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  چکیده

هنوز مشخص خوبی شناخته شده است، اما  بههاي پویا در کسب مزیت رقابتی  اهمیت قابلیت: هدف

شکل ) هس اعم از فردي، گروهی یا سازمانی یا هر(ا در کدام سطح سازمان ه نیست که این قابلیت

بوده  »هاي پویا هاي رفتاري قابلیت ارائه الگویی براي بنیان«دنبال  به پژوهشاین  بنابراین؟ گیرند می

  . است

و تحلیل مضمون با تکیه بر  )فراترکیب(مند  نظام ربا تلفیق دو روش مرو پژوهشاین  :روش

و هاي پویا  پیشینه مطالعاتی قابلیت مند نظام در آغاز به مرور. است انجام شدهمصاحبه از خبرگان 

مند با خبرگان ساختار وسیله ابزار مصاحبه نیمه و سپس بهاست پرداخته شده موجود  هاي هترکیب مقال راف

هاي  روش تحلیل مضمون به ارائه شبکه مضامین بنیان بابنیان دولتی  هاي دانش شرکتدانشگاهی و 

  .است اقدام شدههاي پویا  رفتاري قابلیت

                                                           
  نویسنده مسئول مقاله:                                                                E-mail: asnaghavi@atu.ac.ir  
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 15،مند و تحلیل مضمون  تلفیق نتایج مرور نظامي بایک چارچوب پیشنهاد نهایت در :ها یافته

 مدیریت«، »سازمانی هوش و سرمایه«، »ارتباطات«، »رهبري«، »فردي بین و فردي عوامل«مضمون 

، »شناختی- حسی هاي تنظیم«، »گروهی کار«، »سازمانی و شغلی نگرش«، »وشناخت شهود«، »تعارض

 ،»سازي ظرفیت«، »انگیزش«، »بازخورد و گفتمان يفضا«، »انسانی منابع مدیریت«، »سازمانی جو«

، در سه بعد احساس، ربایش و تغییر شکل »دانش مدیریت«و  »استعداد مدیریت«، »تنوع مدیریت«

   . ارائه نشده استداخلی و خارجی  هاي پژوهشچارچوب پیشنهادي تاکنون در . استخراج شدند

چارچوب مفهومی نوین و سازي و ارائه  یکپارچهله افزایی این مقا ارزش دانش :ها تبیین نظري یافته

 ایجادمدیران براي و  پژوهشگرانهاي پویا به  هاي رفتاري و انسانی براي قابلیت بنیاناز همه  یجامع

   . استها  سازي قابلیت هاي انسانی در سطوح خرد و کلان سازمان براي پویا لفهؤنگاهی عمیق به م

  

 ، تحلیل مضمون،مندنظامرفتاري، مرور  - هاي خرد انسانی ویا، بنیانهاي پ قابلیت: کلیدي هاي واژه

  .  بنیان دولتی هاي دانش شرکت

  

  لهئو بیان مس مقدمه - 1

ها در  توان داخلی سازمان گیري از سازي آنها در جهت بهره ها و پویا امروزه توجه به قابلیت

هاي سازمان به زبان ساده  بلیتقا. است پیدا کردهجهت تغییر و بهبود سازمان، اهمیت بسیار 

 کسب کردهخود فناوري یندها، افراد و اسازمان با استفاده از فریک که  است هایی توانمندي

د که در راستاي کسب مزیت رقابتی شو ها زمانی بیشتر آشکار می اما ارزش این قابلیت .است

بیان ) 1997تیس، (اي پویا ه این مفهوم در ذیل نظریه قابلیت. براي سازمان، پویا و فعال شوند

ها  هایی هستند که بر عملکـرد سازمان ترین قابلیت هاي پویا ازجمله اصلی قابلیت. شده است

کید بر أها و منابع داخلی سازمان با ت نظر در مهارت معناي توانایی تجدید بهو  گذارند تأثیر می

تعریف شده است  ت با تغییراتهاي سازمانی براي مطابق پذیري، ادغام و بازسازي روال انطباق

دهد؛ یکی  هاي پویا، دو خط فکري را نشان می ها در زمینۀ قابلیت سیر پژوهش]. 1[

پژوهشگران و ) 1997(ها از دیدگاه تکاملی تیس و همکاران  سازي توصیفی این قابلیت مفهوم

کننده  ها که منعکس دهنده این قابلیت کننده و شکل هاي ایجاد ها و بنیان توجه به ریشه وم؛ ددیگر

که هاي خاص براي هر سازمان است نتیجه فرایندها و روال و در هاي مسیر متفاوت وابستگی
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 خلاءعنوان یک چالش و  کند و همچنان به فرد می هیک منحصرب هاي پویا براي هر نوع قابلیت

  ].2[ تئوریک در این نظریه باقی هستند

و ( 1کردن حس) 1: (معرفی کرده است ر رفتار راسه شکل قابلیت پویا مبتنی ب) 2007(تیس 

و  ها دارایی 3دوبارهپیکربندي ) 3(و  2ها فرصت ربایش) 2(ها و تهدیدها؛  فرصت) دادن شکل

کردن، نیازمند جستجو و مکاشفه بازارها و  او معتقد است حس. پذیري منابع براي حفظ رقابت

ها و تهدیدهاي  براي انتخاب فرصتگیري  شامل تصمیم ربایشدر ادامه، . ها است فناوري

، توانایی مدیریت ارشد براي دوبارهپیکربندي  نهایتدرشده در مرحله قبل است و  حس

هاي ساختاري و  با بازتعریف هویت راهبردي ياجراي تغییر سازمانی و احیا ،هماهنگی

متمرکز پرسش ها بر این  با نظر به این سه بعد، بیشتر پژوهش ].3[اجتماعی سازمان است 

گیرند؟ در این میان طرفداران توجه به سطوح  هاي پویا در کجا شکل می اند که قابلیت شده

که (هاي سازمان  مانند روال 6هاي کلان هاي اصلی سازه عنوان پایه سازمانی به 5و میانی 4خرد

ان هاي کلان سازم هاي سازمان از گزاره روالکه عنوان کردند  )هاي پویا هستند قابلیتأ منش

تواند  افراد در سطح پایینی سازمان است که می هاي و این چرایی و چگونگی اقدام هستند

ثر أمت ها، اثربخشی آنها و قابلیت تغییر و بهبود آنها در شرایط تغییرات سازمانی را اجراي روال

  ].4[ کند

ه کولمن عنوان کرد در سطح خرد و میانی، هم مسئل الگويبا تکمیل ) 2012( 7هاجسون

بنابراین سطوح میانه . افراد هاي و تعامل ها فرد مطرح است و هم ارتباط بین اقدامهاي  اقدام

و تعاملات  دهنده باورهاي افراد در مورد شرایط و عمل یکدیگر است نشان که( 8سازمانی

 بر سطح کلان) ها گروه(و میانی ) افراد( ثیر سطح خرد أدر ت نیز) دهد اجتماعی آنها را نشان می

هاي بیشتر عنوان کردند در  با بررسی) 2011(یلی ههادکینسون و  ].2[سازمان نقش دارند 

هاي منابع  ها و محدودیت کردن نقش شهود و بینش افراد سازمان در دیدن فرصت مرحله حس

                                                           
1. Sensing 
2. Seizing 
3. Configuration 
4. Micro Level 
5. Meso Level 
6. Macro Level 
7. Hodgson 
8. Meso Level 
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ها و هنجارهاي افراد سازمان و  ، باز هم نقش ارزشربایشدر مرحله  ،داخلی و خارجی سازمان

، باز دوبارهدر مرحله پیکربندي  ها، و نهایت بهترین فرصت ربایشراکی براي رفع خطاهاي اد

هاي رفتاري افراد سازمان در جهت همسویی با  لفهؤو م ها، احساسات هم نقش ارزش

 ].3[هاي قبلی، بسیار اهمیت دارد  مقاومت آنها در برابر تغییر روال ساختارهاي جدید و عدم

هاي پویا  هاي قابلیت عنوان بنیان هاي شناختی مدیران به یتبر قابل) 2014( 1هلفت و پتراف

   ].5[اند  کید کردهأت

هاي پویا در میان  تئوریک اصلی درزمینه ماهیت اساسی و تعریف قابلیت خلاءباید گفت 

هاي کار شده درزمینه این نظریه، به این دلیل است که نظریه در سطح  منابع مختلف و پژوهش

 راهبردهايها با  شده است و تا به امروز نتوانسته است زمینه توسعه قابلیتکلان سازمان ارائه 

کنند، پیوند  هاي لازم را در سطح خرد و میانی سازمان ایجاد می فردي و سازمانی که توانمندي

هاي نظري  حاضر، انواع دیدگاه حالست که درا از آن رو واقع، شکاف اصلی در ادبیات در. دهد

که سبب سردرگرمی و ایجاد یک جعبه سیاه بین  هاي پویا وجود دارد ابلیتدر مورد قتوصیفی 

در بسیاري از  پژوهشگران. شده استدر جهت کسب مزیت  این عامل و عملکرد سازمانی

 کلید قفل این آیندههاي  پژوهشدر را انسانی و رفتاري  هاي بنیانتوجه به  هاي خود، پژوهش

تحلیل  و کردن این جعبه سیاه، تجزیه یک راه اصلی براي باز ند و معتقدندا   ستهنداجعبه سیاه 

این امر نیز نیازمند یک رویکرد هنجاري و نه توصیفی است،  ].6[ پویا است هاي میکرو پایه

به میزان زیاد انجام هاي پویا در سطح کلان سازمانی  قابلیت هاي توصیفی تحلیل و تجزیهکه اچر

 ].10-7[ رسد نظر نمی بهکننده  جربی و عملی، زیاد امیدوارو نتایج آنها در حوزه تاست شده 

رفتار سازمانی در ایجاد  و میانی خرد هايبه بنیان ها پژوهش توجه کمتر علت این امر

هاي فعلی به تعاریف و توضیحات توصیفی  توجه بیشتر پژوهشهاي پویا است و  قابلیت

مند بر ادبیات  در جهت مرور نظام این مقاله تلاشی. هاي پویا معطوف شده استقابلیت

شده با خبرگان  هاي انجام و سپس تحلیل مضمون مصاحبههاي پویا  هاي رفتاري قابلیت بنیان

هاي  قابلیت و انسانی هاي رفتاري و استخراج بنیان بنیان دولتی هاي دانش دانشگاهی و شرکت

هاي رفتاري آنها تشریح شده  هاي پویا و بنیان چیستی قابلیت نخست. استپویا از میان آنها 

                                                           
1. Helfat and Petraff 
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هاي رفتاري و انسانی در سطوح فردي و گروهی که  ادبیات درزمینه بنیان خلاءاست و 

تشریح شده ، هاي پویا در سطح کلان سازمانی باشند توانند بستر تشکیل و تقویت قابلیت می

 قرارداد ساسا شده بر منابع انتخابمند از میان  با استفاده از یک مرور نظامسپس  است و

بندي و معرفی  هاي پویا، بررسی، دسته هاي رفتاري قابلیت شده در این مقاله، بنیان تعریف

بنیان دولتی  هاي دانش ساختارمند با خبرگان شرکت وسیله ابزار مصاحبه نیمه سپس بهاند و  شده

و نیز خبرگان و اساتید دانشگاهی در قالب روش تحلیل مضمون به ارائه شبکه مضامین 

یک چارچوب پیشنهادي نهایی  نهایتدراست و  هاي پویا اقدام شده هاي رفتاري قابلیت بنیان

چارچوب . اقدام شده است مند و روش تحلیل مضمون در یک قاب تلفیق نتایج مرور نظام با

این حوزه مطالعاتی ارائه نشده است و به باور نویسندگان  هاي پژوهشپیشنهادي تاکنون در 

هاي پویا را در  شکاف ادبیات درزمینه مبانی رفتاري و منابع انسانی قابلیت دوديتواند تا ح می

   .بعدي برطرف کند هاي همطالع

  

تئوریک  لاءخبررسی ادبیات نظري و تجربی موجود و تبیین  - 2

  هاي پویا هاي رفتاري قابلیت درزمینه توجه به بنیان

در میان هاي پویا  قابلیتف سردرگمی در مورد ماهیت اساسی و تعریرسد  نظر می به

و  سازمان ارائه شده استدر سطح کلان  نظریهکه  است به این دلیلشده  هاي کار پژوهش

ایبل  .را تبیین کندفردي و سازمانی  ارتباط بین سطوح درها  قابلیتتوسعه زمینه  نتوانسته است

این  ،داردپویا  يها قابلیتشود یک شرکت  که گفته می زمانیمعتقدند ) 2008( 1و همکاران

اساسی و  هاي براي توصیف یک مجموعه پیچیده از اقدام ثرؤم توضیحواقع یک  در توضیح

بنابراین  .کنند ایجاد میها را  با هم این قابلیت در سطوح پایینی سازمان است که ها تعامل

ي پویا ها هاي قابلیت مکان توسعه و ایجاد پایه ،ماهیت آن است که شود مطرح میانتقادي که 

ها سر و کار  ها و شایستگی وضوح با قابلیت هاي پویا به قابلیت. در سازمان نامشخص است

آیا آنها  نهایت در کدام سطح قرار دارند؟ ها در دارند، اما هنوز مشخص نیست که این قابلیت

                                                           
1. Abell et al.  
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 ].11[شوند؟  یند و صلاحیت سازمانی هستند یا از صلاحیت افراد ناشی میاساختار یا فر

ایده مرکزي تمرکز بر توانایی ترکیب و تا اند  سعی کرده هازمینه رفع این انتقاد درشگران پژوه

کننده انسان  نتیجه به نقش تعیین جاي تمرکز بر خود منابع در پیش گرفته و در به را اتصال منابع

ق هاي احساسی و رفتاري او در ترکیب منابع و بهبود آنها در جهت تطاب ها و جنبه در سازمان

این امر توجه داشنمندان را  ].13؛ 12؛ 3[ کنندتوجه بیشتري  بین شرایط ایستا و متغیر موجود

 بنیان خرد در دهه گذشته از توجه درك مفهوم. هاي خرد سوق داده است به سمت مفهوم بنیان

از این اصطلاح تعابیر  و سازمان برخوردار شده است و راهبرديهاي مدیریت  زیادي در نظریه

فلین و همکاران، (ها  ، ریزپردازنده)2013، 1بارنی و فلین(هاي عمیق  تواناییلفی چون مخت

هاي  بنیان، )2011 هادکینسون و هیلی،(شناسانه  هاي روان ، پایه)2012 فوس و همکاران، ؛2012

انگیزه اصلی از توجه به این مفهوم، . ارائه شده است... و ) 2014، 2نیگل( راهبرديرفتاري 

بوده ) راهبردي(بر سطح کلان سازمان ) رفتاري(هاي خرد و فردي  ثیر بنیانأونگی تدرك چگ

و رفتارهاي خرد افراد و  ها اقدام وسیله به اینکه چگونه روابط بین سطوح کلان سازمانی. است

ترین عامل درزمینه  گیرد، مهم ثیر قرار میأت گروهی آنها در سطوح خرد و میانی تحت هاي تعامل

اي خرد و میانی در سازمان  اي و ریشه از ابعاد زمینه ].14[هاي سازمان بوده است  بنیانتوجه به 

، ها ها در سطوح فردي و تعامل هاي رفتاري و انسانی مانند انواع رفتارها، نگرش توان به بنیان می

دهند  اجازه می در سطح گروهی نام برد که... هاي ارتباطی و  ها، گفتگوها، سرمایه مشارکت

هاي سازمان اقدام کنند  ها و قابلیت به تشخیص نیاز براي تغییر در رویه مندنظامطور  افراد به

  ].16؛ 15[

به معناي تغییر نگرش یا  بیشتر تأثیر افراد در سطوح خرد سازمان بر سطوح کلان سازمان

یر اطلاعات ثأطور خاص، به ت یا به.... ها و  رفتار یک فرد در پاسخ به افراد، فرایندها، روال

لفه ؤاین م .کید داردأمربوط به رفتار یا نگرش فرد نسبت به عوامل فرایندي و انسانی دیگر ت

کلان  هاي عملیاتی سازمان در سطح ها و قابلیت ثیر افراد سازمان بر تغییر روالأبخشی از ت

روزانه وظایف اعضاي سازمان براي تغییراتی در  آمادگی ساز که سبب دهد سازمان را نشان می

که  بنابراین درحالی ].3[هاي تغییرات موفق را ایجاد خواهد کرد، خواهد شد  که زمینه

                                                           
1. Barney  &  Felin 
2. Nagel   
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هاي کلان سازمانی  عنوان تواناییها را  هاي پویا، این توانمندي پردازان اصلی قابلیت نظریه

ن هاي عملیاتی سازمانی در سطوح کلان سازما کنند و آنها را از جنس رویه معرفی و ارزیابی می

ها،  باور دارند که ریشه اصلی این قابلیتدیگر پژوهشگران دانند، اما میزان رو به رشد  می

ها  نهایت منجر به تغییر شکل روال هاست که در هاي رفتاري و انسانی در سازمان و پایه ها بنیان

ایی توان اذعان کرد که توان واقع می در. دشو در سطح سازمانی و ایجاد ظرفیت براي بهبود می

هاي رفتاري و انسانی  شود که بنیان هاي پویا، زمانی میسر می کارگیري قابلیت تغییر مسیر در به

موردتوجه و شناخت  هاي رفتاري و انسانی عنوان بنیان به )دشکه برخی از آنها در بالا اشاره (

ا خلاقیت آن کارکنان به سطح بالاي توانمندي برسند و ب راهمدیریت شوند و از گیرند و قرار 

 آن اقدام کنند هاي عادي  جریانها براي بهبود عملکرد شرکت و تغییر  بینی فرصت خود به پیش

هاي  ساز ایجاد قابلیت و زمینه شود میها سبب تحریک پویایی منابع سازمانی  این بنیان ].10[

 .  پویا در جهت کسب مزیت خواهند بود

ساز  مفهوم قابلیت پویا و عوامل بستربنابراین مهم است که دانسته شود بین شناخت 

شود که توسعه  یک قابلیت پویا زمانی ایجاد می. هاي پویا در سازمان تمایز وجود دارد قابلیت

. که قابلیت پویا، توانایی شرکت در انجام این توسعه است نحوي شود، به  سازمانی انجام

   ].11[جاي خود اقدام است  به »یک پتانسیل براي عمل«دیگر، یک قابلیت پویا  عبارت به

  

  شناسی پژوهش روش - 3

ترکیب و متکی بر روش مرور  هاي پویا از روش فرا هاي قابلیت براي بخش تحلیل نظري بنیان

و  ها براي انتخاب مقالهمند،  با تکیه بر روش مرور نظام آغازدر . استفاده شده است 1مند نظام

 :ده استشاستفاده  معیار 5با  قراردادياز اي پویا، ه هاي رفتاري قابلیت نیانبمنابع مرتبط با 

بودن مقاله  مرتبط قرارداددومین ، است شده  هاي بررسی بودن مقاله انگلیسی زبان قرارداداولین 

هاي خرد  بنیانکه است  کردههایی را بررسی  تنها مقالهپژوهشگر  .استبا موضوع پژوهش 

 قرارداد سومین .اند کردهمستقیم بررسی  م یا غیرصورت مستقی هاي پویا را به رفتاري قابلیت

، 1997از سال  براي پوشش جامع به اهداف این پژوهش. ها است دوره زمانی بررسی مقاله

                                                           
1. Systematic Review 
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تا به درك یعنی حال حاضر را مبنا قرار داده است ، 2020سال ارائه این نظریه تا سال 

اساس براي دستیابی به  براین .ددست یافته شو نظریهتري از سیر تطور تاریخی در این  عمیق

 Springer و Science Directو  Wiley ،Sage ،Emeraldهاي اطلاعاتی  هپایگاهدف پژوهش از 

  :اند شدهزیر جستجو  هاي واژه کلید، ها این پایگاه به با مراجعه بنابراین .است شدهاستفاده ... و 

 Dynamic Capability Micro foundation 
 Dynamic Capability  
 Psychology Foundation 
 Behavioral Root 
 Source of Dynamic Capability  
 Human Side of Dynamic Capabilities 
 Behavioral  Side of Dynamic Capabilities 

. شدهاي مرتبط شناسایی  کلیدي، جستجو و مقاله هاي هو کلمه ، چکیدها واندر میان عن

عدد بوده که از این  90، )2020تا  1997سال در بازه زمانی از (شده  شناسایی هاي همقالتعداد 

تکراري ... و نیز دامنه مطالعه و  شده کلیدي جستجو هاي هعلت همپوشانی واژ مقاله به 12میان، 

 ومقاله باقیمانده بررسی  78 هاي تکراري، چکیده و در صورت لزوم متن با حذف مقاله. هستند

هاي رفتاري و انسانی  دامنه مطالعاتی نامرتبط با بنیان مقاله 20د که از این میان، شمشاهده 

 مقاله 58این ). 1نمودار شماره ( اند را داشتهمقاله این ارتباط  58و دارند  هاي پویا قابلیت

 CASP ها براي ارزیابی کیفی مقاله شده یکی از ابزارهاي استفاده. شدندصورت کیفی بررسی  به

و اهمیت  کند تا دقت، اعتبار پرسش به پژوهشگر کمک می 10کمک  این ابزار به). 18(است 

 شده بررسی هاي هکه تعداد بالایی از مقال لازم به ذکر است ازآنجایی. کندها را بررسی  مقاله

، 7، 6، 3، 2، 1 هاي الؤبر س بیشتر CASP، بنابراین در ارزیابیاند داشتهمفهومی  -رویکرد تحلیلی

هاي پویا  هاي انسانی و رفتاري قابلیت در تبیین بیشتر بنیان شده ه بررسیو بر ارزش مقال 10و  9

نهایت با نظرسنجی از خبرگان،  در. ثر استفاده شده استؤهاي م با تکیه بر منابع معتبر و تحلیل

  ). 2نمودار شماره ( اند قرار گرفته مندنظامیید و مبناي مرور أمقاله ت 41نشده و  ییدأمقاله ت 17
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  هاي پویا هاي رفتاري قابلیت مند بنیان براي مرور نظام ها هفرایند جستجو و انتخاب مقال .1دار نمو

  

  
  انتخابی در این پژوهش هاي همند مقال مرور نظام قرارداد  .2نمودار 
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ي هاي پویا هاي خرد رفتاري قابلیت بنیانتمام  نخستهاي مرورشده،  پس از مطالعه مقاله

از تمامی  پژوهشگرانروش تحلیل محتواي متنی و با تکیه بر شناخت  به ها هآمده در مقال دست به

مانند عوامل فردي، فرایندهاي مدیریت منابع انسانی، رفتار سازمانی (ابعاد انسانی و رفتاري 

 شده بررسیهاي  هصورت کدهاي استخراجی از مقال و به شد استخراج) فردي و گروهی

تعداد . آورده شده است 1جدول در ) باز(از این کدگذاري خام اي  نمونه. اند دهی شده سازمان

 ). کد بوده است 214شونده  صورت تکرار به( این کدها 

  

  هاي نهایی بنیانهاي  هشده از مقال کدهاي خام و نهایی استخراجنمونه  .1جدول 

  هاي پویا رفتاري قابلیت 

  کد نهایی  کدهاي خام
تکرار 

  در منابع
  منابع

ادغام فردي  و ها تها، هنجارها، عاد ویت نگرشتغییر با تق

و افزایش ظرفیت، چگونگی رفتارهاي فردي، بهبود دیدگاه 

کارکنان و افراد، نگرش افراد، رفتار افراد، احساسات و 

ها،  ها و بینش گذاشتن ایده اشتراك انسان، به هاي هیجان

  ذهنی مشترك  الگوهايمفروضات ذهنی مشترك، 

عوامل فردي 

  فردي و بین

14  

  

2، 3 ،14، 16، 17 ، 

19 ،20 ،21 ،22 ،

23 ،24 ،25 ،26 ،27 

رهبري، سبک رهبري تحولی، رهبري تحولی، رهبري 

تبادلی، سبک رهبري حمایتی، توانایی رهبري، قابلیت 

یابی رهبر،  کردن رهبر، چالش بینی پیشرهبري، 

سازي  گیري رهبر، یادگیري رهبر، همسو تصمیم

   از شرایطرهبر، تفسیر رهبر 

رهبري و 

  رهبر فرد

  

18  

3،6،17،18،25 ،18 ،

19 ،28 ،29 ،30 ،

31 ،32 ،33 ،34، 

تسهیل و تقویت سرمایه اجتماعی، تسهیل و تقویت 

سرمایه انسانی، سرمایه انسانی، سرمایه اجتماعی، سرمایه 

ي، مدیریت روابط، ا روابط شبکه(اجتماعی مدیران 

  )...هاي روابط  و مشخصات شبکه

و  ایهسرم

هوش 

  سازمانی

12  

17 ،20 ،22 ،23 ،

25 ،27 ،35 ،39 ،

40 ،41 ،42 ،43 

هاي شهودي، ادراکات و  گیري متصمیتفکر شهودي، 

احساسی،  -، شناخت عاطفیختی افرادتفاسیر شنا

یندهاي شناختی کارکنان، فضاي بازتاب احساسی و افر

 - هاي کاري، الگوهاي عصبی شناختی در درون تیم

 بات شناختی شناختی، تعص

شهود و 

  شناخت

  

11  

24 ،25 ،30 ،17 ،

31 ،32 ،34 ،35 ،

41 ،42 ،20 
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  مند  بخش مرور نظامهاي  یافته - 4

 15توان  می 1شده در جدول  شده از پیشینه مطالعاتی مرور اساس کدهاي نهایی استخراج بر

. ردکدهی  سازمان »تغییر شکل«و  »ربایش«، »احساس«بعد  شاخص استخراجی را در سه

 هاي هاز ادبیات و مطالع پژوهشگرها در سه بعد مذکور، باز هم  درزمینه جاي دادن شاخص

شده، سعی در  بررسی هاي هکه با مرور چندین باره مطالع طوري پیشین کمک گرفته است، به

 »تغییر شکل «و  »ربایش«، »احساس«گانه  ها در ابعاد سه اري و جانمایی بهینه شاخصزجایگ

 ، براياند ها قابلیت جانمایی در دو بعد را داشته برخی شاخص ر برخی موارد،د. شده است

را به گواه  »شکل  تغییر«و  »ربایش«اري در دو بعد زقابلیت جایگ »ارتباطات«مثال شاخص 

کید بر نقش این شاخص در بعد أکه بیشترین ت اما ازآنجایی ،مطالعات پیشین داشته است

، »ربایش«رتباطات در روابط بین فردي و گروهی در مرحله بوده است و اهمیت ا »ربایش«

اري شده زجایگ »ربایش«، بنابراین این شاخص در بعد است ها ساز توسعه بیشتر فرصت زمینه

  .)3نمودار ( ]23 ؛20[است 

   

 
  هاي پویا در سه بعد ادراك، هاي رفتاري قابلیت بنیان .3 نمودار

  ندم اساس مرور نظام و تغییر بر ربایش 
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  تحلیل مضمون با تکیه بر مصاحبه با خبرگان - 5

الص از خهاي کیفی  براي تحلیل داده) تم(، از روش تحلیل مضمون پژوهشدر این بخش از 

نفر از اساتید و خبرگان دانشگاهی و نیز خبرگان در  12مصاحبه با خبرگان به تعداد 

گر به مطالعه کامل و عمیق پژوهش نخست .استفاده شده است بنیان دولتی هاي دانش شرکت

، آغازاست تا بتواند در  کردهشده، اقدام  هاي انجام شده از خلال مصاحبه هاي برداشته متن داده

 هاي هجمل نخست. دست آورد شده به دیدي کلی از مفاهیم و مضامین مد نظر افراد مصاحبه

کلیدي یک مضمون  هاي هجملیک از ها استخراج شده است، سپس از هر کلیدي از متن مصاحبه

. استخراج شده استدهنده  بندي مضامین پایه، مضامین سازمان سپس با دسته وپایه استخراج 

ها و مضمون پایه استخراجی از آنها را  کلیدي از متن مصاحبه هاي هجملبرخی از 2جدول 

   .نمایش داده است

  

  ستخراجی از آنهاها و مضمون پایه ا کلیدي از متن مصاحبه هاي هبرخی ازجمل .2جدول 

کلیدي  هاي هبرخی جمل

  ها متن مصاحبه

مضمون 

  پایه

کد فرد 

  مصاحبه شونده

 هاي جملهبرخی 

  ها کلیدي متن مصاحبه

مضمون 

  پایه

کد فرد 

  شونده مصاحبه

هاي دولتی  سازمان

سازي  امروزي به چابک

نیازمندند که این 

شک به  سازي بی چابک

بهبود مدیریت کارکنان 

  .وابسته است

سازي  کچاب

  سازمان
P3, P4, P5  

ترین عامل برتري  مهم

ما شبکه ارتباطی 

هست که با نیروهاي 

  .دانشی داریم

شبکه 

ارتباطی 

  وسیع

P1, P3, P4, 
P8, P10, P11, 

P12  

 یک سازمان چابک و و

پویا کارکنانی دارد که در 

اي با هم  هاي حرفه تیم

  .همکاري دارند

منابع 

انسانی 

  چابک

P1, P2, P9  

جذب افراد ما به 

، مند و توانمند هعلاق

یعنی کسانی که هردو 

، ویژگی را داشته باشند

  .کنیم بسیار توجه می

جذب 

افراد 

مند و  هعلاق

  توانمند

P1, P6, P6, 
P11  

هاي دولتی  سازمان

 سرعت عمل  بهامروزي 

  .نیازمندند

سرعت 

  عمل
P1, p11  

ما پس از جذب افراد 

کنیم تا  بستري فراهم می

استخدام در یک پیش 

روزه، آنها  40 براي مثال

  .با سازمان آشنا شوند

توجه به 

هاي  فعالیت

ورود  پیش

  به سازمان

P1, P4, P9, 
P10  
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کلیدي  هاي هبرخی جمل

  ها متن مصاحبه

مضمون 

  پایه

کد فرد 

  مصاحبه شونده

 هاي جملهبرخی 

  ها کلیدي متن مصاحبه

مضمون 

  پایه

کد فرد 

  شونده مصاحبه

هاي امروزي  سازمان

نیازمند ساختار ارگانیکی 

هستند که نقش افراد در 

آنها بیشتر از نقش 

  .فرایندها باشد

ساختارهاي 

  ارگانیکی
P10  

به همه امکان بیشتر ما 

م هر طرح و دهی می

مطرح ، اي دارند ایده

  .کنند

فرصت 

ابراز طرح 

و ایده 

 وسیله به

  همه

P1, P3, P6  

هاي امروزي  سازمان

پذیري  نیازمند انعطاف

هستند که بیش ناشی از 

افراد پویا و توانمند 

  .است

ساختار 

  پذیر انعطاف
P3, P6, P7, 

P11  

هفتگی و هاي  هجلس

اي داریم که همه  ماهانه

ن موظفند افراد سازما

باشند در مورد 

هاي مطرح  ایده

  .نظر کنند اظهار

 اي هجلس

طرح ایده 

  نظر و اظهار

P1, P3, P4, 
P6, P9, P11  

پس سازمان پویاي 

دولتی نیازمند کارکنان 

  .پویا است

کارکنان 

  پذیر انعطاف
P1, P3  

هفتگی  هاي جلسهدر 

مدیران بیشتر که داریم 

کنند و  سکوت می

 دهند افراد اجازه می

  .صحبت کنند

مجال 

صحبت به 

همه و نه 

فقط براي 

  مدیران

P1, P3, P6  

  

هاي آنها  بندي استخراج این مضامین و دسته .است مرحله بعد جستجو و شناخت مضامین

مند  پژوهشگر از مرور نظام هاي هشده، کدهاي استخراجی، مطالع افراد مصاحبه هاياساس نظر بر

همچنین پژوهشگر سعی  .اساتید و خبرگان بوده است يهاپیشینه پژوهش و نیز نظر ،ادبیات

به اندازه کافی،  سعی کند تا مضامین و پالایش بیشتر مضامین دوبارهبا بررسی  است تا کرده

شده در  هاي مطرح کلان باشند تا مجموعه ایده خاص، مجزا و غیرتکراري و نیز به اندازه کافی

  .شود مشاهده می 3ر جدول این نتایج د. هایی از متن را شامل شود بخش
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  استخراج مضامین فراگیر از مضامین پایه اي از نمونه. 3جدول 

  مضمون فراگیر  مضمون پایه

 هاي داخل سازمان توجه به فناوري سازمان چالاك

سازي  چابک

سازمان و منابع 

  انسانی چابک

 سرعت عمل
ویژه در  ها به سازي قابلیت توجه به منعطف

 ساختارهاي بزرگ دولتی

 پذیري انعطاف ساختارهاي ارگانیکی

 گروهیخلاقیت، کارهاي   سرعت و منعطف منابع انسانی پر

انطباق، انعطاف و سرعت عمل با تمرکز بر 

 استعدادها

ویژه در زمان  پذیري به افزایش حس مسئولیت

 تغییرات

 نداشتن  سانسور بیان واضح مدیر با کارکنان

فضاي گفتمان و 

  بازخورد

 فضا و محیط کار منعطف و دوستانه فضاي بدون ترس

 کننده فرهنگ تشویق نظر در مورد آنها ها و اظهار شناسایی چالش

 سازي در سازمان شفاف ارشد مدیران به بازخورد و نظر اظهار اجازه

 موقع کارکنان تشویق و ترغیب به  بازخورد

 موقع ورد مناسب و بهبازخ  تحمل نقد و انتقاد

  تبعیض بین کارکنان عدم  نقد محترمانه

  ي افرادایجاد رقابت سالم براي بهبود توانمند فضاي گفتگو و همدلی در این تغییر چینش

 نظر جسارت در اظهار هاها و انتقاد گوش شنواي مدیران، شنیدن نگرانی

 حل ئه راهمسائل و ارا تحلیل و تجزیهتوانایی  گیري پویا تصمیم

توان 

گیري و  تصمیم

  لهئحل مس

 کارکنان پرسشگر
منافع  صورت همسویی بین به هاي اخذ تصمیم

 کارکنان و منافع سازمان

 توانایی حل مشکلات شغلی سازي پویا تصمیم

 له کارکنانئتوانایی حل مس
شناخت هاي قدیمی  کنار گذاشتن روش

 مسائل با روش حل جدید

 کارکنان تحلیل و تجزیهقدرت بالاي  هئلتوانمندي توانایی حل مس له و افزایشئطرح مس

  استخر استعدادها توجه به استعدادها

مدیریت استعداد 

و ظرفیت سازي 

  براي استعدادها

  چینی در جایگاه مناسب مهره جذب استعدادهاي مختلف به سازمان

 ي براي شایستگانساز ظرفیت ها و نوع عملکرد اساس مهارت بندي کارکنان بر رتبه

 ایجاد یک بانک انسانی یا مغزافزاري ترین و ماهرترین کارکنان سازمان استفاده از قابل

 سازي جامع نخبگان در داخل سازمان شبکه ها و استعدادهاي کارکنان توجه به قابلیت

 ایجاد یک بانک انسانی یا مغزافزاري  مسیرهاي شغلی مختلف براي استعدادهاي مختلف

هاي شغلی  کارگیري مناسب کارکنان در پست به

  مرتبط
  شده هاي فرد با وظایف محول تناسب مهارت

 -تناسب فرد 

  سازمان
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  مضمون فراگیر  مضمون پایه

تناسب مهارت و تجربه سرپرستان با مهارت   اختصاص منابع مالی متناسب با فعالیت کارکنان

  و تجربه کارکنان

 
مضامین فراگیر و مضامین  بندي،پس از مشخص نمودن مضامین پایه، با تحلیل و طبقه

  ).4جدول شماره ( دهنده نیز سازماندهی شدند  سازمان

   

 دهنده مضامین فراگیر و مضامین سازمان .4جدول 

  دهنده مضمون سازمان  مضمون فراگیر

  نگرش شغلی و سازمانی  خلاقیت و طرح ایده

  احساس

  )شناختی( 

  خودکارآمدي کارکنان  سازمان -تناسب فرد

  فردي سالاري در سطح  شایسته  ديیادگیري فر

  هاي کارکنان رفتار و ارزش ،بهبود ادراك از شخصیت  هوش شغلی

فضاي گفتمان و 

  بازخورد
  ها مدیریت تعارض

  ربایش

  )شناختی روان(
 هاي همدیریت تجرب

  کارکنان
  سازمانی هاي ارتباط

  لهئگیري و حل مس توان تصمیم  منبع انسانی چابک

  حفظ و احترام به قانون و مقررات  نسازي سازما چابک
  تغییر شکل

  )باز آرایی( 
  سازي مدیریت استعداد و ظرفیت  پاسخگویی و شفافیت

  گروهیکار و  رهبري و فرد رهبر  مدیریت منابع انسانی

هاي رفتاري و  سه بعد بنیان شبکه مضامین هر ،4نمودار  شده، اساس مضامین استخراج بر

   .را نشان داده است اهاي پوی انسانی قابلیت
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هاي رفتاري و  دهنده و فراگیر در هرسه بعد بنیان شبکه مضامین تمامی مضامین سازمان . 4نمودار 

  اساس تحلیل مضمون بر هاي پویا انسانی قابلیت

  

منظور  این به. ضریب کاپا بهره برده شده استشده از  استخراج الگو سنجی در جهت اعتبار

هاي پویا خواسته شده است که در مورد شبکه مضامین  ر حوزه قابلیتتن از خبرگان د 4از 

یک از ابعاد و  به هر) ضعیف، متوسط و خوب(اي  بندي سه درجه شده، در یک میزان ارائه

ها  این پاسخ نهایتدر. کنندروایی این موارد اعلام  بارهآنها امتیاز دهند و نظر خود را در يجزاا

   .آزمون شده است 5جدول  با ضریب کاپاي کوهن به شرح

  

  شده از دیدگاه خبرگان توسعه داده الگوسنجی  ضریب کاپاي کوهن براي اعتبار  .5جدول 

ضریب توافق 

  کاپا

  دارياسطح معن  tمقدار   خطاي معیار  مقدار

66/0  031/0  33/2  002/0  
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است،  6/0 و میزان آماره کاپا بالاي 05/0داري زیر اکه میزان سطح معن بنابراین ازآنجایی

 . ده استشیید أنیز ت الگوبنابراین روایی 

  

مند و روش  شده از روش مرور نظام تلفیق مضامین استخراج - 6

  تحلیل مضمون

 دهنده عوامل مضمون سازمان 15مند مشاهده شد،  طورکه در بخش تحلیل مرور نظام همان

تعارض،  مانی، مدیریتساز هوش و رهبر، ارتباطات، سرمایه فرد و فردي، رهبري بین و فردي

 شناختی، جو -حسی هاي ، تنظیمگروهی سازمانی، کار و شغلی شناخت، نگرش و شهود

 مدیریت سازي، بازخورد، انگیزش، ظرفیت و گفتمان انسانی، فضاي منابع سازمانی، مدیریت

دانش، در سه بعد احساس، ربایش و تغییر شکل یا  استعداد و مدیریت مدیریت و تنوع

ها در تحلیل مضمون نیز  نتایج مصاحبه میانبرخی از این مضامین از . استخراج شدندبازآرایی 

ها و تحلیل  مصاحبهمیان جدید از  صورت کاملاً اي دیگر از مضامین به د، اما دستهشاستخراج 

مند و تحلیل  در تلفیق با مضامین استخراجی از مرور نظام، 5نمودار مضمون شناخته شد که 

هاي پویا در سه بعد احساس، ربایش و  هاي رفتاري قابلیت چارچوب کلی بنیانمحتواي متون، 

  ). 5نمودار ( دهد نشان می پژوهشاساس نتایج جامع و نهایی این  تغییر شکل را بر
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اساس تلفیق  هاي پویا در سه بعد احساس، ربایش و بازآرایی بر هاي رفتاري قابلیت بنیان .5نمودار 

  ند و تحلیل محتواي منابع و روش تحلیل مضمون در یک قابم نتایج مرور نظام

  

مند و تحلیل محتواي متون  رنگ، مضامین استخراجی از مرور نظام ، ابعاد سیاهالگودر این 

رنگ مضامینی هستند که از تحلیل مضمون و مصاحبه به نمونه آماري  و موارد قرمز هستند

 »دهنده استخراجی امین فراگیر و سازمانتعاریف مض«اند که در بخش  تحقیق استخراج شده

نگرش  هاي اساس تحلیل نهایی در بعد احساس، بنیان بر. صورت مفصل توضیح داده شدند به

سازمان، خودکارآمدي،  -سازمانی، هوش شغلی، خلاقیت و طرح ایده، تناسب فرد

یل مضمون هاي کارکنان از تحل بهبود ادراك مدیران از ترجیحات و ارزش سالاري و شایسته

جمله نگرش شغلی، عوامل فردي و بین فردي، شهود و شناخت، ها از یاننعلاوه بر دیگر ب

هاي مدیریت تجربیات  در بعد ربایش بنیان. اند تنظیمات حسی شناختی و انگیزش شناخته شده

هاي ارتباطات،  له علاوه بر بنیانئگیري و حل مس کارکنان، منابع انسانی چابک، توان تصمیم

هاي سازمانی و هوش  ریت تعارضات، جو سازمانی، فضاي گفتمان و بازخورد، سرمایهمدی

سازي  هاي چابک در بعد تغییر شکل یا بازآرایی، بنیاننیز  نهایتدر. اند شناخته شده سازمانی

، علاوه بر گروهیو کار  ها نامه شیوه ،سازمان، پاسخگویی و شفافیت، حفظ و احترام به قانون
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 رهبر، مدیریت منابع انسانی، مدیریت استعداد، یریت دانش، رهبري و فردهاي مد بنیان

  . اند سازي و مدیریت تنوع شناخته شده ظرفیت

  

  گیري بحث و نتیجه - 7

ها بر  زایاي شرکتهاي پویا با هدف توضیح چگونگی دستیابی و حفظ م انداز قابلیت چشم

، پیچیده و مبهم هستند، ایجاد نامشخص ثبات، هایی که بی ویژه در محیط ، بههاي رقابتی مزیت

اما قبل از هر چیز باید دانست که عواملی از متن سازمان و سطوح خرد و میانی و . است شده

شده نهایی که حاصل دو  چارچوب ارائهراستا،  دراین .ساز این دستیابی خواهند شد کلان زمینه

از آن جهت مهم است که است، ) مند و تحلیل مضمون مرور نظام(مرحله پژوهش کیفی 

هاي پویا در سطح کلان  آورنده دیدگاهی نوین درزمینه شناخت بستر ظهور و بروز قابلیت پدید

واقع این بررسی  رد . ، استتر سازمان سازمانی با تکیه بر ابعاد رفتاري و انسانی در سطوح پایین

بعد احساس، ربایش و  یک از سه دهد تمرکز بر چه ابعاد رفتاري و انسانی در هر توضیح می

طور منحصر به فردي قادر به سازگاري با تغییرات  به ها را تواند سازمان می ها تغییر شکل قابلیت

پژوهش هدف غایی این . و پویا سازي آنها را ایجاد کندها  و توانایی تغییر در قابلیت کندعمیق 

 بین و فردي اخت، عواملگسترش درك ما از اهمیت عوامل رفتاري و انسانی مانند شهود وشن

 تعارض، نگرش سازمانی، مدیریت هوش و رهبر، ارتباطات، سرمایه فرد و فردي، رهبري

انسانی،  منابع سازمانی، فرایندهاي مدیریت شناختی، جو -حسی ، تنظیماتگروهی شغلی، کار

 استعدادها، در مدیریت و تنوع مدیریت سازي، بازخورد، انگیزش و ظرفیت و گفتمان فضاي

جعبه سازمان در جهت کسب مزیت رقابتی و حل  راهبرديهاي پویا در سطح  ایجاد قابلیت

قبلی چون کویل پژوهشگران که  است عملکرد سازمانی بر هاي پویا ثیر بهینه قابلیتأتسیاه بین 

 براي اند، کردهکید أنیز بر آن ت )2013( وینتر و ؛)2011( ریراپ و سالواتو ،)2017( و همکاران

چون  پژوهشگرانیبر اهمیت امري چون تکیه بر حس و شناخت شهودي در کارکنان هم  مثال

 تنظیمات بر خودتنظیمی، )2012( رن و آرگوت، )2018( زوت و هوي ؛)2018( گانگه

شوندگان با  مصاحبه و هم دیگران احساسات تنظیم و تعدیل خود، احساسات تعدیل عاطفی،

خویش آگاه باشند و  عواطف و افکار ورودي، حسی عاتاطلا کارکنان از«بیان این نکات که 
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 »هاي کاري بپردازند در زمان کار به تعدیل احساسات براي تعامل بهتر با همکاران ور روال

 پژوهشگرانیهم  و یا در مورد مضمون مهم و مشترك فضاي گفتمان و بازخورد اند اشاره داشته

شومیکر و همکاران  ،)2018(ان و همکاران تر ،)2018(سالواتو و وازولو  ،)2020(روي چون 

کنند،  و مخالفت سازنده را تسهیل می مشارکت ،هایی که گفتگو کید بر توسعه زمینهأبا ت) 2018(

هاي جمعی و گروهی  هاي اجتماعی افراد، روابط مبتنی بر اعتماد، تلاش زبان، بازتعریف هویت

 واضح کید زیاد بر بیانأشوندگان با ت م مصاحبهو ه اند کید داشتهأت... ها و  تفاسیر و گفتمان در

 دوستانه، اجازه و منعطف کار محیط و ترس، فضا بدون سانسور، فضاي عدم کارکنان، با مدیر

 محترمانه، فضاي انتقاد، نقد و نقد ارشد، بازخورد، تحمل مدیران به بازخورد و نظر اظهار

  . اند کید داشتهأت نظر اظهار در و ایجاد بستر جسارت همدلی و گفتگو

شناختی براي درك  کننده یک ظرفیت شناختی و روان از دیدگاه تحلیلی، این مقاله ایجاد

گیرندگان کلیدي  هاست که توانایی مدیران و تصمیم هاي پویا در سازمان هاي قابلیت بهتر بنیان

هایش در  ابلیتهاي موجود براي تغییر سازمان با تکیه بر ق برداري کامل از فرصت را براي بهره

بخشد و  شدت در حال تغییر با تکیه بر رفتارها و ابعاد انسانی در سازمان بهبود می هاي به محیط

را تسهیل کنند و  راهبرديتوانند مدیریت  زایی که می به آنان در شناخت بیشتر منابع درون

 . کند دهند، کمک شایانی می ظرفیت تغییر را ارتقا

کردن تمامی مطالعاتی است که درزمینه  ایی این مقاله یکپارچهافز ارزش دانش نهایتدرو 

و با ایجاد  ثیرگذارندأهاي پویا ت ها بر بهبود بروز قابلیت عوامل رفتاري و انسانی که در سازمان

تواند چراغ راهی براي  میها  پژوهشیک چارچوب مفهومی نوین و جامع از همه این 

 .ها باشد کاربردي و تجربی در سازمان هاي پژوهشآینده در جهت انجام  هاي پژوهش

و  سطح فردي هاي ها، رفتارها و اقدام باورها، شناخت نویسندگان مقاله استدلال می کنند که

هاي  دادن قابلیت موفقیت یک سازمان در شکل ترین عامل موفقیت یا عدم گروهی سازمان مهم

اساس  بر(هاي پویا  به تئوري قابلیت اه، همان نگاه هنجاريگپویا به مزیت رقابتی است و این ن

و جنبه  کردهتر  تواند این تئوري را کامل است که می) 2005(دیدگاه کارلایل و کریستنسن 

نیز بر اتصال سطح خرد ) 2015(هلفات و پیتراف  طورکه عملیاتی بیشتري به آن ببخشد، همان

بعد احساس، ربایش و تغییر هاي پویا در هرسه  گیري بهتر قابلیت و کلان سازمان براي شکل
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، )2018(، سالواتو و ازولو )2018(دیگري چون گاگنه  پؤوهشگرانکید کردند و أشکل ت

  . اند کرده کیدأنیز بر اهمیت آن ت... و ) 2017(کرتمولائیو 

در پایان باید توجه داشت که قلمرو مکانی پژوهش اساتید دانشگاهی خبره در بحث 

هاي علمی و  ممکن است ویژگی. یک سازمان دولتی بوده استهاي پویا و مدیران  قابلیت

اثر بگذارد که در این  گر بر نتایج و مضامین عنوان متغیر مداخله تجربی اساتید و مدیران دیگر به

همچنین بازه . پژوهش لحاظ نشده است و نتایج در دامنه قلمرو پژوهش قابل تعمیم است

متغیرها تنها در یک دوره زمانی بررسی شده  مقطعی بوده است و زمانی پژوهش حاضر تک

هاي مختلف سیاسی،  هاي رفتاري و انسانی یک سازمان در طی دوره ممکن است بنیان. است

همچنین همزمانی . هاي آتی باشد تواند زمینه بررسی فرهنگی و اقتصادي متفاوت باشد که می

شونده در بخش تحلیل  مصاحبه با دوره پاندمی کرونا دستیابی به افراد پژوهشقلمرو زمانی 

  . مضمون را بسیار سخت و طولانی نمود

هاي پویا همواره بر حرکت از دیدگاه  حوزه مطالعات قابلیت پژوهشگرانبه اینکه  باتوجه

کید دارند، به پژوهشگران آتی توصیه أهاي هنجاري و تکمیلی ت به دیدگاه نظریهتوصیفی 

هاي مختلف سیاسی، فرهنگی و اقتصادي متفاوت در  دورهثیر أبه ت باتوجه نخستشود که  می

به این مورد پرداخته  ها باتوجه هاي رفتاري و انسانی سازمان بنیان هاي سازمانی، به بررسی روال

یک از سه بعد در  جا یا آزمون هر صورت یک به پژوهششده در این  و نیز به آزمون الگوي ارائه

   .ها بپردازند سازمان
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