

(. بت ارو اا   یتبدگاچ یم ناً  اب   Rahnavard & Alikhani, 2017عرین اناچ نم ن هتتبد )

ا ید   بیا عغ  یراس نح هی  ععرییف نیر ر     ساانا   را استعدا  ی  سااناچ براو سیااگارو سیریع   

(Charbonnier-Voirin, 2011.) (2012 )Yang and Liu       نعتقد ید  یاب   یی  نفهی م پ چ یدر و

بعدو اس  نع شانک ع ا ای  احتاس عغ  راس نح ه  و پاسخگ ی  سریع بع عغ  یراس ق رلابیک     بد

 ا شیمبداچ ی یم نیدیری  لیرار      لع  اب   ساانا   انروار ن ر  ع جع ب شیتر ؤنق .باشد ن  ب ب  پ ش

بیع ارنغیاچ اور ر اسی .  یاب       هیا   او  ر سیااناچ  گر تع اس  و پ اندهاو گتتر ر و لابک نشاهدر

هیای  نیع  اراو    ورو سیاانا   اسی  و سیااناچ    عأث رگذار بر یرصع بهررهاو  ساانا   ی   اا نؤلفع

و اجیراو یم  یاع  سیریع و  ابی       گ رو بع ن لیع  نارنباچ، نا ال نار،  رایبد نار، ندیری  عصم م

 (.  Abolqasemi, Sharifi, & Imani, 2018ع ا بد  ر نت ر ن  ق   رواا زوچ گام بر ار د ) ن  باشبد،

عیرین   نهیم یب اچ  بعا تا    هاو سرنایعاا ا جا نع  :رابطه رفاه کارکنان و چابکی سازمانی

 بیا  ر  علاش  ار ید عیا  نخت ف هاو  ش  د، سااناچ ن  نحت بها  یانک رشد و ن  ق   سااناچ

 ظر گر تن ان ا اس ن ج  ، عته لاس و خدناس نه  ب  را  ر اخت ار نارنباچ خ   لرار  هبید  

عرین سرنایع ساانا    یراهم نببید.  ر والیع     اص  یب اچ  بععا بدین عرع   رضایتمبدو ا اچ را 
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وو ا تیا   اسی  و  قیش    جیذب و بهتیااو   یر   هاو  ر اه  نارنباچ، ن مک  ظامهاو  بر انع

اساس  اچ، عأن ن بهداش  و ایمب   ر نح ط نیار، عه یع وسیایک ر یار نارنبیاچ، ایجیا  انب ی         

باشد نع  ر نجم ع نبجر بع  لستتگ  یانیک ا تیا      ن  التصا و و  راق  خ ال براو نارنباچ

ضیایعاس   (. این گ  ع حمای  اا نارنباچ، ناهشAmeri & Feyzi, 2018ش   ) ن  بع نح ط نار

 ورو اسی   و بهس   ن ف   نحص ل را بع همیرار  ار  نیع  ت جیع  هیای  اچ   یز ا یزایش بهیرر       

(Ahadinia, 2006     ع جع بع ر ار و سلان  نارنباچ بع  ل ک اثراس  راوا   نیع ایین یانیک بیر .)

ر یار و   ر و  ار ، بت ار ح اع  و حائز اهم   اس . بیع  تیست  نیع     گ رو و روابط ب ن ر تار عصم م

 ,Warrیابد ) ن  ورو و نتعال  اچ، س  اورو سااناچ ا زایش یابد، بهرر ن  سلان  نارنباچ ا زایش

   شیاچ  ا  نیع خیدناس    Kamkari, Ghafourian and Ghadami( 2014 تایج عحق یق ) (. 1999

 Kamboi, Ceoffrey, Thomas and Keter( 2013ر اه  بر یم  ر  نارنباچ سااناچ نیؤثر هتیتبد. )  

شی اهد  رسا   نارنباچ  اشیتع اسی .    او  ر یم  ر  خدن   شاچ  ا  نع خدناس ر اه   قش یمدر

شیغ     ا ی اع یم  یر   ب ب   پ شعجرب  بت ارو وج    ار  نسب  بر این نع سلان  و ر ار روا    ر 

  .Nasiripour et al(.Wright, Cropanzano, & Bonett, 2007ز اهم   اسی  ) ئعأث رگذار و حا

 شاچ  ا  د نع ا زایش ن زاچ عته لاس، پاسا بیع   ااهیاو ضیرورو نیرعسط  ر ا یزایش       (2012)

 Taleghani, Tanaomi, Farhangi and. پیذیرو نارنبیاچ را بیع همیرار خ اهید  اشی        نتیئ ل   

(2011) Zarrinnegar        هیا،   ب اچ نر  د نع ر ار ن   نارنبیاچ و ع جیع بیع رضیای  همیع جا سیع اچ 

بع سااناچ و  ر های  بهس   یم  ر  سااناچ را بیع همیرار خ اهید  اشی .  ر عحق یق      ها  ععهد اچ

(2015) Amnab and Ghahremani  .رابهع ن اچ ر ار نارنباچ و ع سعع یم  ر  ساانا   عأی د شد

(2012)Majidi       عفریحی  و   ،گر شیگرو هیاو   ا زایش عتیه لاس ر یاه  اا جم یع ایجیا  ان بیع

ر نارنبیاچ و سیااناچ را بیع همیرار     تورو ب شی  وراش  و ر اه  هم ارر با  ر تن ا گ زش و بهیرر 

 شاچ  ا  د رهسرو ساانا   اا ورییق رضیای     Amirnejad (2015)پژوهش  تایج  خ اهد  اش .

بیر اسیاس نهالعیاس      ارو بر  اب   ساانا    اشی .  شغ   و ععهد ساانا   عأث ر نثس  و نعب 

 ایر را  ر  ظر گر  :هاو  ع اچ  رض ع ن  شدر ا جام

ااا  اسیلان   هیاو    رض ع اص  : ر ار نارنباچ عأث ر نثس  بر  یاب   سیاانا    ر  ا شیگار   

 استاچ خ استاچ  ار .

ااا  هیاو   : ر ار نارنباچ عیأث ر نثسی  بیر پاسیخگ ی  سیاانا    ر  ا شیگار      1 رض ع  ری  

 اسلان  استاچ خ استاچ  ار .
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ااا  اسلان  هاو  : ر ار نارنباچ عأث ر نثس  بر شایتتگ  ساانا    ر  ا شگار9 رض ع  ری  

 استاچ خ استاچ  ار .

ااا  هیاو   پذیرو سیاانا    ر  ا شیگار   : ر ار نارنباچ عأث ر نثس  بر ا عهاف3 رض ع  ری   

 اسلان  استاچ خ استاچ  ار .

ااا  اسیلان   هیاو   سری  ساانا    ر  ا شگار: ر ار نارنباچ عأث ر نثس  بر 4 رض ع  ری   

 استاچ خ استاچ  ار .
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 عدوین گر ید. اب   ساانا   عأث ر ر ار نارنباچ بر 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 

 پژوهشمدل مفهومی  .1شکل 

 

 روش

 گیری جامعه آماری، نمونه و روش نمونه

 هیا اا  ی ع    گیر اورو  ا ر  رحاضر بر اساس هیدف نیاربر و و بیر حتی   حی      پژوهش 
 

  اب   ساانا   ر ار نارنباچ

 پاسخگ ی 

 

 شایتتگ 

 

 پذیرو ا عهاف

 
 سری 

 

 
 او عته لاس  رنا   و ب مع

 عته لاس ایاب و ذهاب 

 عته لاس نت ن 

 رهبگ ، وراش   عته لاس  
 وگر شگرو 

 
 ها نم  هزیبع
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جانعیع  . ایید  بع شیمار نی   یاب  نعا  س ساختارو  نستب  بر ندل همستتگ -عحق قاس ع ص ف 

 فیر   555بیال  بیر    ااا  اسیلان  اسیتاچ خ اسیتاچ   هاو   ا شگارچ نارنبان  ع انارو پژوهش را 

 م  یع ا تخیاب   یب اچ  بع فر  992گ رو عصا    سا ر   م  ع با استفا ر اا روش هد.  ن  عش  ک

 . پاسا  ا  د و پرسشبانع ر ار نارنباچ و  اب   ساانا    نع بع شد د

 

 ابزار پژوهش

 Zhang and Sharifi (2000) ع سیط  این پرسشیبانع  :پرسشنامه استاندارد چابکی سازمانی

باشید و بیر    نی   پذیرو و سیری   ا عهافنؤلفع پاسخگ ی ، شایتتگ ،  4شانک شدر نع  ساختع

ببدو شدر اس . پرسشبانع ر یار نارنبیاچ )بیر اسیاس      او ل  رس  رجع نسباو نق اس پبج  رجع

او، عتیه لاس اییاب و ذهیاب،     هیا: عتیه لاس  رنیا   و ب میع     عته لاس لابک ارائع  ر  ا شگار

وراحی  شیدر   هیا(   عته لاس نت ن، عته لاس  رهبگ ، وراش  و گر شیگرو، نمی  هزیبیع   

ببیدو   ل  یرس  رجیع   او  رجیع  پبج باشد و بر اساس نق اس ن  گ یع 15اس ، این ابزار  اراو 

هاو نذن ر   ز اا روش الفاو نرو ساخ بهرر گر تیع   بع نبظ ر عع  ن پایای  پرسشبانعشدر اس . 

 25/5و  یاب   سیاانا      23/5شدر اس . ضری  الفاو نرو ساخ پرستشیبانع ر یار نارنبیاچ    

ییان    عح  یک  نحتی ا و   روای همچب ن جه  اان چ روای  سؤا س اا  و روش  . س  اند عب

نحت او پرسشبانع اا  ظراس جمعی  اا نتخصصیاچ و اسیاع د     روای استفا ر شد. براو سبجش 

 ا شگاه  استفا ر شد و  هایتاً اوم باچ حاصک گر ید نع پرسشیبانع همیاچ خص صیع نی ر  ظر     

ا یزار ل یزرل ا جیام گر ی . بیا       با استفا ر اا  رم   زسبجد. عح  ک یان   عأی دو  نحقق ن را ن 

شدر  گ رو، شرایط ذنر ش   نع هر  و ندل ا داار ن نشاهدر  1 گاه  بع  تایج ل زرل  ر جدول 

 هاو نباسس  هتتبد.  نببد و ندل را براور ر ن 

 

 گیری اندازههای  . تحلیل عاملی تأییدی مدل1جدول 

χ گیری مدل اندازه
2 df χ

2
/df ρ-value RMSEA GFI AGFI CFI NFI NNFI 

 25/5 27/5 22/5 55/5 21/5 525/5 5555/5 51/9 55 13/171 ر ار نارنباچ 

 25/5 27/5 22/5 55/5 21/5 532/5 1552/5 33/1 115 15/153  ای   ساانا  
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هیاو   شی  ،  تیایج عح  یک ییان   عأی یدو نیدل       نشیاهدر نی    1 و ر نیع  ر جیدول   هماچ

هاو اص   برااش ن  ع نتغ رها  ر  انبیع نباسی  و لابیک      هد نع شاخص گ رو  شاچ ن  ا داار

هیاو   هاو نفه ن  پژوهش عا ن زاچ ایا و نبهسیق بیر  ا ر   یسارس  یگر ندللس ل لرار  ار . بع 

 نشاهدر شدر اس .
 

 ها یافته
 ر اجیراو نیدل   . پژوهش اا ندل نعا  س ساختارو استفا ر شدهاو  بع نبظ ر اان چ  رض ع

  هبیدر   ا یزار  شیاچ   ، ابتیدا خروجی   یرم   پیژوهش نعا  س ساختارو براو اان چ  رضی ع اصی     

χ = 75/1ب  چ ندل ساختارو برااش یا تع اسی  ) نباس  
2
/df   552/5 = RMSEA  27/5 = GFI  

22/5 = AGFI  22/5 = NFI  55/1 NNFI =  55/1 = CFI). هیاو نشیاهدر    بع یسارس  یگر،  ا ر

 شدر عا ن زاچ ایا و نبهسق بر ندل نفه ن  پژوهش اس .  تایج ندل نعیا  س سیاختارو  شیاچ   

(. = 22/5β =   27/5 t ارو  ار  )  نارنباچ بر  اب   ساانا   عأث ر نثسی  و نعبی   هد نع ر ار  ن 

  هد. الگ و پ شبها و پژوهش را بع همرار ضرای  استا دار   شاچ ن  9ش ک 
 

 
 

552/5 RESEA =   552/5 ≥ p 92  df =  71/45 χ
2
 =  

 

 . مدل ساختاری پژوهش 2 شکل

 

هیاو  یاب      نق یاس  ر ار نارنباچ بیر خیر ر   عأث ررا براو ندل ساختارو پژوهش  3ش ک 

  هد. سااناچ را  شاچ ن 
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555/5 RESEA =   555/5 ≥ p 955  df =  22/359 χ
2
 =  

 

 

 های چابکی سازمان مقیاس ارتباط با رابطه رفاه کارکنان با خردهمدل ساختاری پژوهش در . 5 شکل

 

 گیری بحث و نتیجه
 ر والیع   رابهع ر ار نارنباچ با  اب   ساانا   ا جام شید. بررس   ر این پژوهش با هدف 

گ رو شید.    قش عته لاس ر اه  نارنباچ و ن زاچ عأث ر این عته لاس بر  اب    ا شگار ا داار

پیژوهش  شیاچ  ا  نیع عتیه لاس ر یاه  عیأث ر نثسی  و         روابط بی ن نتغ رهیاو   ت جع اان چ 

سیااو   عی اچ  ت جیع گر ی  نیع  یراهم      نی   سیاس بر این ا ارو بر  اب   ساانا    ار .   نعب

نبد و  اب  خ اهید   عته لاس ر اه  و اسایش  براو نارنباچ بای  پرورش نارنبا   رضای 

شد و وج   نارنباچ  اب   ر  ا شیگار،  یاب   نیک س تیتم را بیع همیرار خ اهید  اشی .         

 ارو بیر    نعبی  ریی  عحق یق  شیاچ  ا  ر یار نارنبیاچ عیأث ر نثسی  و         روابطهمچب ن اان چ 

پیذیرو و سیری (  ار ید.  تیایج       اب   ساانا   )پاسخگ ی ، شایتتگ ، ا عهیاف هاو  نؤلفع

سااو عتیه لاس    ارو ر ار نارنباچ بر پاسخگ ی  ساانا   ب  .  راهم  عأث ر نثس  و نعبب ا گر 

او نیع    عبع گ  هد   تس  بع  ا شگار را ارعقاء ن ها  ر اه  براو نارنباچ،  گرش و ا گ زش اچ
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 مایبید.   ن  ب ب  و پاسخگ ی  بع عغ  راس علاش براو  ست اب  بع اهداف ب بدندس اا وریق پ ش

 ارو بیر شایتیتگ      ر ار نارنبیاچ عیأث ر نثسی  و نعبی    ها همچب ن حان  اا این ب   د نع  یا تع

یشی   عته لاس ر یاه  و اسا  م نر چع اچ  ت جع گر   نع  راه ن  ساانا    ار . بر این اساس

او نیع بیراو    نه  ب براو نارنباچ بای  جذب بهترین   روهاو نارو خ اهید شید بیع گ  یع    

نا   برخ ر ار هتتبد و هاو  پ شر   و بهس   یم  ر   ا شگار اا ع ا ای ، شایتتگ  و نهارس

هاو  یا تعهمچب ن  نببد. ن  اا وریق هم ارو و ععاوچ با هم اراچ خ   بهترین خدناس را ارائع

. خیدناس ر یاه ، رضیای  و    بی   پذیرو ساانا    ر ار نارنباچ بر ا عهاف   هبدر  شاچپژوهش 

 ر جهی  اجیراو  رایبیدهاو نخت یف و رسی دچ بیع اهیداف        ها  اس  گ  نارنباچ و علاش اچ

  ز ن ر  حمای  لرار  نخت ف را بع همرار خ اهد  اش . عأث ر ر ار نارنباچ بر سری  ساانا  

عتیه لاس ر یاه  و اسایشی     سیاختن   اچ  ت جع گر ی  نیع  یراهم    ع . بر این اساس ن گر  

عیرین   ثر  ر ن عیار ؤرا جه  ا جام  ا چ یم  اس نها  نه  ب براو نارنباچ، ا گ زش و ععهد اچ

شی    یراهم نیر چ     نی   پژوهش پ شیبها  هاو  اناچ نم ن ا زایش خ اهد  ا . با ع جع بع یا تع

 شترو لرار گ یر   خیدناس ر یاه   ر  ا شیگار بیا      ان ا اس ر اه  براو نارنباچ ن ر  ع جع ب

ع جع بع   ااهاو نارنباچ  ر ظر گر تع ش   و هم ارر ن ر  باا گرو لیرار گ یر  و  ر صی رس    

شیدر و   بر چ نزایا و خدناس ارائیع    اا ان ا اس جدید اضا ع ش  .  تس  بع بهس   ن ف   و با 

او  ر جه  حفیم سیلان  نارنبیاچ الیدام      عب ع  ر خدناس  ر ان بع عته لاس  رنا   و ب مع

رسا   بهتیر   ن ف    ر جه  خدن  ش  . ضمن بع روا نر چ با وسایک حمک و  قک جدید و با

بع نارنباچ الدام ش  . بیا ارائیع عتیه لاس  رهبگی  و وراشی   ر جهی  بیا  بیر چ روح یع،          

هیاو     هزیبیع عبدرست  و  شاط  ر ب ن نارنباچ ع جع ب شترو ش  . عتیه لاس نتی ن و نمی   

یا تیع، بهسی   یابید و بیا ع جیع بیع        نخت ف با ع جع بع وضع   التصا و جانعع و ع رم ا زایش

 .گر  ص رس یا   ع ع ایع    ااهاو جدید نارنباچ عته لاس  ام عع  ن و بع
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