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  چکیده
ترین آمال و آرزوهاي هر حکومت تحقق حکمرانی خوب در جلب رضایت عمومی و در  یکی از مهم

متفاوتی براي رسیدن به این هدف در دسترس  ينتیجه تداوم مسیر حکومت است. در این میان ابزارها

اثربخشـی   اسـت.  دولتهزینه کرد و مخارج  مناسب شیوه ،حکومت ها قرار دارند. یکی از این ابزارها

و تبیـین  بنـابراین شـناخت    هاي ارزیابی عملکـرد دولـت اسـت.    ترین شاخص دولت از مهم هاي هزینه

ترین دغدغه  حکمرانی خوب به عنوان یکی از مهمفضاي عمومی در  مخارجمناسب مدیریت چارچوب 

 با رویکردي کـاربردي  و کیفیدر پژوهش حاضر به روش محور اصلی این مطالعه قرار دارد.  کشورها،

حـوزه مـالی و    نفراز خبرگان 12 مطالعه ادبیات و سوابق پژوهش، به کمک نظرات ضمنتا د شتلاش 

گیري گلوله برفی انتخاب  که به روش نمونهبودجه (در دو گروه خبرگان دانشگاهی و خبرگان اجرایی) 

به روش تحلیل محتوا اسـتخراج و سـپس مبتنـی بـر     عمومی  مخارجمدیریت هاي  لفهؤابعاد و م ،شدند

ابلیـت اعتمـاد نتـایج    در ادامـه بـراي افـزایش ق   اولیه معرفی شود. و چارچوب  ، مدلشده نتایج حاصل

نتایج تحقیـق ضـمن معرفـی ابعـاد     هاي کیفی استفاده شد.  هاي اعتبارسنجی روش پژوهش از استراتژي
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)، اتی ـعمل تیریمـد ی، انضـباط مـال  ریزي و تخصیص منابع،  (شامل برنامه چارچوب پیشنهادياصلی 

  قرار داده است.گیري روابط آنها با اصول حکمرانی خوب را مورد شناسایی  هاي شکل مؤلفه

  

  .یاتیعمل تیریمدی، انضباط مال، تخصیص منابع، خوب یحکمرانعمومی،  مخارجمدیریت : کلیدي هاي واژه

  

  مقدمه -1
ثري در جهت توسعه ؤمنابع درآمدي محدود خود را به طور م اند کردهها از گذشته سعی  دولت

، برخی کشـورها بـا   اما همواره در مسیر توسعه د.کنناقتصادي کشور و رفاه شهروندان مصرف 

خیـز درعـین    هـاي نفـت   و گروهی دیگر از کشورها همچون دولتها  مشکل تأمین مالی برنامه

  .]1 [اند مواجه بوده مخارجمنابع با ضعف در مدیریت کثرت 

  اند: بودهها همواره با دو چالش اصلی اقتصادي مواجه  بنابراین دولت

   ؛(مدیریت منابع) مدیریت امور عمومی برايمین مالی مناسب و کافی أالف) ت

 ؛)مخارجدولتی به صورتی کارا و اثربخش (مدیریت  منابعب) تخصیص صحیح 

 هستند حتـی اگـر   کرد هزینههاي جامعه مجبور به  و خواسته ي عمومیمین نیازهاأها براي ت دولت

و تقـدم   بیانگر اهمیـت  عمومی باید انجام شود. اینهاي  هزینه این ،دولت هیچ درآمدي نداشته باشد

البته مخارج عمومی باید  .]2[ استهاي عمومی به درآمدهاي عمومی در ساختار مالیه عمومی  هزینه

  ضمن داشتن تعادل با درآمدهاي عمومی از نظر کارکرد، کارایی و اثربخشی لازم را داشته باشد.

دهـد کـه    عمومی در کشورهاي گوناگون نشـان مـی   مخارجسازي نظام مدیریت  تجربه پیاده

ثیر عوامل نهـادي و مـدل حکمرانـی    أشدت تحت ت نتایج حاصل از مدیریت بودجه عمومی، به

ثیر مـدل و  أثري تحـت ت ـ ؤهاي عمومی، به طـور م ـ  . بنابراین اثربخشی هزینه]3[ گیرند قرار می

  .]4[ کیفیت حکمرانی دولت بوده است

  

  هئلبیان مس -2
هـاي   شـاخص مطـابق  ، (گـروه دوم) قـرار دارد   خیـز  که در زمره کشـورهاي نفـت  ایران کشور 

در  مدهاالت و عدم تناسب مخارج با درمخارج بالاي دوبه دلیل  استخراج شده از بانک مرکزي
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بندي فساد اقتصادي نیز ایران  سویی در طبقهاست. از با کسري بودجه مواجه بوده ها  سال بیشتر

گـرا در   سالاري قوي توسـعه  خیز همواره به دلیل نداشتن دیوان کشورهاي نفت از همانند خیلی

هـاي کشـور و    نظمی مالی در ساختار هزینـه  که این نشان از بی رتبه بسیار نا مناسبی قرار دارد

  عدم کنترل مناسب بخش عمومی بر شیوه مخارج خود دارد.

، تـ ـدول انـه گری ديصـ ـت ايـ ـتهـفعالی مـحج ستردگیـگ جهت به در ایران بر این علاوه

 يها نهیهز کردکاربه طوري که  است،صورت قابل توجهی بزرگ شده  بهومی ـعم بخش اندازه

و  هـا  الؤس ـاز ایـن رو   گذارد و یم ریثأکشور ت ياقتصاد يبر فضا يا صورت گسترده دولت به

د، همچـون  شـو  هر روز مطـرح مـی   هاي دولت اثربخشی هزینه خصوص جامعه درابهاماتی در 

هـاي   د؟ انتخـاب پـروژه  کن ـ مدهاي هنگفت نفتی را کجا و چگونه مصرف مـی ااینکه دولت در

گیرد؟ آیـا در تخصـیص منـابع بـه      اساس چه منطقی صورت می گذاري بر دولتی جهت سرمایه

ها، دیدگاه منفعت عمومی لحاظ شده است؟ با وجود درآمدهاي نفتـی کـلان چـرا تعـداد      طرح

  تمام در کشور باقی مانده است؟   نیمه يها زیادي از پروژه

 مالی در ایـران مطـرح اسـت؛   مدیریت ال اساسی در خصوص سیستم ؤهمواره س از این رو

در شـرایط   و اینکـه  »؟داردهایی  چه ویژگیعمومی در ایران  مخارجمدیریت  چارچوب« اینکه

قیمت  هاي سانواقتصادي، نهاي جدید جهانی مانند پدیده تحریم  با وجود چالش کنونی کشور

  توان نظام مخارج عمومی را سامان بخشید. با چه سازوکارهایی می نفت و کمبود منابع ارزي

  

    پژوهش ينظر یبانم -3

 يرهایمتغدر ارتباط با   عمومی، مخارجمدیریت ف یم و تعاریضمن مطالعه مفاه ،ن بخشیدر ا

   شود. آنها بحث می دهنده لیتشک يها ابعاد و مؤلفه ،پژوهش

  

 1عمومی مخارجمدیریت  3-1
ها وظایف گسترده و روز افزونی را در بهبـود زنـدگی مـردم و اقتصـاد و جامعـه       امروزه دولت

مین آنها دولت أمخارج سنگینی است که براي ت تحملمدارند. انجام این وظایف دشوار مستلزم 

                                                                                                
1. Public Expenditure Management (PEM) 
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 ـدولت و آ و خرجباشد دخل ناچار باید منابع و درآمد کافی در اختیار داشته  به ار آن بـر کـل   ث

عمومی شامل نظام مالیات، هزینه و مدیریت مالیه  ]2[ عمومی استاقتصاد جامعه موضوع مالیه 

گـذارد و   ثیر میأطور مستقیم بر توزیع منابع و تخصیص درآمدها ت  که به استعمومی  مخارج

سـازي   دهد که این چرخـه خـود شـامل آمـاده     ریزي را شکل می مخارج، چرخه بودجهتسهیم 

کنترل داخلی، حسـابداري عمـومی، حسابرسـی، نظـارت و      ،مدیریت منابع و مصارفبودجه، 

عبارتنـد   بنابراین به صورت متعارف اجزاي نظام مدیریت مالی عمومی .]5[ دهی است گزارش

مدیریت ، مدیریت خرید، داري خزانه، حسابداري دولتیها، مدیریت درآمد ،ریزي نظام بودجه از

ریزي استراتژیک و برنامه ریزي عملیاتی را نیز  توان برنامه البته با نگاهی سیستماتیک می. هزینه

 مخـارج شـود مـدیریت    طوري که ملاحظـه مـی   همان. ]13 ص ،6 [دکراضافه  فهرستبه این 

عمومی به  مخارجمدیریت  ضمن اینکه، باشد عمومی یکی از اجزاي مدیریت مالی عمومی می

 ،7[ داند گذاري در بخش عمومی را در گروه کارایی نهادها می عنوان تفکري که کارایی سرمایه

 مفهوم مدیریت هزینه عمومی نیز است. یهیکی از رویکردهاي عملی اصلاح نظام مال( ]28 ص

 مخـارج مـدیریت  در یـک تعریـف   در بخش عمومی داراي تعاریف مختلفی اسـت،   (مخارج)

سـازي و اجـراي بودجـه و مـدیریت       عمومی مجموع فعل و انفعالاتی است بین مرحلـه آمـاده  

یـا   و ]8[ کـارایی عملیـات  نقدینگی براي دستیابی به انضباط مالی، تخصیص راهبردي منابع و 

اجرا در  گذاري و مجموعه فرایندها و ابزارهاي سیاست مدیریت هزینه عمومی عبارت است از

حوزه تخصیص منابع، ایجاد انضباط مالی و دستیابی بـه مـدیریت عملیـات خـوب در بخـش      

   .]9[ عمومی

و  خـط مشـی  مهم در  يابزار منزله د بهیدارد و با يابزار یتیماه ،خارج دولتت یریمد هتالب

ص یتخص ـ هـا)  نـه ی(کنترل هز یانضباط مالرد. یمورد توجه قرار گ ياقتصاد یکلن اهداف یتدو

 ،2خوب یاتیت عملیریو مد )1يص راهبردین شده (تخصییتع يها تیاولو حسب برسازگار منابع 

متقابـل آنهـا و    يکارکردها ،ابعاداین ان یم .]10[ هستند یعموم يها نهیهزاصلی مدیریت  ابعاد

  .] 11-10صص ،9[ وجود دارد روابطی ند،یآ یبه مرحله اجرا در م در آن که حاکمیتاز  یسطح

                                                                                                
1. Strategic allocation 
2. Good Operational Management 



  انو همکار علی ابدالی ________________________  ... تبیین چارچوب مدیریت مخارج عمومی

5 

  حکمرانی خوب -3-2

هایی هستند که از طریق آنها  مشی خطها و  دنبال طراحی و اجراي برنامه ها به بسیاري از دولت

مردم خود را به پیشرفت و توسعۀ هرچه بیشتر برسـانند و سـعادت و رفـاه را     بتوانند کشور و

بانـک  اسـت کـه   » حکمرانـی خـوب  «ي نظري، ها طرح نیابراي آنان به ارمغان آورند. یکی از 

   .]11[ بر اجراي آن تأکید دارد از دیگران تر و پیش تربیش 1جهانی

 یدولت، جامعه مدن یسه رکن اصل نیب مستلزم همکاري و مشارکت خوب یحکمران تحقق

را براي تحقق  نهیزم ،شده ادیسه رکن  نیب حیصح وجود ارتباط. ]12[ است یو بخش خصوص

 فضـاي شـود کـه از    یسبب م و این مشارکت سازد یم سریم گوناگونخوب در ابعاد  یحکمران

شفافیت،  بر در حکمرانی خوب .]13[ برداري شود تري بهره نهیتر و به حیبه شکل صح ی،عموم

  .]14[ شود کید میأت افراد در برابر قانون سطح برابري و مساواتگویی، عدالت و ارتقاي  پاسخ

 یو اثربخش ییپاسخگو قانون، تیحاکم مانند یمثبت هاي یژگیوکه  اندازه هر کردین رویا در

 کمتـر  و خشـونت  یاس ـیس یثبات یب و یاضاف مقررات فساد، و باشد شتریب جامعه کی در دولت

حکمرانی خوب چیزي بـیش   .است تر مناسب توسعه به لین براي جامعه آن در یحکمران باشد،

ثر است. حکمرانـی  ؤمدیریت کارآمد منابع مالی و اقتصادي یا ارائه خدمات عمومی م از صرفاً

سـت و  خوب مشتمل بر یک استراتژي اصلاحی وسیع براي تقویت نهادهـاي جامعـه مـدنی ا   

مـورد حکمرانـی    در .]15[ سـازد  تر مـی  تر و دموکراتیک ده حکومت را پاسخگوتر، حساب پس

و  نـدارد چنـدان تفـاوتی    که روح کلی حاکم بر آنهاارائه شده است  ریف گوناگونیخوب، تعا

  کید دارد.أت پاسخگویی و مشارکت، شفافیت پذیري، بینی پیشاصل اساسی  بر چهار عموماً

عمـومی نیـز در درون خـود داراي     مخارجاصول حکمرانی در درون خود و ابعاد مدیریت 

تنهایی دوام ندارنـد،   ارتباطات درون ساختاري چندگانه هستند. هیچ یک از اصول حکمرانی به

هر یک از آنها به سه جزء دیگر نیازمندند و هرچهار جزء در نیل به مـدیریت توسـعه صـحیح    

عمومی بدون وجـود  مخارج براي مثال سازوکارهاي پاسخگویی در فرایند مدیریت ، کارسازند

 .] 18ص  ،9[ معنا است پذیري بی بینی اساس است و بدون نتایج پیش اطلاعات مالی شفاف بی

                                                                                                
1. World Bank 
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هیچ یکی از اصول اساسی حکمرانی قائم به ذات نیستند بلکـه هـر یـک همـدیگر را تقویـت      

از سوي  .]16[ هستند مان ابزاري براي دستیابی به یک نظام مدیریت توسعه یافتهأکنند و تو می

نیز به لحاظ محتوایی داراي ساختاري در هم تنیده و از نظر عمومی مخارج دیگر ابعاد مدیریت 

  .]17[عملیاتی داراي ارتباط کامل درونی هستند 

  

  پیشینه تحقیق -4

هاي داخلی و خارجی انجـام شـده    تحقیقات و پژوهش ترین مهم در اینجا لازم است به پیشینه

  اشاره شود. خلاصه در این حوزه

نقش حکمرانی خوب در بهبود کارکرد «اي با عنوان  ) در مقاله1387صباغ کرمانی و باسخا (

ال ؤ: مطالعه خود در بخش بهداشت و آموزش کشورهاي اسلامی را بـا ایـن سـ   »دولتمخارج 

هاي اجتماعی کافی اسـت   هاي دولت براي بهبود شاخص هد که آیا فقط افزایش هزیننآغاز کرد

ثرنـد. در ایـن   ؤتغیرهاي مرتبط با وضعیت نهادهاي حکومتی در جامعه نیز در این میان مو یا م

هاي بهداشتی و آموزشی  پژوهش رابطه بین سه حوزه حکمرانی خوب، هزینه دولت و شاخص

اساس نتایج به دست آمده در این تحقیـق، حکمرانـی خـوب     ر. بمورد بررسی قرار گرفته است

  .]18[ اثربخشی هزینه هاي دولت داردنقش غیرقابل انکاري در 

هاي مدیریت هزینه در بخش  تکنیک« اي با عنوان ) در مقاله1393زاده ( ضیاءالدینی و عبادي

نتایج حاکی  اند. ن بر پاسخگویی دولت پرداختهثیر آأبه بررسی ابعاد مدیریت هزینه و ت »عمومی

هزینه عمومی منجر به بهبود مستمر، کاهش هزینه، بهبود کیفیت و  ثرؤم مدیریت از آن است که

و در نهایت بهبود پاسـخگویی را بـراي دولـت     کارایی و اثربخشی منابع عمومی دولت يارتقا

  .]19[ شود موجب می

اي که براي بانک جهـانی انجـام دادنـد، بـه      در مطالعه )1999( 1 راجکومار و سواروپ

هـاي   دولت، حکومت و بروندادهاي اجتماعی ناشی از فعالیـت مخارج رابطۀ میان  بررسی

 دولت رامخارج در افزایش کارایی  هاي حکومتی پرداختند. آنها تأثیر بهبود شاخص دولتی

                                                                                                
1. Rajkumar, Andrew Sunil  
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 هـاي دولـت،   تنها افـزایش هزینـه   مورد آزمون قرار دادند. نتیجه جالب مطالعه این بود که

گرفتن  بال نخواهد داشت. آنها با در نظرگذاران را به دن تأثیرات مطلوب و دلخواه سیاست

مورد تأکید قرار  هاي دولت شاخص فساد، تأثیر این عامل را در افزایش تأثیرگذاري هزینه

 .]20[ دادند

 »کاربرد حکمرانی خوب در مدیریت مالی عمومی«) در تحقیقی با عنوان 2013( 1فوریه

منابع و سـایر ابعـاد نظـام مـالی     ثیر آن بر تخصیص أبه بررسی نقش قدرت حکمرانی و ت

پرداخته است. در این تحقیق نتیجه گرفته شده است، رابطه بسیار قوي بین حاکمیت مالی 

در واقع نتیجه تلفیق اصول حکمرانـی   کارامد و دستاوردهاي توسعه اقتصادي وجود دارد.

عی خوب و نظام مدیریت مالی بخش عمومی، دستیابی همزمان به توسـعه مـالی و اجتمـا   

   ]21[ خواهد بود

ریزي خـوب و حکمرانـی    بودجه«اي دیگر با عنوان  ) در مطالعه2014( 2بن و گودوین

هاي حکمرانـی خـوب و کیفیـت     در پی کشف رابطه مستقیمی بین سطح شاخص »خوب

دهد کیفیت حکمرانی در هر جامعـه   . نتایج این تحقیق نشان میندریزي برآمد نظام بودجه

دارد و درواقـع سـطح   مخـارج دولـت   رابطه مستقیم ومعناداري با کیفیت نظـام مـدیریت   

  تخمـین   توان از عملکرد نظـام مـدیریت هزینـه    کیفی نظام حکمرانی در یک کشور را می

  .]22[ زد

هاي صورت گرفته در داخـل و خـارج کشـور،     مطالعه و بررسی سابقه تحقیقات و پژوهش

دهد، پژوهشـی بـا رویکـرد     عمومی و نیز حکمرانی خوب نشان میمخارج در حوزه مدیریت 

بنـدي   اسـاس جمـع   بـر  امـا عمومی صورت نگرفته اسـت؛  مخارج ریت طراحی مدل براي مدی

و آلـن، شـیک، شـیائو کـامپو     «سوابق پژوهش و ادبیات مرتبط به موضوع خصوصـاً نظریـات   

بانـک   و المللـی پـول   و مستندات صندوق بـین » مدیریت هزینه عمومی« درخصوص »توماسی

 1شـکل   نمـودار مدل نظري تحقیق را در قالب  توان می» حکمرانی خوب«درخصوص جهانی 

   د.کرطراحی 

                                                                                                
1. Fourie (2014) 
2. Ben & Godwyn 
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  الگوي برخاسته از ادبیات پژوهش (الگوي نظري) 1 شکل

  

  روش تحقیق   -5
تلاش شـده اسـت تـا بـا      و به روش توصیفی و پیمایشی کاربرديبا هدفی  حاضرپژوهش  در

جامع منطبـق بـا بـوم     چارچوبعمومی، یک مخارج مدیریت  نظام هاي لفهؤو م شناسایی ابعاد

 از روش کیفی(تحلیـل محتـوي)  ، ارائه گردد. با توجه به کیفـی بـودن ماهیـت پـژوهش،     ایران

 مـدیریت  نظـام  دهنده تشکیلدر مرحله اول، جهت شناسایی ابعاد گوناگون  .شده استاستفاده 

در مرحله عمومی، بخشی از ادبیات موجود (داخل و خارج) مبناي بررسی قرار گرفت. مخارج 

نهایـت   حاصل از مصاحبه با خبرگان با نتایج علمی مرحله اول ترکیب شده تا در هاي یافته دوم

  چارچوب مورد نظر شکل گیرد.
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به دو دسته تقسیم شده اسـت؛ خبرگـان دانشـگاهی وخبرگـان      جامعه خبرگان پژوهش

و  هـاي مـدیریت   هیأت علمـی دانشـکده   ياعضامشتمل بر » خبرگان دانشگاهی«عملیاتی 

سابقه پژوهشـی   سال داراي حداقل سه ودر مرتبه استاد تمامی  هاي کشور دانشگاه اقتصاد

ریزي بودند. مجموعه خبرگـان عملیـاتی نیـز از میـان      هاي بودجه و بودجه مرتبط با حوزه

هـاي مـرتبط بـا     سـال سـابقه مسـئولیت (در سـمت     20حـداقل  که مدیران اجرایی کشور 

گلوله  گیري روش نمونه جامعه خبرگان بهریزي) داشتند، انتخاب شدند.  هاي بودجه بخش

 ییجا از آن رفت.و مورد تحلیل قرار گکسب  آنهانفر از  12 برفی انتخاب و آرا تخصصی

و تبحـر و اشـراف    بودنـد که افراد انتخاب شده از نظر علمی و اجرایی در سـطح بـالایی   

 رسید.پژوهش در تعداد نفرات مورد اشاره به اشباع نظري ، کاملی نسبت به موضوع داشتند

ها پس از انجـام هـر    ن در مسیر اجراي مصاحبهایند اشباع به این صورت بود که محققافر

نتایج را با نتایج مصاحبه هـاي قبلـی   و  کدبندياز طریق تحلیل محتوا  ها را متنمصاحبه، 

تا جایی ادامه یافت که مطالب و دانش جدیدي به یافته هاي یند ااین فرنمودند.  مقایسه می

از دو در این مقاله بـه منظـور افـزایش اعتبـار و قابلیـت اعتمـاد        شد. ن افزوده نمیامحقق

و نظریه به وجود آمده منطبق با نظرات  استراتژي بررسی عضو( براي اطمینان از اینکه الگو

کننـدگان   کنندگان در مصاحبه اسـت) و تکثرگرایـی مکـانی و تکثرگرایـی شـرکت      شرکت

  استفاده شد.

  

  ها افتهتحلیل ی - 6

 ـتحل روش ان پژوهش، بیشده در ا يگردآور يها دادهتجزیه و تحلیل  (تحلیـل   یف ـیکل ی

انجـام   يها متن مصاحبه يساز ادهیپس از پ نخست مرحلهن یدر ا .صورت گرفت محتوي)

 جدولدر قالب  ،شده حاصل جینتا ل،یتحل يمحور ياساس کدها بر جیشده با خبرگان، نتا

  .ندشداستخراج  ها ا مقولهی یانتخاب يو کدها يبند دسته 1
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ت یریابعاد مد ي ناظر برها ا مقولهی یانتخاب يکدهاو استخراج  يمحور يکدها يبند دسته  1جدول 

  (حاصل پژوهش حاضر) از منظر خبرگان یعموم يها نهیهز

  يمحور يکدها

 يکدها

 یانتخاب

  ها) (مقوله

 يها یبودجه، آگاه يم و اجراین و مقررات، انعطاف در تنظین قوانیو تدو ی، بررسيراهبرد يزیر برنامه

، اهداف يریپذ ت، انعطافیسک و عدم قطعیر يها نهیاحتساب هز بودجه، ینیب شیپ ي، ابزارهایاجتماع

، ین مـال ینهادها، برآورد تـأم  ییمنابع، بازآرا يبند تیاولو ،یانسان ت منابعی، اولويا بودجه يو راهبردها

کشور، برنامه منظم،  ي، برنامه راهبرددوربردو برد  انیو م برد کوتاه يبررسی اقتصاد کلان، برنامه اقتصاد

 ـر منابع، برنامـه  ینیب شیو پ يزیر ات، برنامهیش عملیو پا يزیر برنامه ،یمنابع سازمان يزیر برنامه و  يزی

 يهـا  برآورد مصارف دستگاه ،یاتیعمل يزیر ، بودجهيتعهد بندي بودجه و يزیر ص منابع، برنامهیتخص

ص یص بودجـه، تخص ـ ینـه، تخص ـ یو هز يمنـابع درآمـد   ینیب شیاعتبارات مصوبه، پ ینیب شی، پییاجرا

ب یهـا، تصـو   نهین هزیص منابع، تخمیمنابع، تخصیص صحیح و عقلایی وجوه عمومی، تخص يراهبرد

 ـبودجه، قانون بودجه، سازمان برنامه و بودجه توانمنـد، تفک   يواحـدها  يهـا  تیف و مسـئول یک وظـا ی

ق بودجـه،  ی ـم خـوب و دق یکشور، تنظ یانداز آت ن چشمییمدت، تع ، تعارضات کوتاهيا بودجه گوناگون

  .بودجه ینیب شیم و پیتنظ

 ينهادساز-
-

 يساز ییعقلا

 نهیهز

  صیتخص-

ن و مقـررات،  یها، حذف تداخل و تنـاقض در قـوان   هی، تداخل رويا بودجه يها هین مقررات و رویتدو

هـاي   ، دادهيتعهـد  ي، حسـابدار GFSو  ABCک ی ـدرست، تکن ي، آمارهاین و مقررات مالین قوانیتدو

ن، یقوان یت، رفع همپوشانیرعا يو حسابدار یهاي مالی، حسابرس سري زمانی، حسابداري تطبیق، داده

 ـ، تطبیمقـررات، اسـتاندارد مـال    ي، اجرايتعهد يحسابدار يها هیرو  يهـا  ق مقـررات، تناسـب روش  ی

لاح مقـررات متـداخل و   اي، اص ـ و بودجـه  یو مال ین، انضباط پولیبا سازمان، آموزش قوان يحسابدار

سازمان  يها هیهاي تخمین آماري، رو ، روشیمال ين، روش گزارشگریت قوانیا متناقض، رعای يمواز

اطلاعات،  يمنابع و مصارف، افشا يها ق سرفصلی، تطبیانضباط مال يها ستمی، سيزیر ت و برنامهیریمد

  .يا ت بودجهی، شفافیمال يافزارها ستم نرمی، سیمال يگزارشگر يها ستمیس ،ق بودجهیگزارش تفر

 نهیکنترل هز-

 یطراح-

 ياه سیستم

  ینظارت

، یعموم یرسان ، استفاده کارا و اثربخش منابع، اطلاعشیابی هزینه فراگردعملکرد، ارز یابیش، ارزیاثربخش

CSFیاتی ـعمل يهـا  ها، برنامـه  نهیهز يور ها، بهره اثربخشی هزینه ،یعملکرد عموم يها ، ارائه گزارش ،

 يهـا  ش شـاخص یهـا، پـا   ها، پایش شـاخص  اي طرح ها، پایش دوره پاسخگویی، پایش پیشرفت برنامه

 ـفیک يهـا  ن شاخصـه ییی، تـدو اعملکرد، پایش کار هـا و مقـررات، تعیـین     هی ـق و کنتـرل رو ی ـت، تطبی

 یات، حسابرس ـی ـعمل ي، حسـابدار یداخل ـ ي، حسابداریز تعالیجواتعیین هاي صحیح پایش،  شاخص

 ی، حسابرسیحسابرس يها ک، روشیالکترون حکومتامدها، یج و پیبه نتا یابی، دستیحسابرس، یخارج

  .منابع یات، حسابرسیعمل یعملکرد، حسابرس

  ییکارا-

  یاثربخش-
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هاي اصلی تحقیق (که در اینجـا   مقوله، (کدهاي انتخابی) عیهاي فر در ادامه از ترکیب مقوله

  اند. ها مشخص شده لفهؤبه همراه فراوانی م 2که در جدول  شدندتعیین  شوند) می میدهابعاد نا

  

  دهنده هر یک از متغیرهاي مدل پژوهش از منظر خبرگان ابعاد اصلی تشکیل ها و لفهؤم  2 جدول

  هاي اصلی (ابعاد) مقوله  فراوانی  ها) مقوله ها (مؤلفه  متغیر  ردیف

1  

ت 
مدیری

مخارج
 

عمومی
  

  38  نهادسازي -1

  46  سازي هزینه عقلایی -2  تخصیص منابعریزي و  برنامه

  65  تخصیص -3

  45  کنترل هزینه -1
  انضباط مالی

  49  طراحی نظام نظارتی -2

  60  کارایی (اجراي درست امور) -1
  مدیریت عملیات

  53  اثربخشی (دستیابی به اهداف صحیح) -2

  

خواسته شد تا نظرات تخصصی خود را در ارتباط با رابطـه بـین    خبرگان از بعدي در بخش

بنـدي نظـرات    جمع 3ارائه دهند. جدول » حکمرانی خوب«با » عمومیمخارج مدیریت «ابعاد 

  دهد. خبرگان در خصوص ارتباط بین این دو متغیر را نمایش می

 
  ارتباط بین ابعاد مدیریت هزینه عمومی با اصول حکمرانی خوب  3جدول 

  
  خوب حکمرانی

  ییپاسخگو  مشارکت  شفافیت  پذیري بینی پیش

مدیریت 

 مخارج

  عمومی

  0  3  0  9  ریزي و تخصیص منابع برنامه

  0  0  12  0  انضباط مالی

  12  9  0  0  مدیریت عملیات

  

ریـزي و   برنامه«دهنده این موضوع است که از منظر خبرگان پژوهش بعد  نتایج جدول نشان

از حکمرانی خـوب  » پذیري بینی پیش«عمومی بیشتر با بعد مخارج از مدیریت » تخصیص منابع

از » شـفافیت «بـا بعـد   مخـارج  مـدیریت هزینـه   » انضباط مـالی «در ارتباط است. همچنین بعد 
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از مـدیریت  » مدیریت عملیات«دهد که بعد  حکمرانی خوب ارتباط دارد. همین نتایج نشان می

  از حکمرانی خوب در ارتباط باشد. » ییپاسخگو« و» مشارکت«تواند با ابعاد  ی میعموممخارج 

 ـتحل حاصل از یج اصلیعلاوه بر نتا پیشـنهادي خبرگـان بـراي     يکارهاوسـاز  يل محتـوا ی

بـه   کارهـا  البته لازم به ذکر است کـه ایـن سـازو    آمده است. 4دستیابی به ابعاد مدل در جدول 

تواند کمتر  اساس نظر سایر خبرگان می مدل قطعیت لازم را ندارند و برهاي  لفهؤاندازه ابعاد و م

  یا بیشتر شوند.

  

  عمومی مخارجمناسب مدیریت  چارچوببه ابعاد  یابیدست يخبرگان برا يشنهادیپ يسازوکارها   4جدول 

  فیرد
 يها مقوله

  یاصل
  يشنهادیپ يکارها و ساز  دهنده لیتشک يها لفهؤم

1  
ریزي و  برنامه

  تخصیص منابع

 نهادسازي

 ریزي ایجاد سازمان مرکزي بودجه ·
 ها و مسئولیت ها تعریف نقش ·

 اي بودجهتدوین قوانین و مقررات  ·

 ها و درآمدها بندي مالی هزینه طبقهنظام تعریف  ·

  ریزي تعریف نظام بودجه ·

  ها سازي هزینه عقلایی

 ریزي استراتژیک تدوین برنامه ·

 )MTEFها ( مدت هرینه طراحی چارچوب میان ·
 نیازهاها و  برنامهبندي  اولویت ·

  ریزي منابع برنامه ·

  بهینه نظام پرداخت استقرار · تخصیص

  انضباط مالی  2

 کنترل هزینه

 ها بندي هزینه طبقهنظام  تعریف ·

 حسابداري و حسابرسی استاندارد نظامتعریف  ·
 مصارف -اي منابع  تطبیق بودجه ·

 هاي نظارتی طراحی نظام
 هینظارتی درون دستگانظام  توانمندسازياستقرار و  ·

  د نظارت فرادستگاهی.تسهیل فراگر ·

3  
مدیریت 

  عملیات

 اثربخشی

 )CSFاساس  گیري عملکرد (بر اندازهسیستم  استقرار ·

 نتایج و پیامدها به جامعه بارهانتشار اطلاعات در ·

 بازخور از جامعهسیستم اخذ  ایجاد ·

 )CSFکارگیري چرخه بازآرایی عملیات (از طریق  هب · کارایی
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  گیري نتیجه -7

و روابـط   سـازوکار  ،ابعـاد، مؤلفـه  هـاي کیفـی    هاي حاصـل از داده  یافته مبنايبر در این بخش

و  طراحـی  چارچوب مدیریت مخـارج عمـومی  شکل زیر مطابق  استخراج و ي تحقیقمتغیرها

  د.شارائه 

  
  )1394، دستاورد پژوهشگران( چارچوب مدیریت مخارج عمومی 2 شکل

  

لفـه و  ؤسـطح ابعـاد، م   سـه تحقیـق در   چارچوب پیشنهادي شود مشاهده میطور که  همان

در اینجا لازم است هر یک از ایـن سـطوح خلاصـه تشـریح و      سازوکارها تعریف شده است.

  ند.شوتبیین 
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  ریزي و تخصیص منابع بعد اول) برنامه

توان ظرفیت دولت براي تخصیص منـابع کمیـاب بـه     را می »تخصیص منابعریزي و  برنامه«

 .دکرهاي بخش عمومی منطبق با برنامه راهبردي براي دستیابی به اهداف تعریف  برنامه

ثیر أگیـري مـدیران ارشـد در حـوزه تخصـیص منـابع تـ        پارامترهاو عوامل متعـددي بـر تصـمیم   

راهبردي ملـی و یـا    هاي برگرفته از الزامبوده یا  گذارند. این عوامل ممکن است مالی و اقتصادي می

براي تخصیص صحیح منابع، وجود یک چارچوب دقیق  مصالح عمومی کشور باشد. به هر صورت

  :شود کید میأبر سه چیز ت ریزي و تخصیص منابع ضروري است. در بعد برنامه و منطقی

اي از  مجموعـه ابعاد، کارکردها و روابط و تعاملات  فراگردي است که طی آننهادسازي:  ·

و رفتارهـاي   ها شوند. نهادها، نظام تعریف می طور مشخص و با یک سیاق عملیاتی مفاهیم، به

گذارنـد و تـا حـدي آنهـا را جهـت       مـی  ثیرأاي هستند که بر الگوهاي اجرایـی ت ـ  سازمان یافته

 از: عبارتند لفه نهادسازيؤترین سازوکارهاي م دهند. مهم می

  ریزي؛ ودجهک) ایجاد سازمان مرکزي بی

  ها؛ ها و مسئولیت دو) تعریف دقیق نقش

  اي؛ سه) تدوین قوانین و مقررات جامع بودجه

   ؛ریزي سازي روش مناسب بودجه چهار) پیاده

  .پنج)طبقه بندي نظام درآمد و هزینه

فراگردي است براي حصول اطمینان از اینکه سبد برگزیده از بین  ها: سازي هزینه  عقلایی ·

بـه  ، از بالاترین بازده ممکن برخـوردار اسـت   ها موجود براي چینش سبد هزینه هاي همه گزینه

هاي رقیب به طوري که اهداف دولـت   عبارتی دیگر فراگرد بهینه تخصیص منابع مالی به برنامه

 هـا  سـازي هزینـه   لفـه عقلایـی  ؤکارهـاي م  ترین سازو مهم نماید.را در افق برنامه ریزي حاصل 

  :از عبارتند

  برنامه راهبردي؛ یک) تدوین

  ؛ها مدت هزینه دو) طراحی چارچوب میان

  بندي نیازهاي عمومی جامعه؛ سه) اولویت

  ریزي منابع چهار) برنامه
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هـاي اجرایـی ذیـربط و     کل به دسـتگاه  داري فراگرد انتقال منابع مالی از خزانه :تخصیص ·

هاي اجرایی دولت است. براي مدیریت بهتر این فراگرد،  مدیریت وجوه و نقدینگی بین دستگاه

 .پرداخت و مدیریت وجوه برخوردار باشد »سازوکار بهینه«دولت باید از 
  

  بعد دوم) انضباط مالی

هـا و درآمـدهاي بخـش     توان به معناي ایجاد تعـادل و تـراز بـین هزینـه     انضباط مالی را می

ها تفسیر کرد. حفظ   هاي مشخص در هزینه چارچوبعمومی و همچنین الزام دولت به رعایت 

توان دولت در مدیریت و نظارت بر  هاي بخش عمومی، مشروط به انضباط مالی در نظام هزینه

  .شود کید میأفراگردهاي مالی کشور است. در انضباط مالی دولت بر دو چیز ت

 هـا و  سـاختار هزینـه  اسـاس   هـاي دولـت بـر    حفظ هزینهکنترل هزینه به معناي  کنترل هزینه: ·

  کارهاي زیر لازم است. ها سازو کنترل هزینهلفه ؤ. براي تحقق مکننده معین است هاي محدود شاخص

  ها بندي هزینه یک) تعریف نظام طبقه

  تعریف سیستم حسابداري و حسابرسی استاندارد دو)

  اي منابع و مصارف سه) تطبیق بودجه

انضباط مـالی پایـدار در فراگـرد مـدیریت هزینـه،      نیل به منظور  به طراحی نظام نظارتی: ·

توان دو گروه نظـام نظـارتی را    می طور کلی سزایی بر عهده دارند. به ههاي نظارتی نقش ب  نظام

که وظیفه نظارت  »نظارت درون دستگاهی«هاي مبتنی بر  براي دولت متصور شد: نخست، نظام

 »هاي نظارت فرادستگاهی نظام« ند و دیگريداربر عملیات مالی هر دستگاه اجرایی را بر عهده 

 بـه  از این روهاي دولتی را بر عهده دارند.  دستگاههمه عملیات مالی  که وظیفه نظارت کلی بر

 کارهاي زیر لازم است: و لفه سازؤبراي تحقق این م طور کلی

   یک) توانمندسازي نظام نظارت درون دستگاهی

   دو) تسهیل فراگرد نظارت فرادستگاهی

  

 عملیات مدیریتبعد سوم) 

 هدف از مدیریت عملیات، انجام امور به صورت کـارا و اثـربخش اسـت. موفقیـت دولـت     

منوط به این است که هم اهداف صحیح انتخاب کرده باشـد و هـم بـا روش صـحیحی، ایـن      
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اهداف را محقق کرده باشد، این مهم نیازمند ارزیابی رسمی و سیسـتماتیک عملکـرد در نظـام    

مدیریت بخش عمومی است. نظام مدیریت بخش عمومی بدون این ارزیابی کاملاً ناقص است 

انـد و اینکـه    هکـرد که مدیران بخش دولتی متوجه نخواهند شد چقدر خوب یا بـد عمـل    زیرا

بنابراین بـا در نظـر گـرفتن    . هایی دارد عملیاتی آنها ریشه در چه بخش هاي ها و توانایی ضعف

توان عملکرد هـر بخـش را    ها و میزان مطلوبیت دستیابی به اهداف می ها، ستانده ترکیبی از داده

 .دکرطی یک دوره زمانی مشخص قضاوت 

  شود: کید میألفه زیر تؤدر مدیریت عملیات بر دو م

و اکنون به فراگرد ایجاد و مدیریت مخارج عمومی دلالـت دارد  کارایی در اینجا  :کارایی ·

البته کارایی فقط داراي بعد اقتصـادي نیسـت و مـوارد دیگـري نیـز بـا مفهـوم کـارایی پیونـد          

ها در زمان اجرا، حفاظـت   مقررات و خط مشی ،ها از قوانین تبعیت دستگاه از جمله ،اند خورده

و اختلاس، کیفیت تولید اطلاعات مالی و نظایر آن است. ها، کشف اشتباه  از اطلاعات و دارایی

اي تعریف  در قالب سامانه »هاي کلیدي عملکرد شاخص«باید  منظور ارزیابی صحیح کارایی به

ایـن  کـه  کار گرفته شـوند   به منظور بهبود مستمر عملیات بهشده  و نتایج حاصلده و پایش ش

  .بازآرایی عملیات استکارگیري سازوکار چرخه  نیازمند طراحی و به

هـا   ها مطرح است در اثر بخشی چرایی هزینـه  اثربخشی: اگر در کارایی، چگونگی هزینه ·

 »عوامـل اساسـی موفقیـت   «هاي دولت، تدوین صـحیح   مهم است، در سنجش اثربخشی هزینه

هاي حکومت) کارساز است. ارزیابی اثربخشی عملکـرد دولـت بـه     (منطبق با اهداف و راهبرد

  آیند.  دولت به بار می ها شود که در نتیجه اقدام پیامدها مربوط می نتایج و

  کارهاي زیر ضروري است: و ساز بنابراین براي تحقق اثربخشی عملیات دولت

  )،CSFاساس  گیري عملکرد (بر یک) استقرار سیستم اندازه

  بازخورد.دو) انتشار اطلاعات درباره نتایج و پیامدها به جامعه و ایجاد سیستم 

یعنـی  ، ال اصلی تحقیـق ؤبه س ،شده مباحث مطرحها و  تلاش شد با توجه به یافته در نتیجه

  شود. پاسخ داده »؟هایی دارد چارچوب مدیریت مخارج عمومی در ایران چه ویژگی«

لفه و سازوکار اسـت. ابعـاد   ؤعمومی در ایران داراي سه سطح ابعاد، م مخارجمدل مدیریت 

هـاي   لفهؤمو  است »مدیریت عملکرد«و  »انضباط مالی«، »ریزي و تخصیص منابع برنامه«شامل 

هاي بعـد   لفهؤم، سازي هزینه و تخصیص شامل نهادسازي، عقلاییریزي و تخصیص  بعد برنامه
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نیز  هاي مدیریت عملکرد لفهؤم ،نظارتیهاي  کنترل هزینه و طراحی سیستم شامل انضباط مالی

هاي  در مقایسه با نتایج پژوهش شده نتایج حاصل ضمندر . باشند می کارایی و اثربخشیشامل 

شیائوکامپو و  شیک، هاي آلن، دهد که ابعاد مدل با ابعاد مطرح شده در پژوهش پیشین نشان می

  کید داشتند.أتوماسی همخوانی دارد و آنها نیز به نوعی بر این ابعاد ت

  

  منابع  -8

 .فصلنامه اقتصاد و جامعه »منابع يبلا«) 1385( جعفر رخواهانیخ ]1[

  .ینشر ن ،یاقتصاد بخش عموم )1392( دجوادیس میپورمق ]2[

ثیر کیفیت حکمرانی بر رشد اقتصـادي  أبررسی ت« )1389( پروانه نیسلاط، اکبر، یجانیکم ]3[
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[4] Rajkumar, Andrew Sunil, Swaroop Vinaya (2007) "Public spending and 

outcomes: Does governance matter?" Journal of Development Economics, pp. 
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[5] Rosen H. (2002) Public finance, Boston: McGraw-Hill Publication. 

[6] Mckinney Jerome B. (2004) Effective financial management in public and 
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گري  رگرایی بر عملکرد شرکت با میانجیبازا تأثیربررسی 

  يدوسوتوانی نوآور
  

  2، صفورا شعبانی مژدهی*1پور ازبري مصطفی ابراهیم

  

  .استادیار، گروه مدیریت، دانشکده ادبیات و علوم انسانی، دانشگاه گیلان، رشت، ایران -1

  رشت، ایران.انشگاه آزاد اسلامی، ، دانشکده مدیریت و حسابداري، دمدیریت کارشناسی ارشد -2

  

  24/4/1396پذیرش:                       26/10/1395دریافت: 

  

  چکیده
 ـتول يهـا  ها اسـت. شـرکت   شرکت رانیمد يها از دغدغه یکیبه عملکرد بالا  یابیدست بـا   يدی

حاصـل از   يها ينوآور يریو توسعه، همواره درصدد به کارگ پژوهشدر بخش  يگذار هیسرما

 ـآنهـا بـر موفق   ریها و تأث وهشپژ  ـهـا در بـازار هسـتند. تـوازن م     شـرکت  تی و  ییبـازارگرا  انی

از  ياریآن بر عملکرد شرکت، پرسـش بس ـ  ریو فعال) و تأث یانفعال ییرگرا(بازا آن يریکارگ به

و  ییمربـوط بـه بـازارگرا    يها از پژوهش ياریبس نیهاست. آنچه در ب گونه شرکت نیا رانیمد

 ـرابطه است کـه ا  نیدر ا ينوآور یدوسوتوان يها فهغفول مانده، نقش مؤلعملکرد شرکت م  نی

بر عملکرد شرکت  ییبازارگرا ریپژوهش، تأث نیاست. در ا شکاف نیکردن اپر یپژوهش در پ

 يمعادلات سـاختار  يبا استفاده از مدلساز ،ينوآور یدوسوتوان یانجیمیر با در نظر گرفتن متغ

هـا، پرسشـنامه    داده ي. ابـزار مـورد اسـتفاده بـه منظـور گـردآور      قرار گرفته است یمورد بررس

 يهـا  افتـه یشـده اسـت.    لیدر رشت تکمتولیدي شرکت  79ارشد  رانیکه توسط مد ؛باشد یم
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 نیمثبـت دارد و همچن ـ  ریتـأث  ينـوآور  یبـر دوسـوتوان   یینشان دادنـد کـه بـازارگرا    پژوهش

نین نقش مستقیم بازارگرایی بر عملکـرد  همچ دارد. یمثبت ریبر عملکرد تأث ينوآور یدوسوتوان

  یید شد.أاما نقش دوسوتوانی نوآوري به عنوان متغیر میانجی ت ،شرکت مورد تأیید قرار نگرفت

  

زارگرایی بـا  برداري نوآوري، بازارگرایی انفعـالی،  اکتشاف نوآوري، بهره کلیدي: هاي هواژ

  .فعال، عملکرد شرکت

  

  مقدمه -1
 در تمایـل  ایـن  و اسـت  بـوده  جـذاب  موضـوعات  از یکـی  شرکت عملکرد اخیر، دهۀ دو در

 بـه  پاسـخگویی  بـراي  ].1[اسـت  شـده  منجر بسیاري هاي نوآوري بروز به یپژوهش هاي زمینه

 و خـدمات  بایـد  بلکـه  کننـد  ایجـاد  را جدیـد  یندهايافر باید فقط نه ها شرکت رقابتی، محیط

 بازارهـاي  بـراي  را خـود  فعلـی  يهـا  توانمندي و نوظهور بازارهاي براي را جدید محصولات

 بقـا  براي مهمی قابلیت مداوم، تغییرات و سریع انجام توانایی علاوه، به و گیرند کار به موجود

 تبـدیل  دوسـوتوان  شـرکت  یـک  به یا باشد دوسوتوان باید موفق شرکت یک. است بلندمدت

 انطبـاق  وانـایی ت طریـق  از مـدت  بلنـد  زمانی دوره یک در تواند می شرکت برتر عملکرد. شود

 وهدفمند  و مسنجم مدیریت ساختار ایجاد تغییرات، این به سریع واکنش و تغییرات با مناسب

 دست همتراز هاي شرکت از بهتر نتایجی به دارایی ترین اصلی عنوان به کارکنان با مناسب رفتار

ی و هـاي پویـاي بـازارگرای    بـا توجـه بـه اهمیـت بـالاي قابلیـت       .]32-21، صص 2[ یابد می

کشور به  در هایی هشپژودوسوتوانی نوآوري به عنوان دو مورد از منابع اصلی شرکت، تاکنون 

گیري در زمینه تأثیر بازارگرایی بر عملکرد شـرکت بـا توجـه بـه نقـش       منظور ارائه مدل اندازه

تـوان گفـت کـه هـدف      به طـور خلاصـه مـی    میانجی دوسوتوانی نوآوري انجام نگرفته است.

گري متغیرهاي اکتشـاف   جیبررسی تأثیر بازارگرایی بر عملکرد شرکت با میان پژوهش حاضر،

به مبانی نظـري و پیشـینه    نخستاست. به این منظور در ادامه  2برداري نوآوري و بهره1نوآوري

                                                                                                              
1. Explorative Innovation 
2. Exploitative Innovation 
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هـاي   ا بیان شده و با استفاده از دادهه شده است، سپس مدل پژوهش و فرضیه پژوهش پرداخته

هـا بـا    تحلیـل داده  اي تولیـدي شـهرك صـنعتی رشـت بـه تجزیـه و      ه دست آمده از شرکت هب

جزئی پرداخته شده  مربعات کارگیري روش مدلسازي معادلات ساختاري و الگوریتم حداقل هب

  ده است. شاست و در ادامه نتایج پژوهش ذکر 

  

  مبانی نظري پژوهش -2

  عملکرد شرکت -2-1

هاي مدیریتی است و یکـی   در پژوهش هاي مورد بحث یکی از مهمترین سازه شرکتعملکرد 

عملکرد یـک  آید.  هاي تجاري به حساب می یت در شرکتترین معیارهاي سنجش موفق از مهم

عملکـرد   پـژوهش گیـري شـود. در ایـن     ت که باید با چندین معیار انـدازه سازه چند بعدي اس

 ـ معیارهاي بیرونی اثربخشی یک شرکت که دو حـوزه کلـی عملکـرد    :عبارت است از ازار و ب

اشـد.  ب عنصر محوري نظام اقتصادي آزاد میگیرد. بازار و عملکرد آن  بر می عملکرد مالی را در

و  کننـد  می د که خریداران و فروشندگان با یکدیگر رابطه برقرارشو بازار به ترتیباتی اطلاق می

کـه   اسـت میزانی  یا عملکرد مالی، درجه .]120، ص3[نمایند. اقدام به خرید و فروش کالا می

 آیـد. اهـداف   مـی  نائـل  آنـان  ثـروت  افزایش راستاي در سهامداران مالی هاي هدف به شرکت

 ثـروت  یعنـی افـزایش  ، اصـلی  هـدف  بـه  دسـتیابی  راسـتاي  در مدیریت شرکت که عملیاتی

 تـوان  مـی  آن مبنـاي  بر است که معیارهایی و ها شاخص گیرنده  بر در کند، دنبال می سهامداران

 در شـرکت  یـک  مالی موقعیت کرد. ارزیابی گیري اندازه را تجاري رکتش یک مالی عملکرد

 زیـادي  انـدازه  تا شرکت یک عملیات زیرا، است و ضروري حیاتی امري گیري تصمیم فرایند

  .]4[ است مالی آن موقعیت به وابسته

  

  بازارگرایی -2-2

کـرده و ایـن    را درك خـود  اي است که یک سازمان نیازهـاي مشـتریان   گرایش به بازار درجه

مشـتري  بینی آینده و برآورده ساختن نیازهـاي   در کل سازمان به ابزاري براي پیشاطلاعات را 

) و نـارور و  1990( کهلـی و جاورسـکی   ،بر پایه دیدگاه مبتنی بـر منـابع  . ]5[ سازد تبدیل می
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هـاي  به عنوان سطح وسیعی از اطلاعـات بـازار مربـوط بـه نیاز    را  بازارگرایی)، 1990( اسلاتر

واحــدها و پاسـخگویی بــه آن   آشـکار و پنهـان مشــتریان، انتشـار ایــن اطلاعـات در سراسـر     

بــه صــراحت در تعــاریف خــود از  )1990( اگرچــه کهلــی و جاورســکی .]7 ؛6[انــد دانســته

بـازارگرایی   .]18-1 ، صـص 6[کننـد  تأکیـد مـی   مشتریان فعلی و آینده به نیازهاي ،بازارگرایی

تجربـی بـه روي   هاي  د که تمامی تجزیه و تحلیلکن شتریان را بیان مییازهاي آشکار مانفعالی ن

بازارگرایی فعال، به عنوان توانایی و یا قابلیـت پیوسـته بـراي بررسـی      اند. این بعد تمرکز کرده

  .]151-145 ، صص8[رود نیازهاي پنهان مشتریان به کار می

  

  دوسوتوانی نوآوري -2-3

انی نـوآوري ارائـه شـده اسـت.     یف متعددي بـراي دوسـوتو  در ادبیات مربوط به نوآوري، تعار

  گردد.  بر می توسط دانکن 1976ها در مورد مفهوم دوسوتوانی سازمانی به سال  پژوهش

هاي  ض))، یعنی مقابله با چالش سازمان)، به مفهوم (( مدیریت تناق1996( تاچمن و اوریلی

انی را به عنوان توانایی یک سازمان براي دوسوتو آنهاکند.  اشاره می مدت ظاهر موفق در درازبه 

گرایانـه) و نـوآوري    ( تغییـرات تحـول   هـاي مـداوم   مدیریت هر دو نوآوري تـدریجی، بهبـود  

آنهـا بـه    کننـد.  تعریـف مـی   نقلابی) بـه طـور همزمـان   (تغییرات ا رادیکالی، تغییرات ناپیوسته

دوسـوتوان بـه ظـاهر بایـد      هاي ه همه سازمانهاي مشترك تأکید دارند ک اي از ویژگی جموعهم

هـاي مشـترك در سراسـر     بسته و ارزش -فرهنگ سازمانی باز شامل ساختارهاي متمایز، قوي،

   .]10، ص9[ سازمان، باشند

بـرداري نـوآوري اسـت. بسـیاري از      اکتشـاف و بهـره   کی از مفاهیم دوسوتوانی نـوآوري، ی

اي در حال تغییر، نیاز به سازگاري ه در این زمینه انجام شده است، زیرا بقا در محیط ها پژوهش

کند که اکتشـاف بیشـتر    )، بیان می1991( 1برداري دارد. مارچ هاي اکتشاف و بهره هر دو فعالیت

 تنوع مرتبط اسـت. بـا ایـن حـال     و هاي جدید هایی همچون نوآوري، کشف فرصت به فعالیت

بـراي   .]10[ شـود  کرد مـی سازي و عمل وري، پیاده برداري شامل مواردي چون تولید، بهره بهره

هـاي جدیـد، دانـش و     ها ضروري است که به هر دو مورد توجه کنند. اکتشاف فرصت شرکت

                                                                                                              
1. March 
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برداري منابع و دانش فعلی و موجود از سوي دیگر. مـدیریت کـردن    وري از یک سو و بهرهافن

گی و ینـد، شایسـت  اهر دو مفهوم، وظیفه آسانی نیست، زیرا این دو اساسا از لحاظ سـاختار، فر 

هـاي افزایشـی در حـال تغییـر را در بـر       اکتشـاف، فعالیـت   براي مثال، استدلال با هم متفاوتند

بـرداري بیشـتر    کند. در حالی که بهـره  گیرد و بر یادگیري از طریق آزمون و خطا، تمرکز می می

بـرداري   گیرد. عـلاوه بـر ایـن، جـایی کـه بهـره       هاي کاهشی در حال تغییر را در بر می فعالیت

 کنـد کـه ممکـن اسـت کـاملاً      راساس گذشته سازمان باشد، اکتشاف بیشتر بر آینده تمرکز میب

و  هـاي اکتشـافی   مـدیریت همزمـان فعالیـت    در نتیجـه . ]11[ متفاوت از گذشته سازمان باشد

  .]12[ کند هاي متناقضی را ایجاد می ها و چالش برداري، تنش بهره

  

  بازارگرایی و دوسوتوانی نوآوري -2-4

طور جداگانه مورد بررسی  بازارگرایی و دوسوتوانی نوآوري، هر یک از ابعاد به بینبررسی روابط  در

اند بازارگرایی که شامل دو نوع رفتار خاص مربوط  بیان کرده )2008( ورگان و برتهونم گیرد. قرار می

کت عملکـرد  کند تـا یـک شـر    ها کمک می رایی فعال است به شرکتبه بازارگرایی انفعالی و بازارگ

هاي توسعه محصول جدید سود ببرند. تـأثیر بـازارگرایی    نوآورانه داشته باشند و در نهایت از فعالیت

 تر از بازارگرایی انفعالی است. اگرچه بازارگرایی خصوصـاً  فعال روي موفقیت محصول جدید وسیع

رقـابتی شـرکت    ها کپی شود و در نتیجه مزیـت  انفعالی ممکن است توسط دیگر شرکتبازارگرایی 

ل موفقیت محصـول جدیـد را   نسبت به بازار تبدیل به تساوي شود ولی در این زمینه بازارگرایی فعا

بخشد. تأثیر تکنیکی بازارگرایی انفعالی روي بهبود محصـول جدیـد اسـت، در حـالی کـه       بهبود می

یـن اسـت کـه    دهنـده ا  بازارگرایی فعال روي عملکرد نوآوري محصول تـأثیر دارد. مطالعـات نشـان   

بخشد که دلالت بر نوآوري  حصول را به صورت گسترده بهبود میبازارگرایی فعال عملکرد نواورانه م

  . ]1353- 1329، صص 5[ کند و نقش مهمی را در اجراي استراتژي بازارگرایی فعال دارد می

ازد س ـ که سـازمان را قـادر مـی    استاز دوسوتوانی سازمانی  نیازيپیش به عنوان بازارگرایی

ان بـه  به عملکرد سازم به صورت همزمان براي دستیابیبرداري را  هاي اکتشاف و بهره نوآوري

هایی که تنهـا فقـط بـر یکـی از ایـن دو       شرکت اگیرند تا بازده مورد انتظاري در مقایسه بکار 

. نتایجی که به دست آمده این است که براي دستیابی به کسب نمایند ،کنند استراتژي تمرکز می
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متغیرهـاي   -1هاي دوسوتوان بایـد عملیـات مـدیریتی اجـرا شـود:       عملکرد بالاتر در سازمان

 -2 ؛یندها) براي پشتیبانی از دوسوتوانی بایـد طراحـی شـود   اها و فر سیستم (ساختار، سازمانی

تیم مدیریت حضور توان که نیازمند  گیري استراتژیک براي ایجاد و حفظ سازمان دوسو تصمیم

بـه   )2014( ١وي و همکـاران . ]13[سـازي اسـت   ریزي و پیاده یندهاي برنامهافر مارشد در تما

اند و از دونوع گرایش بازارگرایی فعـال و   بررسی تأثیر دوسوتوانی بر عملکرد شرکت پرداخته

هاي بـا گـرایش    اند. نتایج گویاي آن است که در شرکت انفعالی در پژوهش خود استفاده کرده

هـایی بـا    برداري تأثیر مثبتی بر عملکـرد شـرکت دارد، امـا در شـرکت     بهرهبازارگرایی انفعالی، 

 .]14[ گرایش بازارگرایی فعال، اکتشاف تأثیر مثبتی بر عملکرد شرکت دارد

ي تولیدي در ها گ بازارگرایی فعال، باعث یادگیري)، فرهن2001( گیما و کو-به باور آتوهن

انـد کـه    )، اظهـار کـرده  2004( ز هـی و ونـگ  ی اپژوهشدر  .]15[ شود شرایط بازار جدید می

شود و تأثیر بازارگرایی فعال بر اکتشاف  برداري نوآوري می اعث ایجاد بهرهبازارگرایی انفعالی ب

  اي به صورت زیر تدوین شده است: فرضیه بنابراین .]16[ نوآوري بیشتر است

H1 : .بازارگرایی بر دوسوتوانی نوآوري، تأثیر مثبت دارد  

  

  وسوتوانی نوآوري و عملکرد شرکتد -2-5

تواند  رداري نوآوري است و تأثیري که میب اکتشاف و بهرهکی از مفاهیم دوسوتوانی نوآوري، ی

انجام شده است، زیـرا بقـا در   در این زمینه  ها پژوهشها بگذارد. بسیاري از  بر عملکرد شرکت

بـرداري دارد.   اکتشـاف و بهـره  هـاي   دو فعالیـت هاي در حال تغییر، نیاز به سازگاري هر  محیط

 زیادي چون آلپکان، سنل و آیدن يهاهشپژوارتباط دوسوتوانی نوآوري و عملکرد شرکت در 

دهنده ایـن   انجام گرفته است که نتایج نشان )2005( گیما -) و آتوهن2004( ) و دانلس2012(

ي هـم منجـر بـه    اخـذ اسـتراتژ   سـزایی دارد.  است که دوسوتوانی نوآوري بر عملکرد تأثیر بـه 

در  .]18 ؛17 ؛13[ که بر عملکرد شرکت تأثیرگذار استهاي مختلف دوسوتوانی نوآوري  جنبه

توانـد منجـر بـه افـزایش نـوآوري       مـی  برداري نوآوري استراتژي بهره)، 2004( دانلس پژوهش

وري محصـولات و خـدمات شـود در     هاي اصلاح و بهره دادن فعالیت ارعملکرد با اولویت قر

                                                                                                              
1. Wei et al 
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منجـر بـه    پژوهشپذیري و  هاي مرتبط با ریسک ستراتژي اکتشاف نوآوري با فعالیتکه احالی 

ی کـه از  پژوهش ـدر  .]502-483 ، صـص 19[ شود کرد نوآورانه محصولات و خدمات میعمل

(اکتشـاف نـوآوري و    نی نـوآوري نشان داده شـده اسـت، دوسـوتوا    2001 گیما -سوي آتوهن

از ایـن   .]74-54 ، صص15[ ورانه شرکت تأثیر مثبت داردد نوآبر عملکر برداري نوآوري) بهره

  اي به صورت زیر تدوین شده است: رو، فرضیه

H2 :.دوسوتوانی نوآوري بر عملکرد شرکت، تأثیر مثبت دارد  

  

  بازارگرایی و عملکرد شرکت -2-6

وري، رشد دهنده این است که بازارگرا شدن همواره با عملکرد برتر در سودآ ها نشان تجزیه و تحلیل

از بـا ایـن حـال، بعضـی محققـان       .]489 ، ص19[ فروش و موفقیت محصول جدید همراه اسـت 

گرایی به مدیران این امکان را اند. بازار تواند به شرکت بزند، انتقاد کرده هایی که بازارگرا شدن می آسیب

هـا موقعیـت    که شرکت ندکن د. آنها بیان میدهد که بازار را تنها از طریق دید مشتریان فعلی بنگرن می

اي بیـان شـده   دهند که مدیران بیش از حـد بـه نیازهـ    ر صنعت را به این دلیل از دست میرهبري د

بیان و همکاران  ایلماز. ]41- 24 ، صص21؛ 1192- 1181، صص 20[ کنند مشتریان خود توجه می

 خود را باید تمام تلاشي بر شناسایی و درك نیازهاي مشتریان دارد، ا کنند شرکتی که تمرکز ویژه می

شود.  در نهایت منجر به عملکرد برتر میدر جهت کسب، بهبود و استفاده از اطلاعات بازار باشد که 

ها با گرایش بازارگرایی انفعالی بر اطلاعات بازار در مورد محصولات فعلی و بازار هدف خود  شرکت

هایی با گرایش بازارگرایی  شرکت  ر حالی کهد. دنکن تأکید می براي شناسایی نیازهاي بیان شده مشتریان

کردن نیازهاي  ار را از طریق شناسایی و برآوردههاي جدید باز ل، نیازهاي پنهان مشتریان و فرصتفعا

هـاي   نوع بازارگرایی منجر بـه یـادگیري   این دو. ]22[ کند کشف می ن و در حال ظهور مشتریانپنها

 یري انطبـاقی محققان، بازارگرایی انفعالی را مرتبط بـا یـادگ   شود. بعضی رانه میمتفاوت و نتایج نوآو

(تغییـرات   بازارگرایی فعال را مرتبط با یـادگیري تولیـدي   دانند. از یک سو (اصلاحات تاکتیکی) می

  به صورت زیر تدوین شده است: هایی از این رو، فرضیه .]19؛ 5[دانند اساسی استراتژیک) می

H3:  کت، تأثیر مثبت دارد.بازارگرایی بر عملکرد شر  

H4 :ارتباط بین بازارگرایی و عملکرد شرکت نقش میانجی دارد دوسوتوانی نوآوري در.  
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  پیشینه پژوهش  -3
  

  هاي مورد مطالعه دست آمده از پژوهشه خلاصه نتایج ب  1 جدول

 منبع موضوع پژوهش هاي پژوهش یافته

مأموریـت اسـتراتژیک   کوس دارد و نقـش  شکل مع uبازارگرایی فعال بر نوآوري رادیکالی تأثیر 

به عنوان متغیر میانجی تأثیر منفی و نقش گرایش به یادگیري و قدرت عملکردي بازاریابی تـأثیر  

 مثبتی بر ارتباط بین بازارگرایی فعال بر نوآوري رادیکالی دارد.

ــازا رگرایی تــأثیر علــی ب

 ]18[ ...فعال و انفعالی 

هـاي رادیکـالی نسـبت بـه بـازارگرایی انفعـالی دارد و        بر نوآوري یی فعال، تأثیر بیشتريبازارگرا

ط بـین بـازارگرایی فعـال بـر     مأموریت استراتژیک به عنوان متغیر میـانجی تـأثیر منفـی بـر ارتبـا     

نقش مثبتـی در ایـن    گرایش به یادگیري نیز به عنوان متغیر میانجیهاي رادیکالی دارد و  نوآوري

 کند. رابطه بازي می

زارگرایی و ماهیـــت بـــا

 هــــــاي  نــــــوآوري

 دوسوتوانی
]23[ 

هـاي بـا تکنولـوژي پیشـرفته      ت تأثیر مثبـت دارد در نتیجـه شـرکت   دوسوتوانی بر عملکرد شرک

 مند شوند. برداري به طور همزمان بهره توانند از توانایی اکتشاف و بهره می

ــدي  پیشــینه اي از توانمن

 دوسوتوانی
]24[ 

تـأثیر  با استراتژي نوآوري اکتشاف دارد و بر عملکـرد نوآورانـه   بازارگرایی فعال ارتباط نزدیکی 

، همچنـین دوسـوتوانی  و که بازارگرایی انفعالی تأثیر بیشتري بر عملکرد مالی  گذارد در حالی می

 دارد.تأثیر مثبتی بر عملکرد شرکت 

بررســـــی ارتبــــــاط  

بــازارگرایی و مقایســه   

 ...تأثیر دوسوتوانی 

]25[ 

برداري تأثیر مثبتـی بـر عملکـرد شـرکت دارد در      بازارگرایی انفعالی، بهره گرایش ها با در شرکت

هـایی بـا گـرایش     بر عملکرد شرکت دارد اما در شـرکت شکل وارونه  uکه اکتشاف، تأثیر  حالی

  بازارگرایی فعال، اکتشاف تأثیر مثبتی بر عملکرد دارد.

ــازمانی،   ــوتوانی س دوس

ــرد  ــازارگرایی و عملک ب

  شرکت

]14[ 

گـاهی بـه   همـواره ن هـاي موجـود بایـد     رد راهبـردي بـراي حـل چـالش    ها با یک رویک ـ نسازما

ت داشـتن تـوازن مناسـب دو    بـرداري و اکتشـاف داشـته باشـند کـه در صـور       هاي بهـره  فعالیت

کـار متغیـر بـا تغییـرات      و برداري، ضرورت اصلی در فضاي کسـب  بهرههاي اکتشاف و  توانمندي

 سریع فناورانه است.

همزمــان، دوســوتوانی 

الگـــــوي مناســـــب  

هـاي  ماندهی فعالیتساز

 و ...اکتشاف 

]2[ 

اـي بهـره   الیتهاي دانش بنیانی است که به طور همزمان فع راي دوسوتوان شدن نیاز به سازمانب بـرداري   ه

هاي اکتشاف براي توسـعه قابلیـت جدیـد را مـدیریت کننـد ولـی        یندهاي فعلی و فعالیتافربراي توسعه 

 اهمیت است دوسوتوانی رابطه مثبتی با عملکرد سازمان دارد.ز یچیزي که حا آن

ــوتوانی   ــین دوســ تبیــ

ســـازمانی بـــه عنـــوان 

 ...مفهومی نوین 

]26[ 

کننـدگی   دوسوتوانی سازمانی بر عملکرد محصولات تولیدي تأثیرگـذار اسـت امـا نقـش تعـدیل     

  گرفت.پویایی محیطی در رابطه با دوسوتوانی و عملکرد سازمان مورد تأیید قرار ن

ــر    ــوتوانی ب ــأثیر دوس ت

عملکرد صنایع تولیدي: 

...  

]27[ 

بازارگرایی و نوآوري مدیریت اثرمعنادار و مثبتی بر نـوآوري فناورانـه دارد و همچنـین هـر سـه      

وآوري فناورانـه در محصـولات و فر      وآوري مـدیریت و نـ ینـدها منجـر بـه    امتغیر بازارگرایی، نـ

  شود. می عملکرد برتر بنگاه

یر بازارگرایی و تبیین تأث

 ]28[  ...نوآوري مدیریت بر 

بـا   هـایی  هاي جدید در بخـش  هاي جستجوي فرصت اهمیت شاخصدهنده  نشان پژوهشنتایج 

کـار و   و نیازهاي بیان نشده مشتریان و همچنین توجه بنگاه به روندهاي کلیـدي فنـاوري، کسـب   

  اند. اکتشافی بوده سبک زندگی مشتریان در بعد بازارگرایی

هبرهاي بـازارگرایی و  را

نوآوري، رویکـردي بـه   

  ...پویایی 

]29[ 
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  مدل مفهومی پژوهش -4

ه شده ئهاي ارا ی انجام شده بر مبانی نظري و مدله مدل مفهومی پژوهش، با بررسئبه منظور ارا

مختلف نشان داده شد که الگویی کامل در حوزه بازاریابی جهت ارتقاي عملکـرد سـازمان بـا    

بـرداري نـوآوري،    رایی فعال، اکتشاف نوآوري و بهرهبازارگرایی انفعالی، بازارگ توجه متغیرهاي

نشان داده شـده اسـت کـه     1 اساس شکل شده است. بنابراین الگوي مفهومی پژوهش برنارائه 

باشـد. در الگـوي    مـی اساس متغیرهاي بیان شـده   بر شرکتهدف از این الگو، ارتقاي عملکرد 

بـه عنـوان متغیـر وابسـته و      شـرکت عنـوان متغیـر مسـتقل، عملکـرد      ه شده بازارگرایی بهئارا

  باشند. متغیرهاي پنهان میانجی میدوسوتوانی نوآوري به عنوان 

  

  
  ]14[مدل مفهومی پژوهش  1شکل 

  شناسی پژوهش روش -5
 -توصـیفی  هـا از نـوع   حسـب روش گـردآوري داده   ربردي و بـر این پژوهش از نظر هدف، کا

یـن  در اده اسـت.  ش ـهـا از پرسشـنامه اسـتفاده     شی است. همچنین جهت گـردآوري داده پیمای

هـاي مـورد نیـاز بـراي اجـراي مـدل سـنجش متغیرهـاي          آوري داده به منظـور جمـع   پژوهش

هاي تولیدي کوچک و متوسط واقـع در شـهرك صـنعتی رشـت کـه بـا        شرکت تمامپژوهش، 

شـرکت فعـال بـود بـه عنـوان جامعـه        155عادن استان گیلان توجه به آمار سازمان صنایع و م

آماري پژوهش درنظر گرفته شد. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران براي جامعـه آمـاري   

هـاي   هـا، داده  د که پس از توزیع و گـردآوري پرسشـنامه  ششرکت محاسبه  110تعداد  محدود

. ابـزار پـژوهش پرسشـنامه    ار گرفتو مورد تحلیل قر شدشرکت به صورت کامل دریافت  79

ییـد  أگرفته شده و پس از تعدیل، روایـی آن مـورد ت   ]14[ بوده که از پژوهش وي و همکاران

  اکتشاف نوآوري

 برداري نوآوري بهره

 نوآوري نیدوسوتوا

  عملکرد مالی

 عملکرد بازار

 بازارگرایی سازمان عملکرد

  بازارگرایی انفعالی

 بازارگرایی فعال



 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

28 

ال، بـازارگرایی فعـال   ؤس 6اساتید قرار گرفت. پرسشنامه شامل متغیرهاي بازارگرایی انفعالی با 

 3ال، عملکـرد بـازار بـا    ؤس ـ 5برداري نوآوري با  ال، بهرهؤس 5ال، اکتشاف نوآوري با ؤس 6با 

ال با طیف لیکرت سنجیده شده است. به منظـور تعیـین پایـایی    ؤس 4ال و عملکرد مالی با ؤس

الات از طریق ضریب آلفاي کرونباخ عمـل شـده کـه    ؤکید بر همسانی درونی سأپرسشنامه با ت

 پایـایی  نـده ده کـه نشـان   ه شـده ئارا 2 محاسبه شده و در جدول SPSSافزار  با استفاده از نرم

 است. متغیرهاي پژوهش مطلوب

  

  ضرایب آلفاي کرونباخ  2 جدول

 لفاي کرونباخآ  ها الؤتعداد س  ابعاد متغیر

 بازارگرایی
 88/0  6  انفعالی

 85/0  6  فعال

  دوسوتوانی نوآوري
 78/0  5  اکتشاف نوآوري

 89/0  5  برداري نوآوري بهره

 عملکرد شرکت
 79/0  3 عملکرد بازار

  76/0  4 مالیعملکرد 

  

  ها تحلیل یافته -6
 حـداقل  روش بـا رویکـرد   سـاختاري  معادلات مدلسازي روش از ها داده تحلیل قسمت در

 پـژوهش  مفهـومی  مـدل  براي بررسی  Smart PLSافزار نرم از استفاده با جزئی و مربعات

 هـا آن در کـه  اسـت  هایی پژوهش ابزار براي تحلیل بهترین روش است. این شده گرفته بهره

ضمن آنکـه   باشد می نرمال غیر ها داده توزیع نمونه اندك و حجم پیچیده، متغیرها بین روابط

. ]30[ باشد جهت سنجیدن روابط علّی، رویکرد حداقل مربعات جزئی روشی بسیار مناسب می

  شود. ها پرداخته می هاي حاصل از تحلیل داده در ادامه به بررسی یافته
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  ها آزمون فرضیه -6-1

ها، به  و داشتن برازش مناسب مدل گیري و مدل ساختاري هاي اندازه از بررسی برازش مدلپس 

هاي پژوهش پرداخته شده است. لذا نتایج حاصل از ضرایب معناداري  بررسی و آزمون فرضیه

مسـیرهاي  ضرایب اسـتاندارد شـده    نشان داده شده است. 2 در شکل ها براي هریک از فرضیه

  ه شده است.ئارا 4و  3 هاي جدولدر  ها و نتایج بررسی فرضیه فرضیهمربوط به هر یک از 

 

  

  داري مدل ساختاري نهایی پژوهش در حالت ضرایب معنی 2شکل 

  
  هاي پژوهش آزمون فرضیه  3جدول 

  نتیجه tآماره   تخمین  متغیر  اثر  متغیر  

  بازارگرایی فرضیه اول
  

  تأیید  30/21  867/0  نوآوري دوسوتوانی

  دوسوتوانی نوآوري  مفرضیه دو
  

  تأیید  55/4  658/0  عملکرد

  رد  21/1  -197/0  عملکرد   بازارگرایی فرضیه سوم
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  آزمون میانجی گري دوسوتوانی نوآوري  4جدول 

  نتیجه tآماره   تخمین  متغیر  وابسته  متغیر میانجی  متغیر مستقل  

  یدتأی  89/4  781/0  عملکرد  دوسوتوانی نوآوري  بازارگرایی فرضیه چهارم

سه دهد که  نشان می 4و  3 هاي ها و ضرایب معناداري با توجه به جدول نتایج آزمون فرضیه

 پـژوهش مقدار ضریب معنـاداري فرضـیه اول   شود.  یه پژوهش تأیید و یک فرضیه رد میفرض

که بـازارگرایی بـه طـور مسـتقیم بـر دوسـوتوانی        دهد میبه دست آمده است و نشان  30/21

، دوسـوتوانی  55/4 پژوهشد و با توجه به مقدار ضریب معناداري فرضیه دوم نوآوري تأثیر دار

 21/1با توجه به ضریب معنـاداري   پژوهشنوآوري بر عملکرد تأثیر مستقیم دارد. فرضیه سوم 

ضـریب معنـاداري    که بازارگرایی بر عملکرد تأثیر مستقیم ندارد ولی با توجه بـه  دهد مینشان 

یی و وانی نوآوري به عنوان متغیر میـانجی در رابطـه بـین بـازارگرا    ، دوسوت89/4فرضیه چهارم 

   .شود یید میأتهاي تولیدي  عملکرد در شرکت

  

  گیري نتیجه -7

یکی از مباحث مهم و محـوري در مـدیریت    شرکت بازارگرایی و تأثیر آن بر عملکرد نوآورانه

صنعتی رشت به عنوان کوچک و متوسط فعال در شهر هاي  مداري است. شرکت بازار و مشتري

بـا اسـتفاده از    هاي گردآوردي شده از طریق پرسشـنامه  دادهجامعه آماري در نظر گرفته شده و 

دهـد   نتایج پژوهش نشان می .دش در راستاي مدل پژوهش تحلیل مدلسازي معادلات ساختاري

 ـ  ـ ثیر مثبـت و أکه بازارگرایی بر دوسوتوانی نوآوري و دوسوتوانی نوآوري بر عملکرد ت  ارادمعن

؛ مهمـت، آلپکـان،   2014؛ دربیشایر2014هاي وي، ژائو و ژانگ ها توسط پژوهش دارد. این یافته

و 2010؛ ژانگ و دوآن 2013؛ آیدن، آلپکان و سانال2013؛ چویی و لی2013آرن، سزن و آیدن

م ثیر مستقیأت نتایج فرضیه سوم پژوهششوند.  ؛ حمایت می2010بلاکر، فلینت، مایرز و اسلاتر، 

کـه نقـد اصـلی در مـورد رفتـار       ایـن معن ـ ه اب، کند یید نمیأبازارگرایی بر عملکرد شرکتی را ت

بازارگرایی است که سازمان را در درك و شناسایی نیازهاي بیان شده و پنهان مشـتریان یـاري   

 کند که همان نیاز بیان شده از طرف مفاهیم بازارگرایی به انفعالی بودن تمرکز می اغلب کند. می
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مشتریان است که در نتیجه شامل ماهیت بازارگرایی فعـال یـا درك نیازهـاي پنهـان مشـتریان      

انی نـدارد. از طرفـی،   و، همخ ـ2014هـاي وي، ژائـو و ژانـگ    شود کـه بـا نتـایج پـژوهش     نمی

بیان کرده است که نتایج بازار محور شدن باعث نادیـده گـرفتن یـا توجـه کـافی       2010بودلاج

شود و توجه بیش از حد به یک بعد از بازارگرایی  ه یا بازارهاي جدید میداشتن به رقباي بالقو

، دوسوتوانی نـوآوري  پژوهشدر فرضیه چهارم  .]31[ شود ها می موجب عدم موفقیت شرکت

گیري از یک تعامل  برداري و همچنین بهره بهره ،هاي اکتشاف با در نظر گرفتن همزمان نوآوري

ن بـازارگرایی و عملکـرد نقـش میـانجی داشـته باشـد کـه در        تواند در ارتبـاط بـی   دوسویه می

  نمایان است.  2014، دربیشایر2014هورلی و هورت هاي پژوهش

پیشنهاد  »تأثیر مثبت دارد بازارگرایی بر دوسوتوانی نوآوري«با توجه به تأیید فرضیه اول که 

در زمینـه  هـاي اسـتراتژیک خـود را     گیـري  مدیران شرکت ها بایـد جهـت   نخستد که شو می

تـري اسـت کـه باعـث      گیري اسـتراتژیک عامـل اساسـی    زیرا جهت، دکننبازارگرایی مشخص 

که یـک شـرکت تصـمیم بـه عملیـاتی کـردن        زمانی شود. بنابراین تخصیص منابع شرکت می

هـاي   گیرد باید شروع بـه بـازبینی بـازارگرایی و همتـرازي بـا ویژگـی       دوسوتوانی نوآوري می

هـایی بـا    یندهاي تخصیص منـابع نمایـد. در شـرکت   اد در ایجاد فرگیري استراتژیک خو جهت

بـرداري نـوآوري اختصـاص     گرایش بازارگرایی انفعالی، مدیران باید منابع بیشتري را بـه بهـره  

در شرکت هایی با گرایش  رعکسیا ب شود زیرا باعث تمرکز استراتژیک یک شرکت می، دهند

 ري به اکتشاف نوآوري اختصاص دهند.بازارگرایی فعال، مدیران باید منابع بیشت

، »دوسوتوانی نوآوري بر عملکرد شرکت، تأثیر مثبـت دارد « با توجه به تأیید فرضیه دوم که

انـداز مشـترك و    د مدیران به ایجاد ساختار غیر متمرکز، فرهنگ مشترك، چشـم شو پیشنهاد می

انـداز   بـا داشـتن چشـم   هـاي تولیـدي    ند. همچنین شـرکت کنپذیر اقدام  توسعه مدیران انعطاف

توانند دستیابی به دوسـوتوانی   اي بودن مدیران می مشترك، استخدام و انتخاب، آموزش و حرفه

بـا توجـه بـه عـدم     . نوآوري را تسهیل کرده و از این طریق باعث بهبود عملکرد شرکت شوند

ییـد فرضـیه   أو از طرف دیگر ت »بازارگرایی بر عملکرد، تأثیر مثبت دارد« تأیید فرضیه سوم که

، »مبنی بر نقش میانجی دوسوتوانی نوآوري در رابطه بین بازارگرابی بر عملکرد شرکت«چهارم 

شود براي بهبود عملکرد شرکت، به تقویت دوسوتوانی نوآوري  ها پیشنهاد می به مدیران شرکت

 اقدام نمایند تا بتوانند از طریق این متغیر میانجی، عملکرد شرکت را بهبود بخشند.
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اطمینان از صحت نتایج به دسـت   براي آینده هاي پژوهشن در اشود سایر محقق پیشنهاد می

تواند از انحـراف   می اقدام. این ندکننیز آزمون هاي تولیدي  آمده، این روابط را در سایر شرکت

 رابطـه بـین   دوسـوتوانی نـوآوري در   متغیردر این پژوهش نقش میانجی . نتایج جلوگیري کند

 ـ شـرکت  عملکـرد  و بـازارگرایی   ــ ورد بررسـی قـرار گرفـت، پیشـنهاد مـی     م ن در اشـود محقق

گري دوسوتوانی نوآوري در رابطه بـین بـازارگرایی و   هاي خود به بررسی نقش تعدیل پژوهش

  .عملکرد شرکت بپردازند
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 خود به را دوم و اول هايرتبه مالیاتی هايتخفیف و معافیت معیارزیر با دولت هايحمایت عامل و

  .دادند اختصاص

  

  .تحلیل سلسله مراتبی ،متوسط و کوچک هايشرکت ،سازمانی آوريتاب :کلیدي هايواژه

  

  مقدمه - 1
 در مقابله با که هاییسازمانآن دسته از  به بررسی و تحلیل بحران منظر از هاسازمان مطالعه

 اطمینان عدم. ]29 ص ،1[ پردازدمی اند،دچار فروپاشی شده بزرگ رویدادهاي و حوادث

را به خطر  امروزي هايسازمانمخاطرات محیطی بقاي  و ، تحولاتتغییرات آینده، به نسبت

 حملات مشتریان، هايانتظار سطح در تغییر طبیعی، بلایاي مثالراي ب ،انداخته است

 به که مواردي هستند تغییرات تکنولوژي و تجهیزات خرابی اقتصادي، رکود تروریستی،

 سازمان یک امنیت و ثبات تضعیف موجب مختلف حوادث از بعضی چگونه اینکه درك

 چرا که است این رسدمی ذهن به که الیؤس اما .]5375 ص ،2ند [نکمی کمک ،شودمی

 به رو مسیر و اندمانده باقی خود قوت به همچنان حوادث این وجود با هاسازمان از بعضی

 با رویارویی به قادر یکسانی شرایط چنین در دیگر بعضی و دهندمی ادامه را خود رشد

 اینگونه تمایز وجه و موفقیت راز شوند؟می شکست به محکوم و نبوده محیطی مخاطرات

 است شده آن موجب پایدار موفقیت و بقا حفظ به دستیابی ضرورت چیست؟ در هاسازمان

 بر را خود تمرکز و کرده نظر تجدید کاروکسب هاياولویت در هاسازمان از بسیاري که

. دهند قرار شده ایجاد محیطی هايالزام به مناسب پاسخگویی و کاروکسب تغییرات با انطباق

 ورود مدیریت علم به سازمانی آوريتاب عنوان با نوینی مفهوم مهم این به رسیدن منظور به

 در رشد و انطباق ماندن، زنده به منظور شرکت یک ظرفیتآوري به تاب است. کرده پیدا

 در متوسط و کوچک صنایعبا توجه به نقش با اهمیت  ].3شود [اطلاق می تغییرات برابر

 نتایج اما ملی و غیره، زایی، افزایش درآمداز جمله اشتغال کشور یک اقتصادي اهداف پیشبرد

ها از دلیل دارا بودن بعضی از تفاوته ب صنایع این که است آن از حاکی شده انجام مطالعات

 شدت به محیطی تهدیدات با رویارویی هنگام بههاي بزرگ، جمله کمبود منابع با سازمان



  انو همکار سید عباس ابراهیمی  _____________________  ... آوريتاب بر مؤثر عوامل تحلیل جامع

39 

 و اندآوري بسیار کمتري از خود نشان دادهتاب هار مقایسه با آن سازمانو د بوده پذیرآسیب

در شرایط  بنابراین .]4[ نداشده انسانی و مالی منابع درحوزه ویژهبه زیادي صدمات دچار

نقش غیرقابل انکار صنایع کوچک و متوسط در تحقق  فعلی اقتصاد ایران و با توجه به

ماندن در  مصون رسیدن به پایداري و به منظور این صنایع سازيآورتاب اقتصاد مقاومتی،

 باید که رسدمی نظر به ناپذیراجتناب و ضروري امريمحیطی  هايو نوسان برابر تهدیدات

 از آمده دسته ب اطلاعات گیرد. همچنین قرار هاشرکت و هاسازمان مدیران کار دستور در

دهنده گواهی سمنان استان صنعتی هايشهرك شرکت کارکنان با گرفته صورت هايمصاحبه

مصاحبه با  دست آمده ازه اطلاعات بمطابق  مطالبی است که در قسمت فوق عنوان شد.

 در سمنان شهر صنعتی شهرك در مستقر هايشرکت درصد 90 از بیش ،این سازمان کارکنان

تعداد قابل توجهی از این  گذشته سال 10طی  و گیرندمی قرار متوسط و کوچک صنایع زمره

منحل و  محیطی مخاطرات و تغییرات برابر در مقاومت و آوريتاب عدم دلیله ب نوع صنایع

هاي بزرگ مستقر در شهرك صنعتی شهر و این در حالی است که شرکت اندشده غیرفعال یا

 کل درصد 80حدود( اندخوبی در برابر تهدیدات محیطی داشته نسبتبه آوريسمنان تاب

 خلأ ).است بوده 82- 92 هايسال زمانی بازه به مربوط اخیر سال 20در هاورشکستگی

 از متوسط و کوچک صنایع به توجه و بررسی عدمو  مبحث این در کافی دانش نبود و علمی

صنایع کوچک و متوسط به لحاظ  فعلی و نامطلوب بودن وضع ایران در آوريتاب حیث

از این . است ساخته ضروري را موضوع این به پرداختن که است دلایلی جمله از آوريتاب

هاي کوچک و حاضر درصدد آن است تا از دیدگاه مدیران و کارشناسان شرکت رو پژوهش

را ضمن  آوري صنایع کوچک و متوسطثر بر تابؤترین عوامل ممهممتوسط شهر سمنان، 

  .بندي کندرتبه شناسایی

  

  مبانی نظري و پیشینه پژوهش -2

  وريآمفهوم تابگیري شکل - 2-1

 در و معنا شده است »آوردن طاقت« و »کردن تحمل« معین لغت فرهنگ در »آوردن تاب« واژه

 مترادف »کردن مقاومت« و »کردن پایداري« مانند واژگانی با متضاد و مترادف واژگان فرهنگ
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 فردي روانشناسی اکولوژي، قبیل از گوناگونی و گسترده هايزمینه در 1وريآتاب مفهوم. است

 .است رفته کار به ایمنی مهندسی و بحران مدیریت مین،أت زنجیره مدیریت سازمانی، رفتار و

 و مهندسی علوم در سپس و شهرت یافت 1973 سال در 2هولینگ وسیلههب آوريتاب مفهوم

 معتقد است »هولینگ«. ]5384-5376 صص ،2[ شد گرفته کار به مدیریت علم در و اجتماعی

 ساختار در تغییر بدون اختلالات و تغییرات جذب توانایی از معیاري اکوسیستم یک آوريتاب

 رفته کاره ب مدیریت ادبیات در آوريتاب مفهوم نیز اخیر هايسال در .]5[ است عملکردش و

 فجایع و هاشوك برابر در مقاومت از است عبارت آن از ساده بیان یک و ]8، 7 ؛6است [

 با مرتبط مقالات بعضی در ].6اولیه [ شرایط به بازگشت و بازیابی توانایی با مأتو یافته گسترش

 سازمانی، اقتصادي و اجتماعیفنی،  نوع چهار به آوريتاب ،)بحران مدیریت ویژههب( مدیریت

-و سرعت می 4(فراوانی)، پرتدبیري3نیرومندي، افزونگی جزء چهار داراي و شده بنديتقسیم

 به آوريتاب مفهوم هازمینه همه که در کرد بیان توانمی بنديو براي جمع کل در ].8 ؛7[باشد 

 اختلال یک با مواجهه از بعد پایدار حالت به بازگشت منظور به عنصر یک توانایی و قابلیت

  .]5376، ص 2شود [می مربوط

  

  آوري سازمانیتاب - 2-2

 به مرتبطاجتماعی  و فنی اجزاي و عناصر از ايپیچیده شبکه از متشکل سازمانی سیستم یک

 منحصر سازمانی هویت ،دارند یکدیگر با که غیرخطی ارتباط و تعامل وسیلههب که باشدمی هم

به شمار آن  جداهاي مستمر از ویژگی تغییر که کنونی محیط در .آورندمی وجود به را فردي به

 حفظ و محیطی هاينوسان به پاسخگویی منظور به که است آن نیازمند سیستم یک ،رودمی

رویکردي است  سازمان ساختن آورتاب از این رو کند، پیدا دست انطباق قابلیت به عملکردش

 ص ،2[ است گرفته قرار مدیران کار دستور در محیطی هايریسک با انطباق جهت درکه 

 و اولیه وضعیت به بازگشت همچون عباراتی از در سازمان آوريتاب شناخت . براي]5385

                                                                                                                                               
1. Resilience  
2. Holling 
3. Redundancy  
4. Resourcefulness 
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. ]29 ص ،1[ است شده استفاده 2کردنرشد و ماندن زنده، کردن جذب نیرومندي، ،1عادي

 منظور به سازمان یک توانایی)1 :]9[ شودمی تعریف دوصورت به اغلب سازمانی آوريتاب

 به سازمان یک توانایی)2؛ اختلالات و هاسختی وجود با عملکرد بهبود یا حفظ و فشار جذب

 با مطالعه ادبیات نامساعد. رویداد یک با مواجهه از بعد اولیه حالت به بازگشت و ترمیم منظور

 به را سازمانی آوريتاب محققان برخی که بیان کردتوان می سازمانی آوريتاب به مربوط

در  نشده بینیپیش و سخت هايموقعیت با مواجهه در اولیه حالت به بازگشت توانایی عنوان

 سازمانی آوريتاب براي را بازگشت توانایی از فراتر نگاهی دیگر برخی گیرند ومی نظر

 شدن روزبه و یهماهنگ توانایی افزایش و جدید هايقابلیت توسعه براي مثال اند،شده متصور

 هايفعالیت ترکیب با که است هدفی آوري در سازمانتاب .]10[ جدید هايفرصت ایجادیا  و

 مدیریت اضطراري و ،بحران مدیریت مدیریت امنیت، ریسک، مدیریت جمله از مدیریتی

 صورت گرفته پیرامون مطالعات .]11[ یافت دست آن به توانمی کار و کسب تداوم مدیریت

-خودیند افرریسک، ، مدیریت3گريرفتاري، حس هايرویکرد شامل سازمانی آوريتاب

 پیچیده انطباقی سیستم عنوان به سازمان درنظرگرفتن با .]12[ شودو سیستمی می 4نوسازي

- تاب سطح يارتقا منظور به هاسازمان راه سر بر اصلی مانع سه که رسید نتیجه این به توانمی

 فعالیت آن در که است محیطی از هاسازمان محدود آگاهی مانع اولین: ]13[ دارد وجود  آوري

 يهاپیامد بررسی و بالقوه حوادث شناسایی قبیل از مواردي بیانگر 5موقعیتی آگاهی کنند،می

 تعهدات از آگاهی و بحران با مواجهه در سازمان دسترس در منابع میزان به نسبت آگاهی آنها،

 نقاط مدیریت و شناسایی در توانایی عدم مانع دومین. است ذینفعان تمامی با رابطه در سازمان

اشاره  سازمانی سیستم یک از اجزایی به کلیدي هايپذیريآسیب .است 6کلیدي پذیرآسیب

 .شودمی وارد سازمان به ناپذیري جبران خسارت آن دیدن آسیب یا و دادن دست از با که دارد

 میزانی 7انطباق ظرفیت .باشدمی پذیريانطباق ایجاد در سازمانی توانمندي فقدان مانع سومین

 و عادي کاروکسب در تواندمی سازمان ،آن موجب به که بوده سازمان یک پویایی و فرهنگ از

                                                                                                                                               
1. Bouncing Back  
2. Surviving and Thriving  
3. Sense-Making  
4. Self-Renewal Process  
5. Situation Awareness 
6. Management of Keystone Vulnerabilities 
7. Adaptive Capacity  
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 انطباق ظرفیت. نماید اتخاذ مناسب و موقع به هايتصمیم نیز بحرانی شرایط در و خود روزمره

 و حاکمیت ساختار ها،عملیات ها،استراتژي دادن تغییر و کردن جایگزین در شرکت توانایی

 را فرهنگ اهمیت سازمانی آوريتاب با ارتباط در باشد.می هاآشفتگی با مقابله منظور به غیره

 سازمان موفقیت کلید ،آوريتاب فرهنگ یک از برخورداري واقع در گرفت، نادیده نباید نیز

 و دانش سازيتازه و گذارياشتراك به در تمایل دهندهنشان فرهنگ این. رودمی شمار به

 باسازمانی داراي بعد دیگري  آوريتاب بنابراین .باشدمی پاسخگویی منظور به مستمر آمادگی

پاسخگویی با دو روش  هاسازمان در ضمن معمولاً ].14[ باشدآوري میتاب 1وان خلقیاتعن

 نشان واکنش یا پاسخ محیطی مخاطرات و تهدیدات به و پاسخگویی منعطف 2سفت یا خشک

  ].15[ دهندمی

  

  آوري سازمانی در صنایع کوچک و متوسطتاب - 2-3

 بیش اغلب و باشندمی هاکشور از بسیاري در اقتصاد فقرات ستون 3متوسط و کوچک هايبنگاه

 و دهندمی تشکیل کشورها از بعضی در را هابنگاه یا و هاشرکت همه درصد 90 از بیش

 کسی بر دیگر موارد و زایی اشتغال اقتصادي، رشد صادرات، لحاظ به صنایع اینگونه اهمیت

 تعداد مانند کمی معیارهاي اساسبر متوسط و کوچک هايبنگاه تعاریف بیشتر .نیست پوشیده

 را نفر 250 از کمتر اشتغال با هاي بنگاه اروپا اتحادیه .باشدمی مالی گردش میزان و یا کارکنان

 بر و در ایران بنا است نامیده »خرد« را نفر 10 از کمتر و »کوچک« را نفر 50 از کمتر ،»متوسط«

 شود می گفته صنایعی به کوچک صنایع صنعتی، هاي شهرك و کوچک صنایع سازمان تعریف

 شاغلان تعداد که باشند می صنایعی بزرگ، صنایع و باشد نفر 50 تا 5 بین آنها شاغلان تعداد که

هاي کوچک و آوري شرکتثر بر تابؤبررسی عوامل م .]16[ دباش نفر 50 از آنها بیشتر

 هايشرکت .ها استهاي این نوع از شرکتآگاهی و شناخت از ویژگی نیازمند ،متوسط

 از را آنها که هستند منابع جمله کمبود از مشترکی هايویژگی داراي متوسط و کوچک

 براي کلیدي موضوع یک و امکانات منابع کمبود ،]17[ سازدمی ر متمایزتبزرگ شرکتهاي

                                                                                                                                               
1. Resilience Ethos 
2. Rigid Response 
3. Small and Medium-Sized Enterprises (SMEs) 
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نتایج  .]18[است  مرتبط آوريتاب با و شودمی محسوب متوسط و کوچک هايشرکت

 مالی، هايزمینه در منابع محدودیت از هاشرکت نوع ایندهد که تحقیقات نشان می

 رویدادهاي وسیلههب مستقیم غیر و مستقیم صورت هب و برندمی رنج انسانی و تکنولوژیکی

محیطی  تغییرات و هاپذیري بالایی نسبت به نوسانگیرند و آسیبمی قرار ثیرأت تحت شدید

 در تغییر یا و ملی مالی سیستم فروپاشی تکنولوژي، در تغییر کار، قوانین در تغییر همچون

 بزرگ هايشرکت که است این مهم دیگر تفاوت. ]19[ دارند مشتري هاينیازمندي و تقاضا

 کوچک هايشرکت این در حالی است که و اندکرده ریزيبرنامه احتمالات تمامی براي تقریباً

 مراحل همان در دلیل همین به و ندارند محیطی تهدیدات با رویارویی براي ايبرنامه متوسط و

تحقیقات  .]5568-5567 صص ،20[ شوندمی ثرأمت نامناسبی طور به رویداد وقوع اولیه

-می خود مختص رفتاري الگوهايها داراي گونه از شرکتایندهد که نشان میه گرفتصورت

-ریزيبرنامه عدم: آنها را مدنظر قرار داد توانمیآوري منظور بررسی تابباشند که به 

 روزمره، تمرکز مشکلات حل براي منفعلانه رویکرد ،گراییمدتکوتاه و مدتبلند استراتژیک

 گیريتصمیم و ضمنی دانش فرماندهی، و کنترل فرهنگ فنی، و عملیاتی مسائل بر بیشتر

هاي ترین ویژگیاز جمله مهم کارآفرینی به ضعیف و گرایش مدیریتی هايغیررسمی، مهارت

صنایع کوچک و متوسط براي با توجه به اینکه پایداري ]. 21[ صنایع کوچک و متوسط است

 به و مسئولان آن مدیران رو این از]، 22 ؛5604، ص 21ز اهمیت است [یمت اقتصاد حاسلا

 محیطی و اختلالات تغییرات به پاسخگویی براي را هاییکاروساز باید که اندرسیده نتیجه این

 صنایع نوع این ساختن پایدار در و برسند پایداري به تا گیرند کار به و انطباق با بازار جدید

 و ماندن زنده منظور به سازمان یک ظرفیت آوريتاب کند.می ایفا را اهمیتی با نقش آوريتاب

 شودمی تعریف هاآشفتگی و تغییرات با مواجهه در کاروکسب حفظ و انطباق حیات، ادامه

-هب تا کنندمی تلاش کوچک و متوسط يهاشرکت معمولاً .]5491، ص 22 ؛5604، ص 21[

 آوريتاب و نوآوري به دانش خلق وپذیري انعطاف ،پذیريانطباق مانند نقاط قوت خود وسیله

- هب و حفظ مستلزم متوسط و کوچک هايشرکت آوري. تاب]5568 ص ،20[ کنند پیدا دست

 باشدمی عالی مدیر حمایت و استراتژیک تفکر منعطف، کار نیروي طریق از دانش کارگیري

 کیفیت)، عوامل خارجی، رفتار سازمانی، مدیریتیعواملی مانند عوامل داخلی (ویژگی . ]23[

 تولید یکپارچگی زنجیره تامین، (استفاده از تکنولوژي، ساز(جهانی شدن) و عوامل توانمند
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-5493صص ،22[ گذارندثیر میأها تآوري این نوع از شرکتسرمایه و بازاریابی) بر روي تاب

هاي کوچک و آوري در شرکتتابگیري و یا شکلایجاد  براي کید بر نوآوريأ. با ت]5497

 نوسازي ریزيهیا: گام اول پ]5412-5409 صص ،24[ دوگام اصلی را طی کرد بایدط متوس

دانش  هايشبکه تقویت ،نوآوري از ارشد مدیر حمایت، موجود به وضع وابستگی قطع(شامل: 

 با استراتژیک ریزيبرنامه سازيپیاده ،ارگانیکساختار  سمت به حرکت ،خارجیداخلی و 

 قرار ،سازيبا بهینه توام (شامل: نوسازي کردن نوسازيو گام دوم اجراییکارآفرینی)  بر تمرکز

نوآوري با  سازيبیرونی ،جدید هايفرصت شناسایی ،مشتریان ارزش زنجیره در گرفتن

 ،نوآوري ایجاد منظور به انسانی منابع در گذاريسرمایه ،اتحادهاي استراتژیکاقداماتی مانند 

 و هادارایی از قبیل دیگري مهم عوامل استراتژیک) نام دارد. هايپروژه مجموعه از حمایت

 شرکتها در آوريتاب پرورش و تقویت براي نیز پویا و یادگیري و فرهنگ پذیريمنابع، رقابت

  .]25[ است نیاز مورد

  

         آوري در صنایع کوچک و متوسطهاي تابپژوهش - 2-4

-تاب زمینه در سازتوانمند و کلیدي عوامل تعیین و شناسایی به) 2011( دیگران و1گوناسکاران

 ماساچوست جنوبی سواحل در متوسط و کوچک شرکت 40 از گیرينمونهوسیله هب وريآ

 و خارجی، داخلی عامل سه از ثرأمت را متوسط و کوچک صنایع آوريتاب و کردند اقدام

 مصاحبه وسیلههب که اطلاعاتی با) 2011( 2بیتیچی و آتس .]22[ گرفتند نظر در توانمندساز

 نتیجه این به ،آوردند دسته ب متوسط و کوچک هايواحد ارشد مدیر 232 با یافته ساختارنیمه

محسوب  هااین نوع از شرکت ساختن آورتاب اساسی ارکان از یکی تغییر مدیریت که رسیدند

 چارچوب یک انجام گرفت، )2011( دیگران و 3ایسمایل پژوهشی که توسط در. ]21[ شودمی

 و کوچک هايشرکت در آوريتاب توسعه منظور به پایین به بالا رویکرد با استراتژیک چابکی

 با ثرؤم استراتژیک ریزيبرنامه بررسی به )2011( 4سویل و وارگو .]26[ دش ارائه متوسط

-تاب در) موقعیتیآگاهی و گیريتصمیم رهبري، فرهنگ،( سازتوانمند عامل چهار درنظرگرفتن

                                                                                                                                               
1. Gunasekaran  
2. Ates & Bititci 
3. Ismail 
4. Vargo & Seville  
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 میزان اساسبر بحران استراتژیک ریزيبرنامه براي را مدلی و پرداختند هاسازمان شدن آور

 با) 2013( دیگران و 1الکسیچ .]27[ دادند ارائه عامل چهار آن بودن انطباقی و ریزيبرنامه

 متوسط و کوچک هايبنگاه در سازمانی آوريتاب پتانسیل ارزیابی به فازي مدل از استفاده

 به مربوط توانمندساز عوامل خارجی و داخلی، عوامل عوامل اساسبر صنعتی یندافر صاحب

 آوريتاب عوامل ارزش آوري،تاب به مربوط عوامل نسبی پرداختند و اهمیت آوريتاب

 . ویلیام]28[ کردند مدلسازي فازي روش با را سازمانی آوريتاب سطح پتانسیل و سازمانی

 تحقق پیشنیازهاي بزرگ، هايسازمان به مربوط تحقیقات مطالعه با )2011( همکاران و 2دمر

به » دمر« شرکت در موردي مطالعه یک انجام با سپس و کردند شناسایی آنها در را آوريتاب

 و پیشنیازها این نقش بررسی به نوآوري و محصولات توسعه زمینه در موفق عنوان شرکتی

نظر  براساسپرداختند.  متوسط و کوچک هايشرکت در آوريتاب ایجاد در دیگر بالقوه عوامل

ریزي نوسازي و اجراي نوسازي را دربر هاي کوچک دو مرحله پایهآوري در شرکتآنها تاب

  ].5412، ص 24[ گیردمی

  

  پژوهش طرح -3

بوده و در دسته  پیمایشی -توصیفی ،روش لحاظ به و کاربردي ،هدف لحاظ از حاضر پژوهش

 پژوهش، مدیران آماري جامعه .گیردقرار می) کمی سپس و کیفی ابتدا( ترکیبی هايپژوهش

 خبرگان کارشناسان، سمنان، شهر صنعتی شهرك در مستقر فعال متوسط و کوچک هايشرکت

 آوريجمع براي .باشندمی 1395 سال در متوسط و کوچک صنایع حوزه نظرانصاحب و

) عوامل بنديرتبه منظور به( پرسشنامه و) عوامل شناسایی منظور به( مصاحبه از اطلاعات

-نمونه روش از مصاحبه انجام منظور به پژوهش هاينمونه انتخاب براي .است شده استفاده

 در .است شده استفاده هدفمند گیرينمونه روش از بنديرتبه منظور به و گلوله برفی گیري

 انتخاب ما مطالعه در بایستی افراد تعداد چه که کرد مشخص قبل از تواننمی مصاحبه روش

 به ما آلایده طور به. شود شناسایی کامل طور به کیفی مطالعه در علاقه مورد پدیده تا شوند

 جدید هايداده که جایی برسیم؛ اشباع نقطه به که دهیممی ادامه زمانی تا اطلاعات آوريجمع

                                                                                                                                               
1. Aleksic 
2. Demmer 
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. اندشده هم مثل و ندارد تفاوتی، ایمکرده آوريجمع قبلاً که هاییداده با شده آوريجمع

 هدایت دقت با که مطالعه یک در که ندکمی بیان 1گوبا و لینکلن ) به نقل از1387( خواستار

 12 حدود با توانمی است، بوده تعاقبی و تکاملی صورت به نمونه انتخاب آن در و است شده

با توجه  .]29[ شد نخواهد 20 از بیشتر تعداد این احتمالاً و رسید اشباع نقطه به کننده شرکت

- و اشراف مصاحبهاي اختصاص داده شده براي هر مصاحبه و تسلط دقیقه 90 به زمان حدود

به نقطه اشباع رسیده  یافته نیمه ساختار مصاحبه 10، پژوهشگر با انجام شوندگان بر موضوع

 در مصاحبه روش کارگیري کند که به) عنوان می1996( 2) به نقل از وال1387خواستار ( است.

-مراحل هفتگانه تعیین موضوع، طراحی، موقعیت مصاحبه، نسخه رعایت نیازمند تحقیقات

یند مصاحبه احاضر نیز فردر پژوهش ]. 70، ص 29دهی است [برداري، تحلیل، تایید و گزارش

  ین شرح بوده است:ه ااصلی مصاحبه ب هايلؤسمطابق مراحل هفتگانه وال انجام شده است. 

  چیست؟ هاي کوچک و متوسطشرکت آوريتاب بر ثرؤداخلی م عوامل ترینمهم شما نظر به )1

ي کوچک و هاشرکت آوريتاب خارج سازمان ی که درعوامل ترینمهم شما نظر به )2

  چیست؟ دهند،می قرار ثیرأت تحت را متوسط

 .دهدشوندگان را نشان میاي از اطلاعات مربوط به مصاحبهجدول زیر خلاصه
  شوندگان پژوهشاطلاعات مصاحبه  1 جدول

  (سال) سن  (سال) سابقه کار  میزان تحصیلات  فعلیزمینه فعالیت   شماره

  36  11  کارشناسی ارشد  هاي دانش بنیانشرکت  1

  43  21  کارشناسی ارشد  هاي صنعتیخوشه کیفیت،  2

  37  12  کارشناسی ارشد  صنایع کوچک وريبهره  3

  30  5  کارشناسی ارشد  هاي دانش بنیانشرکت  4

  31  13  کارشناسی ارشد  خودرو تولید قطعات  5

  43  21  کارشناسی ارشد  طراحی کسب و کار  6

  42  20  دکتري  تولید قطعات خودرو  7

  33  8  کارشناسی  غیر فلزيصنایع کانی   8

  36  10  کارشناسی ارشد  صنایع شیمیایی  9

  60  30  فوق دیپلم  تولید لوله و اتصالات  10

                                                                                                                                               
1. Lincoln & Guba 
2. Kvale 
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 شده تم استفاده تحلیل روش از ها، مصاحبه از آمده دسته ب هاي داده تحلیل و تجزیه براي

 ها، ایجادداده با شامل مراحل ششگانه آشنایی تحلیل تم 1کلارك و بران نظر براساس .است

گزارش  نهایت تهیهها و درتم نامگذاري و ها، تعریفتم ها، بازبینیتم اولیه، جستجوي کدهاي

 اصلی تم 9 مجموع در هاتم بازبینی مرحله انجام از پس کنونی در پژوهش .]30[ شودمی

 هفتگانه مراحل از کدام هر براي دبای یید روایی مصاحبه، اعتبارأبراي ت .آمدند به وجود نهایی

 . پژوهشگر]79، ص 29[ باشند موثق آمده دسته ب نتایج تا گیرد قرار توجه مورد پژوهش

 هايپژوهش پیشینه و نظري مبانی موضوع، انتخاب مرحله در مصاحبه روایی از اطمینان براي

 در اعتبار از اطمینان کسب است. براي کرده بررسی راآوري سازمانی تاب حوزه در شده انجام

طراحی مصاحبه مورد مطالعه قرار  هايروش زمینه در گوناگونی هايکتاب طراحی مرحله

 زیادي دقت هاالؤس دنکر مطرح شیوه در نیز پژوهشگر هامصاحبه انجام زمان گرفته است. در

به منظور کفایت روایی در نشود.  دارخدشه موقعیت مصاحبه اعتبار و کیفیت تا است کرده

ها و مصاحبه از حاصل شفاهی هايداده مرحله نگارش دو از پژوهشگر برداري،مرحله نسخه

 تحلیل اعتباربرداري استفاده کرده است. پرداز براي نسخهافزار واژهها به نرموارد کردن این داده

یید اعتبار مرحله تحلیل أبراي تدارد،  مصاحبه درها الؤس گنجانیدن چگونگی به بستگی

 سپس و شده پرسش شوندگانمصاحبه دیدگاه ازپژوهش  لهئمس خود مورد درنخست 

به همان  در مصاحبه ییدأاعتبار ت .است شده هدایت خاص ترتیب یک در مصاحبه ايهالؤس

دانشجویان مقطع کارشناسی ارشد و  پایایی مصاحبه با کمک یکی ازپایایی مصاحبه اشاره دارد. 

 براي کدگذاران بین پایایی مورد بررسی قرار گرفت. با استفاده از روش پایایی بین دو کدگذار

) به نقل 1387( خواستار .دست آمده ب درصد 70 برابر پژوهش این در هشد انجام هايمصاحبه

 اعتماد درصد باشد، قابلیت 60 از بیشتر پایایی میزان کند که اگربیان می )1996( از وال

 تحلیل پایایی میزان که کرد ادعا توانمی بنابراین .]79 ص ،29[ است یدأیت مورد هاکدگذاري

 تا است سعی شده دهی،مرحله گزارش اطمینان از رواییبراي  .است مناسب کنونی مصاحبه

 منظور به. باشند برخوردار بالایی درستی و صحت از شودمی ارائه نتایج قالب در که مطالبی

 سلسله تحلیل روش با مطابق زوجی مقایسات پرسشنامه نیزشناسایی شده  عوامل بنديرتبه

                                                                                                                                               
1. Braun & Clarke 
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هاي پرسشنامه با سپس داده .گرفت قرار از خبرگان نفر 14 اختیار در وشد  طراحی مراتبی

در پرسشنامه براي بررسی پایایی  .تجزیه و تحلیل شد 1چویس اکسپرت افزارنرم کمک

 کمتر ناسازگاري نرخ اگر واقعباید به نرخ ناسازگاري توجه کرد، در مقایسات زوجی

 به توجه با. است پایایی داراي پرسشنامه و بوده قبول قابل هامقایسه سازگاري باشد،1/0از

کلیه  از این رو بود، 1/0 از ترکوچک ناسازگاري در تمام موارد نرخ مطالعه این در اینکه

  .باشندمی برخوردار لازم سازگاري از هاماتریس

  

  تجزیه و تحلیل اطلاعات - 4

  آوريثر بر تابؤم عوامل بنديو رتبه شناسایی - 4-1

هاي دستیابی به تم حوهها از تکنیک تحلیل تم استفاده شد، نبه منظور تجزیه و تحلیل مصاحبه

کدهاي مصاحبه تشکیل  نخستکه  ین صورته اببوده است،  به صورت استقرایی نیز اصلی

بندي دسته هاي اصلیها در قالب تملفهؤها را دادند و سپس این ملفهؤمعیارها یا همان مزیر

   شدند؛

 کدهاي و انسانی نیروي عوامل تم دهندهتشکیل) زیرمعیار( هايلفهؤم زیر جدول مثال عنوان به

  .دهدمی نشان را آنها به مربوط

  دهنده تم نیروي انسانیهاي تشکیللفهؤم  2 جدول

  نیروي

  انسانی

سطح دانش و 

  مهارت
  }13خ 6{}14خ 1{

  }9م7}{11م 8}{9م 4{

  }21م 5{}12م 8{

  }6م 10{}17م 9{

کارگروهی و 

  مشارکت
  }12خ 1}  {3خ 2{

  }7م 8{}11م 4 {

 }6م 5 }  {7م 5 {

  }10م 7{}11م 5{

تعهد کارکنان به 

 سازمان

 }7 خ 3{}12خ 2{

  }1خ 6 {

  }9م 5   {}15م 4

  }10م 8{}15م7 {

  }7م10{}7م 9{

                                                                                                                                               
1. Expert Choice 
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 از پس .است کرده استفاده هاداده کدگذاري براي آیتم سه از پژوهشگر ،پژوهش حاضر در

 خط آنها زیر و مشخص مصاحبه هر کدُهاي پرداز،واژه افزارنرم با هامصاحبه حروفچینی

  به این مثال توجه کنید: .است شده کشیده

اینکه در برابر  ، احتمال}12م 8{شد توانمند و صاحب دانش برخوردار کارکنان از شرکتی اگر

   شود.می ضعیف بسیار بخورد شکست رویدادهاحوادث و 

 این در کدُ شماره دهندهنشان چپ سمت از اول عدد. شودمی بنديدسته آیتم سه به کد این

 دو بین که فارسی حروفاست.  مصاحبه در کدُ امُین 12 کدُ این مثال این در .است مصاحبه

. این کد هستند انمدیر براي) م( و انکارشناس یا و خبرگان براي (خ) شامل گیرندمی قرار عدد

 دهندهنشان نیز راست سمت آخر است. عدد شدهدهد که مصاحبه با مدیر انجام نشان می

  .است مصاحبه شماره

 دسته دو به متوسط و کوچک صنایع آوريتاب بر ثیرگذارأت عوامل کارگیري روش فوقهبا ب 

 پنج شامل سازمانیدرون عوامل. ندشد بنديتقسیم سازمانیبرون و سازمانیدرون عوامل کلی

 داخلی افزونگی وفروش  و بازاریابی ،عملیات و تولید ،انسانی نیروي ،مدیریت اصلی تم

 هايتشکل و هاانجمن ،دولت هايحمایت اصلی تم چهار نیز سازمانیبرون عوامل .شودمی

به منظور  .گیردمی بر در را خارجی افزونگی و سازمانی میان ارتباطات و همکاري صنفی،

روش تحلیل سلسله  پرسشنامه مقایسات زوجی مبتنی بر بندي عوامل شناسایی شده،رتبه

ها آوري پرسشنامههاي حاصل از جمعداده، سرانجام میان خبرگان توزیع شدو  مراتبی طراحی

جداول زیر  .یل و بررسی قرار گرفتمورد تحل 11 اکسپرت چویس ویرایش افزارنرم وسیلهبه

آوري را نشان ثر بر تابؤبندي عوامل ملویتوهاي اصلی و نتایج ادهنده تمهاي تشکیللفهؤم

  د:دهمی
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 زیرمعیارهاي عوامل درون سازمانی معیارها و بندياولویت  3 جدول

  سازمانی درون عوامل معیارهاي زیرمعیارها و  بندي رتبه جهت AHP روش به محاسبات نتایج

  اهمیت )زیر معیارهاي تشکیل دهنده(لفهؤم  اهمیت )معیارتم اصلی(  اهمیت  بعد

  درون

  سازمانی
750/0  

 273/0  مدیریت

 271/0  نگرش به تغییر

 178/0  تفویض اختیار

 160/0  1گريحس

 154/0 تفکر استراتژیک

 133/0 هاي نوآورانه کارکنانحمایت از ایده

  104/0  مدیریتتنوع مهارتی تیم 

  209/0  نیروي انسانی

  443/0  کارگروهی و مشارکت در امور سازمان

  387/0  سطح دانش و مهارت

  169/0  تعهد و احساس تعلق به سازمان

  209/0  تولید و عملیات

  344/0  کیفیت

  319/0  آلاتنوسازي و راندمان ماشین

  234/0  پذیري خط تولیدانعطاف

توانمندي در نوآوري و توسعه 

  محصولات جدید
104/0  

  171/0  افزونگی داخلی

هاي ذخایر نیروي انسانی در پست

  کلیدي
377/0  

 نیم قطعات اولیه، مواد احتیاطی ذخیره

  ساخته و محصول نهایی
297/0  

  225/0  ذخایر مالی

 و تجهیزات ساختها، زیر با مرتبط ذخایر

  کلیدي یدکی قطعات
100/0  

  137/0  بازاریابی و فروش

  380/0  معرفی و تبلیغات محصول

  290/0  کشف و توسعه بازار

  243/0  ارتباط با مشتري و دریافت بازخورد

  087/0  تحویل به موقع و خدمات پس از فروش

                                                                                                                                               
  دارد. اشاره بالقوه حالت در هافرصت و تهدیدات تشخیص و شناسایی و محیط پایش رصد و در مدیر توانایی به. 1
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  سازمانیزیرمعیارهاي عوامل برون معیارها و بندياولویت  4 جدول

  سازمانیبرون عوامل معیارهايزیرمعیارها و  بندي رتبه براي AHP روش به محاسبات نتایج

  )معیارتم اصلی(  اهمیت  بعد
 اهمیت 

 اهمیت  )معیارزیر( دهندههاي تشکیللفهؤم

  برون

  سازمانی

  ها وتشکل  250/0

  هاي صنفیانجمن

363/0 

 413/0  اصلاح قوانین

 و هاایجاد زمینه همکاري میان شرکت

  آنها فروش ترفیع با مرتبط هايفعالیت
327/0 

برگزاري سمینار آموزشی و ارائه 

  ايخدمات مشاوره
260/0 

  دولت  حمایت

320/0  

 455/0 هاي مالیاتی و تخفیف معافیت

  320/0 ارائه تسهیلات با نرخ سود مناسب 

 139/0 هاي صادراتی مشوق

  086/0  کوچک صنایع پشتیبان سساتؤم ایجاد

  همکاري میان

  سازمانی
179/0 

با رقبا، نهادها و  و همکاري سازيشبکه

 هاي دیگرسازمان
500/0 

  500/0 بنیانهمکاري با مراکز علمی و دانش

  افزونگی

  خارجی
 - کنندگان و پیمانکاران متعددمینأت  138/0

  

خبرگان تکمیل و برگشت داده  وسیلهبهپرسشنامه توزیع شده، تمامی آن  14از مجموع 

-شرکت ازدرصد  42سن،  لحاظ دهندگان به پرسشنامه مرد بودند. ازشد. کلیه پاسخ

. گرفتند قرار سال 70 تا 40سنی طبقه در درصد 58 و سال 40تا  30 سنی طبقه در کنندگان
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 درصد 64لیسانس،  مدرك داراي آماري نمونه اعضاي درصد 22تحصیلات،  لحاظ از

دست ه مطابق نتایج ب .اندبوده دکتري مدرك داراي درصد14 و لیسانس فوق مدرك داراي

 سازمانی برون عوامل به نسبت بیشتري وزن از 75/0سازمانی با نمره  درون آمده، عوامل

اساس دیدگاه رثیرگذاري بیشتري دارند. بأت سازمان آوريتاب بر رو این از و برخوردارند

امتیاز بیشترین و عامل  273/0با  مدیریت عامل سازمانی عوامل درون بین خبرگان در

بعد از  امتیاز، کمترین اهمیت را به خود اختصاص دادند. 137/0بازاریابی و فروش با 

در رتبه دوم قرار  209/0یکسان  امتیاز مدیریت، عوامل نیروي انسانی و تولید باعامل 

امتیاز  271/0با  تغییر به نگرش معیارمدیریت، زیرهاي مربوط به معیارزیرگرفتند. در بین 

ز بیشترین و کمترین اهمیت یترتیب حابه، امتیاز 104/0و تنوع مهارتی تیم مدیریت با 

 ترتیب،به و افزونگی داخلی تولید ،معیارهاي مربوط به نیروي انسانیدر بین زیرشدند. 

 377/0و ذخایر نیروي انسانی با امتیاز  344/0 با امتیاز کیفیت ،443/0امتیاز  کارگروهی با

- برون عوامل بین دراز دیدگاه خبرگان  .دادند اختصاص خود به را اولویت بالاترین

و عامل افزونگی یشترین ب 363/0هاي صنفی با وزن و انجمن هاتشکل عامل ،سازمانی

مربوط به هاي معیارزیردر میان  کسب کردند.را اهمیت  کمترین138/0خارجی با وزن 

عامل همچنین  ردار است.واز بالاترین اولویت برخ413/0با نمره قوانین  اصلاحها، تشکل

معافیت مالیاتی با  معیاردر جایگاه دوم قرار گرفت و زیر 320/0هاي دولت با وزن حمایت

دولت به خود  هايمعیارهاي مربوط به حمایت/. بالاترین اولویت را در میان زیر455نمره 

  اختصاص داد.

  

  گیرينتیجه - 5
-آوري صنایع کوچک و متوسط و رتبهثر بر تابؤپژوهش حاضر به منظور شناسایی عوامل م

مطالعه  نتایجدر مرحله شناسایی، بندي این عوامل از دیدگاه مدیران و خبرگان به انجام رسید. 

-درون عوامل شامل متوسط و کوچک صنایع آوريتاب بر ثرؤم عوامل که داد نشان حاضر

شناسایی شده بر  ثرؤترین عوامل ماي از مهمخلاصه 5. جدول شودمی سازمانیبرون و سازمانی

  دهد:نشان می پیشین و پژوهش حاضر تحقیقاتآوري سازمانی را در تاب
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  حاضر پژوهش و پیشین تحقیقات در متوسط و کوچک هايآوري شرکتتاب ثر برؤم عوامل  5 جدول

   هاي کوچک و متوسطدر شرکت آوريثر بر تابؤعوامل م  پژوهشگر

دمر و 

  )2011همکاران(

موجود، حمایت مدیر عالی از نوآوري، تقویت شبکه دانش  به وضع وابستگی گذاشتن کنار

 سازيسازي نوآوري، پیادههاي جدید، بیرونیداخلی و خارجی، ساختار ارگانیک، کشف فرصت

  با مأتو نوسازي کارآفرینی، بر تمرکز با استراتژیک ریزيبرنامه

گذاري در منابع انسانی نوآور، حمایت سازي، قرارگیري در زنجیره ارزش مشتریان، سرمایهبهینه

  .هاي استراتژیکاز طرح

و  گوناسکاران

  )2011(دیگران

-توانمند -(جهانی شدن) خارجی -(رفتار سازمانی، ویژگی مدیریتی، کیفیت) داخلی

   مین، استفاده از تکنولوژي، بازاریابی، تولید سرمایه)أساز(یکپارچگی زنجیره ت

  )2014پال و دیگران(

 ؛گري، تصمیم مدیر عالی، رهبري، سلامت کارکنان)جمعی و حس (کار یادگیري و فرهنگ )1

لی، (ما هاارایی )د3؛ سازي)پذیري، نیرومندي و شبکه(افزونگی، انعطاف پذیري پویارقابت )2

  .مادي، شبکه، اجتماعی و نامشهود)

  )2011آتس و بیتیچی(
  مدیریت تغییر

  پژوهش حاضر
  .سازمانی: مدیریت، نیروي انسانی، تولید، بازاریابی و فروش، افزونگی داخلیدرون

  .هاي صنفی، همکاري میان سازمانی، افزونگی خارجیسازمانی: حمایت دولت، تشکلبرون

  

 بالاتري ولویتا از سازمانیدرون عواملبندي عوامل شناسایی شده، رتبهمطابق نتایج حاصل از 

هاي کوچک و متوسط عامل در سطح شرکت. هستند برخوردارسازمانی نسبت به عوامل برون

ارد و از این رو در سازمانی دآوري ثیر را بر تابأمعیار نگرش به تغییر بیشترین تمدیریت با زیر

آوري یند تغییر بر تاباثیر فرأ) که مبتنی بر ت2011( آتس و بیتیچی هاي پژوهشراستاي یافته

 پژوهش حاضر لزوم توجه هرچه بیشتر به ارتقا از این رو]، 21باشد [صنایع کوچک بود، می

کند و به آنها مدیریت را به مدیران گوشزد می نوین هايشیوه یادگیري و مدیریتی دانش سطح

 تغییر مدیریت براي نیاز مورد هايتحول، قابلیت و تغییر استقبال از ضمن که دهدمی پیشنهاد

 شرکت شرایط به توجه با را تغییر مدیریت هاي دهند و استراتژي پرورش خود در را بخش اثر

از جمله تفویض اختیار  سایر زیرمعیارهاي مدیریتبالاي با توجه به میزان اهمیت  .ندکن تدوین

 تفویض را اختیارات ضرورت، و امکان حد مدیران توصیه کرد که تاتوان به می ،گريو حس

 از قبیل روندها انواع بررسی و محیط پایش و تحلیل رصد، به نسبت کافی توجه باند و کن

 رو پیش تهدیدات و هافرصت به نسبت را خود گريحس بازار، قابلیت در تکنولوژي روند
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دوم را در بین عوامل  رتبهعملیات  و انسانی و تولید نیرويدهند. در این مطالعه عوامل  افزایش

معیارهاي نیروي انسانی، آوري به خود اختصاص دادند. در بین زیرثر بر تابؤدرون سازمانی م

) نیز بر نقش 2011( . در پژوهش ویلیام دمر و دیگرانداردرا  بالاترین اولویتکارگروهی 

نوآوري و توسعه محصول به عنوان عواملی که بر محور و کارآفرین و نیروي انسانی دانش

توان بیان کرد می از این رو .]24گذارند، پرداخته شد [ثیر میأهاي کوچک تآوري شرکتتاب

که نتایج این پژوهش همسو با مطالعات ویلیام دمر بوده و با آن مطابقت دارد. به منظور ارتقا 

 بر شود که علاوهان آنها توصیه میهاي کوچک و متوسط به مدیرآوري شرکتسطح تاب

 هايدوره برگزاري با را آنها مهارت و دانش میزان کارکنان، میان در کارگروهی تشویق

 براي مثال( انگیزشی هايسیستم از استفاده بخشند. در ضمن بهبود خدمت ضمن آموزشی

 تشویق جهت دهیپاداش هايسیستم سازيپیاده یا و شرکت) سود در کارکنان کردن دخیل

 را سازمان به نسبت آنها تعهد افزایش و توصیه شده سازمان امور در فعال مشارکت به کارکنان

 بالاترین زیحا کیفیت تولید، زیرمعیارهاي بین در پژوهش این در. داشت خواهد همراه به

 اقتصادي بنگاه هر کاري هاياولویت ترینمهم از کیفیت يارتقا کنونی شرایط در. بود اهمیت

 آوريتاب به دستیابی در کلیدي عوامل از یکی مستمر بهبود و کیفیت مبحث. رودمی شمار به

 مدیریتی هايویژگی همراه به کیفیت نیز) 2011( دیگران و گوناسکاران مطالعه در]. 25[ است

. شد گرفته نظر در کوچک هايشرکت آوريتاب بر ثرؤم داخلی عوامل جزء سازمانی رفتار و

 تقریبی شباهت ضمن حاضر پژوهش در آمده دسته ب نتایج که گرفت نتیجه توانمی بنابراین

 کیفیت مدیریت، جمله از عوامل از بعضی اشتراك و ثیرگذارأت عوامل بنديدسته نحوه لحاظ به

 است گوناسکاران توسط گرفته انجام پژوهش گسترش و بسط راستاي در فروش و بازاریابی و

 کیفیت مدیریت سیستم یک که داد پیشنهاد مدیران به توانمی کیفیت بهبود منظور به]. 22[

 اجراي و کارگیريهب با همچنین. کنند سازيپیاده تشریفاتی نه و واقعی صورت به را اثربخش

 دیگر هايتکنیک و سیکما شش کار، محیط آراستگی نظام موقع، به تولید همچون هاییبرنامه

 داد بهبود توجهی قابل حد تا را کاروکسب اصلی عملیات و تولیدي یندهايافر توانمی بهبود،

معیار . داد آنها تحویل موقع به و کرد تولید مشتري انتظار مورد کیفیت با محصولاتی و

آوري به خود اختصاص داد و ثر بر تابؤافزونگی داخلی رتبه سوم را در میان عوامل داخلی م

. برخورداري شرکت از ردترین اهمیت را دابیشدر بین زیرمعیارهاي آن، ذخایر نیروي انسانی 
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علمی به  و منسجم پروري و تدوین برنامهذخایر نیروي انسانی مستلزم توجه به اصل جانشین

 در را آخر رتبه بازاریابی و فروش است. عامل سازي و تربیت افراد کارآمدجایگزین منظور

معرفی  آن، زیرمعیارهاي بین در و داد اختصاص خود به آوريتاب بر ثرؤم داخلی عوامل میان

ثر ؤهاي کوچک و متوسط باید با تبلیغات ممدیران شرکت .دارد را ولویتا بالاترین محصول

هاي نوین بازاریابی همواره به دنبال توسعه و کشف بازارهاي محصولات و استفاده از شیوه

معیار صنفی با زیر هايانجمن و هاتشکل عوامل به ترتیب نیز سازمان بیرون درجدید باشند. 

از بالاترین اولویت برخوردار  معیار معافیت مالیاتیبا زیر دولت هايحمایتاصلاح قوانین و 

شود که اصلاح قوانین و مقررات را در صنفی پیشنهاد میهاي تشکل نمسئولابه  د.بودن

را  و مراکز علمی، پژوهشی هاو زمینه همکاري میان شرکت هاي کاري خود قرار دهنداولویت

اجرایی کشور نیز  مدیران. دولت و هاي تحقیق و توسعه فراهم سازندبه منظور انجام فعالیت

هاي مالیاتی و بهبود دسترسی واحدهاي تخفیفسازي قوانین و مقررات، سادهتوانند با می

  ثیر مثبتی بگذارند.أآوري آنها تبه منابع مالی بر تاب کوچک و متوسط
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  چکیده
رود که سودآوري آنهـا   ها به شمار می استراتژیک سازماني ها تصمیمتخصیص منابع بازاریابی از جمله 

ماهیت پویاي پدیده تخصیص منابع بازاریـابی و محـیط   سازد.  را به طور مستقیم و غیرمستقیم متأثر می

 ،باعث شده اسـت  هاي جدید از سوي دیگر و ظهور رسانه ها از یک سو پرچالش و دائماً متغیر سازمان

با توجه به اینکه تاکنون الگـوي   یی لازم را نداشته باشند.ابازاریابی کارهاي سنتی تخصیص منابع  روش

جامعی براي تبیین عوامل تأثیرگذار بر تخصیص منابع بازاریابی در منابع و مراجـع علمـی ارائـه نشـده     

اساس استراتژي پژوهش استفهامی و با استفاده از روش پژوهش کیفی و با تکیـه   این پژوهش بر است،

 منـابع  تخصـیص  يهـا  تصـمیم  بر حاکم الگوي» چرایی«و » چیستی«گرایی اجتماعی،  ساخت بر فلسفه

دهد.  قرار می مطالعهرا مورد  ها تصمیم این بر تأثیرگذار اصلی عوامل و ایرانی هاي سازمان در بازاریابی

بازاریابی مدیران ارشد، مشاوران، مدیران  نفر از 18بنیاد و نمونه تحقیق شامل  نظریه داده ،روش پژوهش

هاي هدفمند و  گیري تلفیقی از نمونه ،گیري هاي فعال در صنایع غذایی و نوشیدنی و روش نمونه سازمان

هـاي تخصـیص منـابع     هاي پژوهش، محصول یا برند بنگاه بر تصـمیم  اساس یافته برنظري بوده است. 
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یط بنگاه به علاوه شرایط بازار و صنعت، راهبردهاي بنگـاه در  ماهیت و شراگذارد و  بازاریابی تأثیر می

دهند و این راهبردها در نهایت منتج به پیامدهایی در زمینه  حوزه تخصیص منابع بازاریابی را شکل می

  شوند.  سهم بازار، آگاهی از برند، پوشش جغرافیایی و یادگیري سازمانی بنگاه می

  

   .بنیاد ی، تخصیص، رویکرد کیفی، نظریه دادهمنابع بازاریابهاي کلیدي:  واژه

  

  مقدمه -1

گرایـی اجتمـاعی، پژوهشـگران را نسـبت بـه       دانش اجتماعی مدرن با تکیه بر فلسفه سـاخت 

گیري از رویکردهـاي کیفـی و اکتشـافی بـا هـدف توسـعه الگوهـاي نظـري موضـعی و           بهره

  . ]1[نماید  هایی با دامنه کوچک و متوسط ترغیب می نظریه

. ]2[ رود می شمار به توسعه و رشد به نیل براي ها بنگاه اغلب حیاتی نیازهاي از یکی بازاریابی

کننـد   مـی  بازاریـابی  هاي فعالیت صرف سال در دلار میلیاردها ها شرکت که نیست تعجب جاي

 7ترتیب  هاي پراکتر اند گمبل و پپسی به هاي سالیانه، شرکت براي نمونه بر اساس گزارش .]3[

 بـالاي  حجـم  ایـن  بـه  توجـه  بـا انـد.   صرف تبلیغات نمـوده  2016میلیارد دلار در سال  5/2و 

 ها فعالیت به بهینه طور به را بازاریابی منابع که دارند مسئولیت بازاریابی مدیران گذاري، سرمایه

 هـا،  گـذاري  سـرمایه  ایـن  کـه  دهنـد  نشـان  نهایت در و دهند تخصیص بازاریابی کارکردهاي و

 در دائمـاً  محیط یک در بازاریابی منابع تخصیص .]4[است  داشته بنگاه براي مناسبی بازگشت

 بـه  بازاریـابی  منابع تخصیص به اغلب ها بنگاه. رود می شمار به پیچیده تصمیم یک تغییر، حال

 و هـا  فرصـت  جدیـد  هـاي  رسـانه  ظهـور . ]4 ؛3[. نگرنـد  مـی  اسـتراتژیک  اولویـت  یک عنوان

هـاي   روش چـه  اگـر  .]411، ص5[ داده اسـت  قرار ها شرکت روي پیش را اي تازه هاي چالش

 غیربهینـه  تخصیص به منجر اغلب ولی رسند، می نظر به منطقی منابع بازاریابی تخصیص سنتی

هـا   سـازمان  ،با توجه به شرایط پیچیده کنونی .]413، ص5 ؛4[ شوند می سازمان بازاریابی منابع

نیاز دارند عواملی را که در حوزه تخصیص منابع بازاریابی هاي خود  براي بهبود کیفیت تصمیم

شـوند شناسـایی و    هاي غیربهینـه مـی   باعث تصمیمگاهی اوقات  ها تأثیر دارند و بر این تصمیم

 نبنابرایخود را بیشینه سازند.  تخصیص منابع بازاریابی اثربخشیاز این طریق  حلیل نمایند وت
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هدف این پژوهش شناسایی و تحلیل عوامل اصلی تأثیرگـذار بـر تخصـیص منـابع بازاریـابی      

  باشد. می

 الگـوي تاکنون هاي علمی و منابع و مراجع مرتبط،  اساس نتایج جستجو در پایگاه براز آنجا که 

 است،ارائه نشده ، را تبیین نمایدتخصیص منابع بازاریابی بر  تأثیرگذارجامعی که عوامل اصلی 

 نسبت بـه ارائـه  ، هاي کیفی هاي روش مبتنی بر قابلیتلازم است با استفاده از رویکرد اکتشافی 

عوامـل  مطالعـه   شناسـایی و  . در این پژوهشمبادرت شود پژوهش به پرسش هاي علمی پاسخ

هـاي   اي پویـا، نـرم و داراي جنبـه    به عنوان مقولـه  اصلی تأثیرگذار بر تخصیص منابع بازاریابی

دوام  دوام و کـم  ها مورد توجه بوده است. این تحقیق بر صنایع مصـرفی بـی   رفتاري در سازمان

: پرسش اصلی این پژوهش عبارت است ازمتمرکز بوده است.  شامل صنایع غذایی و نوشیدنی

به هاي ایرانی  ابع بازاریابی در سازمانهاي تخصیص من تصمیمالگوي کلان عوامل تأثیرگذار بر «

   »است؟ چه شکل

  

  ادبیات موضوع -2
به دلیل ماهیت اکتشافی پژوهش کیفی، اهمیت مرور ادبیات موضوع تا حـدود زیـادي کـاهش    

البته مرور پیشینه پژوهش در تحقیق کیفی باعث روشن شدن مرزهاي تحقیـق  . ]1[ کند پیدا می

بر این  .همواره باید ماهیت اکتشافی پژوهش را در ذهن داشته باشد، هرچند پژوهشگر گردد می

هـاي پیشـین حـوزه تخصـیص منـابع بازاریـابی        در این بخش نگاهی گذرا بر پـژوهش  اساس

  خواهیم داشت. 

  

  منابع بازاریابی   -2-1

 یافـت. مـانترالا منـابع   » منـابع بازاریـابی  «بندي دقیقی از  توان طبقه هاي معدودي می در پژوهش

  : ]422 ، ص5[د کن بندي می بازاریابی را به صورت زیر دسته

 ؛بودجه تبلیغات -1

 ؛هاي فروش تلاش -2

  ؛فروش به خرید محصول است ه که هدف از آن ترغیب خردهترویج تولیدکنند -3
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  ؛استکننده به خرید محصول  فروش که هدف از آن تشویق مصرف ترویج خرده -4

  .1ترکیبی از عناصر آمیزه بازاریابی -5
 

  تخصیص منابع بازاریابی -2-2

هاي بازاریـابی بـه واحـدهاي     ، تخصیص ابزارها و فعالیت»تخصیص منابع بازاریابی«منظور از 

از قبیل محصولات و برندهاي سـازمان، منـاطق جغرافیـایی هـدف،      2سازمانی یا نهادهاي بازار

  . ]4[ه گردد باشد به طوري که سود بنگاه یا سهم بازار بنگاه بیشین ها و ... می رسانه

گونه کـه در شـکل    هماننمایی از مفهوم تخصیص منابع بازاریابی ارائه شده است.  ،1 در شکل

 ، ص5 ؛4 ؛3[ شـود  ها انجام می از تخصیص منابع در سازمان نوعشود معمولاً سه  مشاهده می

نخست، تخصیص منابع میان بازاریابی و سایر کارکردهاي سـازمانی ماننـد تحقیـق     نوع. ]432

هـاي بازاریـابی    دوم، تخصیص منابع بازاریابی به ابزارهـا و فعالیـت   نوع. ]4[باشد  و توسعه می

سـوم، ابزارهـا و    نـوع باشـد. در نهایـت و در    هاي فروش مـی  از قبیل تبلیغات، ترویج و تلاش

پیـدا  ها و ... تخصـیص   هاي بازاریابی به محصولات یا برندها، مناطق جغرافیایی، رسانه فعالیت

 و بـازار  سـهم  افـزایش  بازاریـابی  منـابع  تخصیص از هدف ها، در بعضی پژوهش. ]4[ کنند می

، 6 ؛434ص، 5 ؛4[شـده اسـت    ذکر آن هدف بازارهاي در سازمان بازاریابی تأثیرگذاري بهبود

  .  ]539ص

 نـوع بعضی تحقیقات به موضوع تخصیص منابع سازمان میان بازاریابی و تحقیق و توسـعه در  

ها، تخصیص منابع میان تبلیغـات و فـروش در    . در برخی پژوهش]9 ؛8 ؛7 ؛4[اند  اول پرداخته

. برخی دیگر از پژوهشگران به تخصـیص  ]12 ؛11 ؛10[دوم مورد توجه قرار گرفته است  نوع

. در تعـدادي از  ]16 ؛15 ؛14 ؛13[انـد   دوم پرداخته نوعمنابع میان تبلیغات و ترویج فروش در 

سوم مـورد توجـه بـوده اسـت      نوعها تخصیص منابع میان محصولات و یا برندها در  پژوهش

اي توزیع را مورد تحقیـق  ه . تعدادي از پژوهشگران تخصیص منابع میان مشتریان و کانال]17[

و  ]21[. تخصیص منابع میان مراحل مختلف چرخه عمـر محصـول   ]20 ؛19 ؛18[اند  قرار داده

                                                                                                                                               
1. Marketing Mix  
2. Market Entities  
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از جملـه موضـوعاتی هسـتند کـه در      ]22[هـاي قـدیم و جدیـد     تخصیص منابع میـان رسـانه  

  پرداخته شده است.  ه آنهاي پیشین ب پژوهش

  

  تخصیص منابع بازاریابی

  مناطق جغرافیایی –محصولات/ برندها 

 cمحصول/ برند   bمحصول/ برند  aمحصول/ برند 

 – aبرند 

  1منطقه 

 – aبرند 

  2منطقه 

 – bبرند 

  1منطقه 

 – bبرند 

  2منطقه 

 – cبرند 

  1منطقه 

 – cبرند 

  2منطقه 

منابع سازمان
  

منابع مالی بازاریابی 

  (بودجه بازاریابی)

منابع غیرمالی 

بازاریابی 

هاي  (توانمندي

  بازاریابی)

بودجه 

  تبلیغات
            

هاي  تلاش

  فروش
            

ترویج 

  تولیدکننده
            

ترویج 

  فروش خرده
            

  ]5 ؛4 ؛3[نمایی از مفهوم تخصیص منابع بازاریابی   1شکل 

  

گذشـته در حـوزه تخصـیص منـابع      تحقیقـات  از شود بسیاري همان گونه که مشاهده می

یـا   میـان بازاریـابی و سـایر کارکردهـاي سـازمانی (نـوع اول)      تخصیص منابع  بازاریابی،

هـاي   و یا تخصیص ابزارهـا و فعالیـت   هاي بازاریابی (نوع دوم) تخصیص منابع به فعالیت

بازاریابی به محصولات و برندها و مناطق جغرافیایی (نـوع سـوم) را مـورد مطالعـه قـرار      

 منـابع  بهینـه  تخصـیص  هـاي  ر روشهـا ب ـ  اند. همچنین تعداد قابل توجهی از پژوهش داده

از  تعدادي اند. متمرکز شده، هستند ریاضی سازي مدل هاي روش هعمدبه طور  که بازاریابی

 ؛23[انـد   داده قرار توجه مورد را بازاریابی منابع تخصیص خاص هاي جنبه نیز ها پژوهش

 تأثیرگـذار  اصلی عوامل داشته است تلاش تحقیق در حالی که این .]24 ، ص26 ؛25 ؛24

   .دهد قرار مطالعه مورد بازاریابی را منابع تخصیص بر
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  شناسی پژوهش روش -3

  ها روش گردآوري داده -3-1

 ص، 28 ؛117 ، ص27[ یافتـه  سـاختار  نیمـه  هـاي  هاي پژوهش از مصاحبه براي گردآوري داده

یافت شد کـه  همچنین در موارد معدودي، مستندات و مدارك سازمانی استفاده شد.  ]29 ؛104

. ]108، ص 30[ف پژوهش مورد استفاده قـرار گرفـت   اطلاعات مندرج در آنها در جهت اهدا

، 1در جـدول   بنیـاد بـوده اسـت.    استراتژي این پژوهش، استفهامی و روش پژوهش نظریه داده

 شناسی پژوهش ارائه شده است.  روش

  

  (طرح پژوهش) شناسی پژوهش روش  1جدول 

  نوع پژوهش  فلسفه
استراتژي 

  پژوهش

روش 

  پژوهش

روش 

گردآوري 

  ها داده

  جامعه آماري
روش نمونه 

  گیري

حجم 

  نمونه

ت
ساخ

 
ی

ی اجتماع
گرای

از نظر   

  هدف

از نظر 

  نتیجه

از نظر 

  رویکرد

  استفهامی
نظریه 

  بنیاد داده

مصاحبه نیمه 

  ساختار یافته

 مشاوران مدیران،

مدیران  و

 بازاریابی

 هاي سازمان

 و غذایی صنایع

  نوشیدنی

از  تلفیقی

هاي  گیري نمونه

  هدفمند و نظري

  مورد 18

ي
ي و کاربرد

بنیاد
  

ی
اکتشاف

  

ی
کیف

  

  

  گیري   روش نمونه -3-2

گیري هدفمند و نظـري مـورد اسـتفاده قـرار گرفتـه       هاي نمونه از روش تلفیقیدر این پژوهش 

هدفمنـد (قضـاوتی)،    بـرداري  اساس نمونـه  بر نخستکه  ابه این معن، ]327 ، ص31 ؛1[ است

هـاي فعـال در صـنایع غـذایی و      سـازمان مدیران بازاریابی  مشاوران، تعدادي از مدیران ارشد،

سـاختاریافته بـا    هاي نیمه بخشی ایشان انتخاب شدند و مصاحبه اساس میزان آگاهی نوشیدنی بر

توجـه بـه    بـا هـا و   هاي گردآوري شـده در مصـاحبه   اساس داده برانجام شد. سپس  اآنه  تمامی

کنندگان بعدي انتخـاب   مشارکت ،شد احساس می ها یند گردآوري دادهادر فر که خلأهاي نظري

  ترتیب با ایشان مصاحبه به عمل آمد.  و به
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  حجم نمونه -3-3

ها  تعیین تعداد نمونهدر رویکرد کیفی توجه اصلی به جاي دامنه بر عمق پژوهش است و معیار 

بـه بعـد، تعـداد کـدهاي      9در این پژوهش از مصـاحبه  . ]90 ص ،32 ؛1[ است» اشباع نظري«

به بعد کد متفاوتی یافت نشـد. بـراي    14تدریج کاهش یافت به طوري که از مصاحبه  جدید به

در مصاحبه ادامه پیدا کرد.  18ها تا  یند گردآوري دادهااطمینان از جامعیت و اعتبار پژوهش، فر

 ارائه شده است. دگان در پژوهشنکن سیماي مشارکت 2جدول 

  

  (طرح پژوهش) کنندگان در پژوهش سیماي مشارکت  2جدول 

تعداد 

  ها مصاحبه
  کنندگان ترکیب مشارکت

میانگین سنی 

  کنندگان مشارکت

میانگین سابقه 

  کنندگان در صنعت مشارکت

دوره زمانی 

  ها مصاحبه

مدت زمان 

  ها مصاحبه

  مورد 18

مشاور  3مدیر ارشد،  8

 7روش، بازاریابی و ف
  مدیر بازاریابی یا محصول

  سال 15/14  سال 41/40
تا خرداد  94آذر 

95  
  دقیقه 150تا  50

  

  استراتژي و روش پژوهش -4-3

 بنیـاد بـوده اسـت    ها، نظریه داده و روش تحلیل داده ]58 ، ص33[ استراتژي این پژوهش، استفهامی

هاسـت و بـه جـاي     تفسـیر داده . بنابراین در این روش توجه اصلی بر ]22 ، ص35 ؛422 ، ص34[

در ایـن  . ]1[ها در جریان اسـت   یندي خطی، رفت و برگشت مداوم میان گردآوري و تحلیل دادهافر

شـوندگان در   هـاي مصـاحبه   وفاداري نسبت به دیدگاهضمن درك بافت و زمان، تلاش شد  پژوهش

  ارائه شده است.  2مراحل مختلف تحلیل در شکل  د.شوتمام مراحل تحقیق حفظ 

  

  

  )کد 96(  )مسأله درك(

ها،  (شناسایی مفاهیم و مقوله

هاي  مقوله محوري، مقوله

  فرعی و رسم نمودار)

  (روایت نظري)

  (طرح پژوهش) مراحل تحلیل در پژوهش  2شکل 

کدگذاري 

گزینشی

کدگذاري 

محوري
کدگذاري باز مطالعه آغازین
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  هاي پژوهش یافته -4

  کدگذاري باز  -4-1

  . استارائه شده  3گذاري باز در شکل کد اي از خلاصه
  

  
  کدگذاري باز (طرح پژوهش) خلاصه  3شکل 

  

  کدگذاري محوري -4-2

در ایـن الگـو، مقولـه    . دهـد  را نشـان مـی  ، الگوي نظري تحقیق منتج از کدگذاري محـوري  4شکل 

 ، ص37 ؛36[ انـد  گر و راهبردها و پیامدها نمایش داده شـده  اي، مداخله ی، زمینهمحوري، شرایط علّ

گذارند  رویدادها و وقایع هستند که بر مقوله محوري تأثیر می شرایط، شرایط علیّ آن دسته از. ]145

وري مسـتقیمی کـه بـر مقولـه محـ      به دلیل تأثیر »محصول یا برند«. در این پژوهش، ]154 ، ص37[

اي  . شـرایط زمینـه  اسـت   شرایط علیّ در نظر گرفتـه شـده   د متناظر با(تخصیص منابع بازاریابی) دار

 هـا هسـتند   و معمولاً خارج از کنتـرل سـازمان   گذارند بر راهبردها تأثیر میشرایط خاصی هستند که 

اي و بافتی دارنـد و از کنتـرل    به دلیل اینکه ماهیت زمینه» صنعت«و » بازار«در اینجا . ]154 ، ص37[

گـر شـرایط    انـد. شـرایط مداخلـه    اي در نظر گرفته شـده  اند متناظر با شرایط زمینه سازمان نیز خارج

 ، ص37[دهنـد   اي عمومی هستند که معمولاً شرایط علیّ را تخفیف یـا بـه نحـوي تغییـر مـی      زمینه

اي عمـومی دارد و بـر    و شـرایط آن ماهیـت زمینـه   » بنگـاه «با توجه به اینکه  . در این پژوهش]155

  گر به حساب آمده است.  گذارد، متناظر با شرایط مداخله شرایط علیّ (برند یا محصول) تأثیر می

  

  (روایت نظري) کدگذاري گزینشی -4-3

باشد.  هدف از پژوهش حاضر، شناسایی و تبیین عوامل اصلی تأثیرگذار بر تخصیص منابع بازاریابی می

هاي محصول (مرحله فعلی چرخه عمر، دوره انقضا، جذابیت  ویژگیدهند  هاي پژوهش نشان می یافته

ذاتی در یک منطقه، و پیچیدگی محصول) و شرایط محصول یا برند در بازار (سهم بـازار، سـابقه، و   

برساختن 
مقوله ها 

)مقوله 7(

شناسایی 
مفاهیم

)مفهوم 27(

شناسایی کدها

)کد 96(

گردآوري داده ها

)مصاحبه 18(
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روند. بنگاه به  ترین عوامل در تخصیص منابع بازاریابی به شمار می روند فروش محصول یا برند) مهم

کـم)،   -  تجربه بنگاه در بازار (زیاددهنده راهبردهاست.  شکل یطبیعبه طور  گر عنوان شرایط مداخله

گیـري   هاي مدیریت سازمان (تصـمیم  فروش قوي)، نگرش -  ساختار قدرت سازمان (بازاریابی قوي

کـم)، و سـاختار حاکمیـت     -  گري (زیاد اي سطح بلوغ و حرفهگیري غیرمتمرکز)،  تصمیم -  متمرکز

وکاره) همگی بر راهبردهایی که بنگاه براي تخصـیص منـابع    چند کسب -  وکاره شرکتی (تک کسب

تأثیر دارند. مجموعه راهبردهاي بنگاه در بستر بازار و صنعتی که بنگاه در آن ، نماید بازاریابی اتخاذ می

ر کاملاً غی- کوچک)، بافت رقابتی (کاملاً رقابتی -  بازار (بزرگ گیرند. اندازه شکل می، نماید فعالیت می

نرخ کم)  -  فروشی)، اقتضائات و تغییرات بازار (نرخ زیاد خرده -  فروشی رقابتی)، ماهیت بازار (عمده

انحصـار  - کم) و همچنین ساختار رقابتی صنعت (رقابت کامـل  -  هاي گسترش بازار (زیاد و پتانسیل

آورند که  هم میفرااي را  کم) جملگی زمینه -  انحصار کامل) و ماهیت فصلی تقاضا (زیاد -  چندجانبه

  شوند.  گیرند و تعریف می راهبردهاي بنگاه در آن شکل می
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  

  

  

  

  

 الگوي نظري پژوهش (یافته پژوهش)  4شکل 

 اي شرایط زمینه

 (بازار)

 بازار اندازه
 رقابتی بافت

 بازار ماهیت
 بازار تحولات و تغییر و اقتضائات

 بازار گسترش هايپتانسیل
 (صنعت)

 رقابتی ساختار
 فصلی تقاضا ماهیت

 راهبردها

 بنگاه)هاي (استراتژي

 تمایز

 محبوبیت

 ثبات
 شهرت

 پیامدها

 هاي بنگاه)(نتایج اقدام

 بازار سهم افزایش
 پوشش افزایش

/ محصولات جغرافیایی

 برندها
 برند از آگاهی افزایش

 در سازمانی یادگیري

 منابع تخصیص حوزه
 بازاریابی

 شرایط علی

 (محصول/ برند)

 برند/ محصول بازار سهم
 عمر چرخه فعلی مرحله

 محصول
 محصول انقضاي دوره

 محصول جذابیت ذاتی

 جغرافیایی منطقه یک در
 در برند/ محصول سابقه

 بازار
 محصول پیچیدگی

 محصول فروش روند

 مقوله محوري

 (تخصیص منابع بازاریابی)

 گرشرایط مداخله

 (بنگاه)

 بازار در بنگاه تجربه
 سازمان قدرت ساختار

 سازمان مدیریت هاينگرش
 سازمان گريايحرفه و بلوغ سطح

 حاکمیت شرکتی ساختار
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محور بودن بنگاه و مرحله  محور یا فروش اساس دو بعد بازاریابی راهبردهاي کلان بنگاه بر

محصـول در   -  محـور  تمایز (سازمان بازاریابی«فعلی چرخه عمر محصول در چهار دسته 

ثبـات  «، »محصول در مرحلـه رشـد)   -  محور محبوبیت (سازمان بازاریابی«، »مرحله بلوغ)

 -  محـور  شـهرت (سـازمان فـروش   «و » محصول در مرحله بلوغ) -  محور (سازمان فروش

محـور   سازمانی که بازاریـابی  براي مثال، هستندبندي  طبقهقابل » محصول در مرحله رشد)

نماید در تخصیص منابع بازاریـابی   ه بازار عرضه میاست و محصولی در مرحله بلوغ را ب

محـور بـراي    که سازمان فـروش  بر تمایز محصول خود نسبت به رقبا تأکید دارد؛ در حالی

محوري که محصولی  محصول مشابه بر راهبرد ثبات تمرکز دارد. همچنین سازمان بازاریابی

بیـت را در تخصـیص منـابع    اسـتراتژي محبو ، نمایـد  در مرحله رشد را به بازار عرضه می

محور در مورد محصـولات مشـابه    که سازمان فروش  در حالی ،گیرد بازاریابی خود پی می

 اتاین راهبردهاي کلان در نهایـت منجـر بـه تغییـر     کند. راهبرد شهرت را دنبال میخود 

در سهم بازار، پوشش جغرافیایی محصول یا برنـد، آگـاهی از برنـد و     کاهشییا  افزایشی

  شوند.  یادگیري سازمانی در حوزه تخصیص منابع بازاریابی می

  

  برازش پژوهش -4-4

بـراي   ]286 ، ص37[از هشت معیار استراوس و کوربین  نخستبراي بررسی برازش پژوهش 

بنیاد استفاده شد و تطابق حداکثري نتایج با معیارهاي مذکور  ارزیابی زمینه تجربی پژوهش داده

پـژوهش   روایی و پایاییبراي بررسی  ]39 ؛38[ میلرد. در ادامه از سه معیار کرسول و شتأیید 

  به شرح زیر بهره گرفته شد.

 24اي متشکل از  : در پایان پژوهش، پرسشنامه1کنندگان تطبیق نتایج توسط مشارکت - 1

شوندگان قرار گرفت.  پژوهش تهیه و در اختیار مصاحبه الگوي نظريسؤال و دربرگیرنده 

نتایج حاصـل از پرسشـنامه الگـوي    نفر از ایشان پرسشنامه را تکمیل و عودت دادند.  11

افزار لیزرل نیز الگوي مـذکور را تأییـد نمـود     نرم درآزمون کمی پژوهش را تأیید کردند. 

  ). 3(جدول 

                                                                                                                                               
1. Member Checking  
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  هاي برازش الگوي تحقیق شاخص نتایج آزمون کمی  3جدول 

  برازش یا عدم برازش  مقدار واقعی  مقدار مطلوب  شاخص

  برازش  04/0  05/0حداکثر   ریشه میانگین مربعات خطا

  برازش  91/0  9/0حداقل   شاخص نیکویی برازش

  عدم برازش (کوچک بودن نمونه)  74/0  9/0حداقل   شده نیکویی برازش تعدیلشاخص 

  برازش  91/0  9/0حداقل   اي برازش شاخص مقایسه

  برازش  92/0  9/0حداقل   شاخص استانداردنشده برازش

  

یند تحلیـل و توسـعه الگـوي نظـري، از هفـت نفـر از       ا: پس از پایان فر1بررسی همکار -2

نظران دانشگاهی و پژوهشگران حوزه بازاریابی و اسـتراتژي درخواسـت شـد الگـوي      صاحب

  ند. این الگو توسط هر هفت نفر تأیید شد. کنمذکور را بررسی 

ینـد پـژوهش، رویکـردي    اگونـه کـه ذکـر شـد در فر     : همـان 2مشارکتی بودن پـژوهش  -3

کنندگان در مراحل مختلف تحلیل  هاي مشارکت غالب بود و از نظرات و دیدگاه وبرگشتی رفت

  استفاده شد. 

  

  گیري نتیجه -5

گذاري بنگاهها در منابع بازاریـابی، تخصـیص بهینـه ایـن منـابع       با توجه به حجم بالاي سرمایه

تخصیص بهینه منابع بازاریابی، شناسایی و فهم عواملی است که بـر   شرطاهمیت زیادي دارد. 

هاي غیربهینه  تصمیمباعث  گاهی اوقاتو  گذارند هاي تخصیص منابع بازاریابی تأثیر می تصمیم

گیري  هاي اجتماعی و با بهره اساس استراتژي استفهامی در پژوهش در این پژوهش بر. شوند می

یندي اکدگذاري محوري طی فر پارادایم اساس لگوي نظري تحقیق بربنیاد، ا از روش نظریه داده

هـا و مفـاهیم شناسـایی شـده،      اسـاس نشـانه   برها توسعه داده شد.  وبرگشتی از درون داده رفت

به عنوان مقولـه محـوري تعیـین    » تخصیص منابع بازاریابی«بندي شدند.  ها کشف و دسته مقوله

اي (بازار و صـنعت)، راهبردهـا    گر (بنگاه)، زمینه داخلهد و شرایط علّی (محصول یا برند)، مش

                                                                                                                                               
1. Peer Debriefing  
2. Collaboration  
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بنگاه) شناسایی شدند و روابط میان آنها تبیین  هاي یج اقدامبنگاه) و پیامدها (نتا يها (استراتژي

  گردید. 

محـوري تـأثیر    مجموعه عـواملی کـه بـر پدیـده    یعنی ، شرایط علیّ هاي پژوهش اساس یافته بر

هاي محصول  شود. ویژگی محصول یا برندي هستند که به بازار عرضه میمتناظر با ، گذارند می

تخصـیص منـابع بازاریـابی را     ،از قبیل سهم بازار، مرحله فعلی چرخه عمر، سابقه و پیچیدگی

 از بـیش ، دارد کمـی  سـابقه  بـازار  در که محصولی براي معمولاً تبلیغات شدت دهند. تغییر می

 طور به را تبلیغات اثربخشی محصول، بالاي پیچیدگی همچنین. است زیاد سابقه با محصولات

 فروش هاي تلاش به را خود بازاریابی منابع است ناچار بنگاه موارد این در. دهد می کاهش کلی

گذارند و از کنترل  یعنی عوامل خاصی که بر راهبردها تأثیر می، اي شرایط زمینه .دهد تخصیص

 ـ بازار و صنعتی هستند که بنگاه در آن فعالیت مـی سازمان خارج هستند، متناظر با  د. انـدازه،  کن

ی لهاي گسترش بازار و همچنین ساختار رقابتی و ماهیت فص ـ بافت رقابتی و شرایط و پتانسیل

هایی هستند که راهبرد بنگاه در تخصیص منـابع بازاریـابی را    تقاضا در صنعت از جمله ویژگی

 شـدت  افـزایش  باعـث  معمولاً صنعت یا بازار ساختار از ناشی رقابت افزایش سازند. متأثر می

 هنـري،  فرهنگـی،  رویـدادهاي  مذهبی، یا سنتی مراسم مانند فصلی مقاطع در. شود می تبلیغات

 .کند می تغییر بازاریابی منابع تخصیص چگونگی آن تبع به و تقاضا معمولاً ورزشی و اجتماعی

دهند،  اي عمومی که معمولاً شرایط علّی را تخفیف یا تغییر می گر یا عوامل زمینه شرایط مداخله

هاي مدیریت، سـطح بلـوغ    تجربه بنگاه در بازار، ساختار قدرت، نگرشمتناظر با بنگاه هستند. 

هایی هستند کـه راهبردهـاي بنگـاه را در     از جمله زیرمقولهو ساختار حاکمیت شرکتی سازمان 

 داراي هـاي  بنگـاه  شـد  مشـاهده  روشـنی  بهدهند.  تخصیص منابع بازاریابی تحت تأثیر قرار می

 اسـاس  بـر  اغلـب  و نوپـا  هـاي  بنگـاه  بـا  متفاوت اي گونه به را خود بازاریابی منابع بیشتر تجربه

 دپارتمان یا افراد فرد، نفوذ یا قدرت به زیادي هاي مصاحبه در. دهند می تخصیص قبلی تجارب

همچنین مشاهده شد مراحل  .شد اشاره سازمان ارشد مدیران تصمیم به دادن شکل در سازمانی

هـاي تـک    هاي تخصیص منابع بازاریابی در بنگـاه  گیري، تأیید، تصویب و اجراي تصمیم شکل

راهبردهاي بنگاه نیز به چهار  وت و متمایز هستند.وکاره متفا هاي چند کسب وکاره و بنگاه کسب

بـراي  » ثبـات «و » شـهرت «و  محـور  هـاي بازاریـابی   براي سـازمان » محبوبیت«و » تمایز«دسته 

سـهم بـازار،    (کاهش) نهایت پیامدهاي افزایش شوند که در محور تقسیم می هاي فروش سازمان
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آگـاهی از برنـد و یـادگیري     (کـاهش)  پوشش جغرافیایی محصول، افـزایش  (کاهش) افزایش

و کنترل عوامل تأثیرگـذار بـر    ، تحلیلها با شناسایی سازمانی را در پی خواهند داشت. سازمان

  توانند تخصیص بهینه آنها را تسهیل نمایند.  پدیده تخصیص منابع بازاریابی می
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هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع  بندي شاخص شناسایی و رتبه
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  24/4/1396پذیرش:                               29/10/1395دریافت: 

  

  چکیده
مـدت زمـان    توانـد در  جایی که هیچ سازمانی همه کارهاي درست در راه توسعه و بلوغ را نمـی  از آن

بـراي هـر مرحلـه،     مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     هـاي ارزیـابی بلـوغ    کوتاهی انجام دهد، مدل

که بـا توجـه بـه ایـن      دکن سازمان ارائه می منابع انسانی الکترونیکمدیریت  هایی براي ارزیابی شاخص

 .شـود  ریزي مـی  ها سطح بلوغ فعلی سازمان تعیین شده و براي رسیدن به سطح مطلوب برنامه شاخص

مـدیریت منـابع انسـانی     ها و معیارهاي ارزیابی بلـوغ  بندي شاخص این پژوهش شناسایی و رتبه هدف

پیمایشـی   -توصـیفی هـا،   دهآوري دا و از حیث نحوه گـرد کاربردي بوده  این پژوهش .است الکترونیک

و جهـت   ههـا و معیارهـاي ارزیـابی از روش دلفـی فـازي اسـتفاده شـد        . براي شناسایی شاخصاست

 کار گرفته شده اسـت. نتیجـه  ه بفازي  ها، مقایسات زوجی بندي و تعیین میزان اهمیت شاخص اولویت

سه مرحلـه و هفـت   مبتنی ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک،  هاي ، شاخصنهایی پژوهش

(ارتباط، اتوماسیون، کـاربردي)، مرحلـه   کارکرد   و  محتوا  بازآفرینیترتیب شامل مرحله اول  لفه که بهؤم
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 باشد می (ایجاد، همسویی) آفرینی ها) و تحول افزار افزار تحلیلی و هماهنگی نرم ( نرم بهبود و رشددوم، 

 .که به همراه میزان اهمیت آنها ارائه شد

استخراجی براي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک   هاي  شاخصاز  توان می در نهایت

  .سازي کرد تنظیم و پیاده ،هاي بهبود استفاده کرده و بر این مبنا برنامه ها سازمان

  

  .هاي ارزیابی ، شاخصمدیریت منابع انسانی الکترونیک مدیریت منابع انسانی الکترونیک، بلوغ :هاي کلیدي واژه

  

  مقدمه -1

هاي جدید چـون   وري اطلاعات و ظهور چالشاافزون دانش بشري، نفوذ فن رشد و توسعه روز

هـاي کلیـدي نظیـر     ) در ابتـداي واژه eسازي، ارتباط بهنگام و تجلی کلمه الکترونیـک (  مجازي

ها بیش از پیش موجودیت خود را دچار  تا سازماناست  هدولت وتجارت الکترونیک باعث شد

  الکترونیکی تب اي از تعاملات تحول دیده و دنیا به شبکه

 انجـام  براي کهبوده  سازمانی واحدهاي اولین از انسانی منابع در این راستا، واحددیل شود. 

 از بـرداري  بهـره  و سـازي  پیـاده  در امـا  ه اسـت گرفت بهره اطلاعات فناوري از خود هاي فعالیت

 را خود مبادلاتی هاي فعالیت تنها و کرد عمل کند نسبت به فناوري راهبردهاي سایر و نتتراین

 افزارهـاي  نـرم  و اینترنـت  گسـترده  رشـد  ،اخیر سال 15 در. داد می انجام فناوري این کمک به

 در فنـاوري  هـاي  کـاربرد  بـا  همراسـتا  آن، از سـتفاده ا هـاي  هزینـه  توجه قابل کاهش و پیچیده

توجه بسـیاري را بـه خـود جلـب      1سازمان، مدیریت منابع انسانی الکترونیک دیگر هاي بخش

  .]2 ؛1[ کرده است

روئل، بانداروك و لـوییز مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک را بـه عنـوان روشـی بـراي          

وسـیله   مدیریت منابع انسـانی در سـازمان بـه   هاي  ها و فعالیت ها، سیاست سازي استراتژي پیاده

بیـر و همکـارانش    .]3[ اند هاي مبتنی بر وب تعریف کرده پشتیبانی مستقیم و بسترهاي فناوري

توجه به رویکـرد مـدیریت منـابع     با مدیریت منابع انسانی الکترونیک معتقدند که نتایج اجراي

                                                                                                              
1. Electronic Human Resource Management (E-HRM) 
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از افزایش تعهد، افزایش اثربخشی  استانسانی و نوع مدیریت منابع انسانی الکترونیک عبارت 

   .]4[ها، افزایش توافق و انسجام هزینه، اجراي استراتژي شایستگی

نیازمند مدیریت منابع انسانی الکترونیک  هاي خود در حوزه ها براي بهبود مهارت سازماناما 

مرحلـه   بـراي هـر   مدیریت منابع انسانی الکترونیکارزیابی عملکرد خود هستند. مدل ارزیابی 

 منابع در مدیریت ها سطح بلوغ سازمان د که با توجه به این شاخصکن هایی را ارائه می شاخص

  شود. ریزي می مشخص شده و براي رسیدن به سطح مطلوب برنامه الکترونیک انسانی

درجات بالاي بلوغ، نتایج زیادي را به دنبال دارد، حرکت به سوي یک سطح بالاتر از بلوغ، 

شود که هیجان افراد را براي رفـتن در   به منزل بالاتر، نوعی موفقیت مهم تلقی میچون رسیدن 

انداز مشترك و  توانند ارائه یک چشم هاي بلوغ می کند، بنابراین مدل مسیرهاي بلوغ مضاعف می

ثري در توسعه و خلـق ارزش و  ؤبدون شک نقش م هاي بلوغ معیاري براي مقایسه باشند. مدل

که مدیران را با توجه به چـارچوب موجـود و متناسـب بـا شـرایط       کنند ایفا میبهبود سازمان 

 ـکن هاي سازمانی راهنمایی می در راستاي پاسخ به چالش سازمانی  سـازي  از آنجـا کـه پیـاده    دن

و  بلـوغ مطلـوب  براي رسـیدن بـه کمـال مطلـوب، نیازمنـد       مدیریت منابع انسانی الکترونیک

ا و فرهنگ است، بنابراین غیرمحتمل است کـه در یـک خیـز    ه معناداري در فرایند، زیرساخت

و از این رو بهبود مستمر بر پایه مراحـل تکـاملی و گـام بـه گـام شـکل        شود ناگهانی حاصل

مـدیریت منـابع انسـانی     از ایـن مراحـل تکـاملی    ،هاي انقلابـی  اساس نوآوري گیرد و نه بر می

تعبیـر  مدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     گیرد به بلوغ که در خلال زمان شکل می الکترونیک

توانـد   جایی که هیچ سازمانی همه کارهاي درست در راه توسعه و بلوغ را نمـی  . از آنشود می

، مـدیریت منـابع انسـانی الکترونیـک     هاي ارزیابی بلوغ مدت زمان کوتاهی انجام دهد، مدل در

سـازمان ارائـه   مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک    هایی براي ارزیابی براي هر مرحله، شاخص

ها سطح بلوغ فعلی سازمان تعیین شده و براي رسـیدن بـه    که با توجه به این شاخص نماید می

 هاي خـود در حـوزه   ها براي بهبود مهارت سازمان شود. بنابراین سطح مطلوب برنامه ریزي می

بـراي   هایی شاخصنبود  .لکرد خود هستندارزیابی عم نیازمندمدیریت منابع انسانی الکترونیک 

براي حرکت در مسیر بهبـود بـه منظـور     ها کمک به مدیران منابع انسانی و کارشناسان سازمان

، مـا را بـر آن   مدیریت منابع انسانی الکترونیک قابل بهبود ابعاد مختلف شناسایی نقاط قوت و

هـدف از ایـن    ارائـه دهـیم.  مدیریت منابع انسانی الکترونیـک   داشت، مدلی براي ارزیابی بلوغ



 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

78  

مـدیریت منـابع انسـانی     معیارهاي ارزیابی بلوغ ها و بندي شاخص پژوهش شناسایی و اولویت

باشد. در همـین راسـتا    می فازي و فرایند تحلیل سلسله مراتبیبا روش دلفی فازي الکترونیک 

مدیریت منـابع انسـانی    ارزیابی میزان بلوغ برايهایی  شاخصشود که چه  ال مطرح میؤاین س

  .مناسب استالکترونیک 

 
  پیشینه نظري -2

و متحـول شـدن    تغییر سریع، ظهور اینترنت، تنوع نیروي کار، جهـانی شـدن   هایی نظیر چالش

هاي انجـام کارهـا را تغییـر     ناپذیري روش به صورت اجتناب ها هاي کاري وکمبود مهارت نقش

نقـش   بلکـه ماهیـت و   داشـته اسـت   سازمانی اثـر  ساختار ها نه تنها بر چالشو این  داده است

 .]5[داده است  وکار را نیز تغییر عاملیت کسب

(نادلر، فلچر، شرمن، بولندر و اسنل، مـایلز و اسـنو، بـرت، راش،     محققان مختلفی همچون

هـا و    محیطی، تغییر نقش آثاررابطه عمیقی بین  قرن گذشته دوطی ادیر و غیره) معتقدند که در 

دن نیازهـاي  کـر هاي پذیرفته شـده بـراي بـر طـرف      هاي مدیریت منابع انسانی و فناوري رویه

هـاي   تر شـد، رویـه   ها پیچیده  د. هر چه محیط در طول این دورهشمدیریت منابع انسانی ایجاد 

سـئولیت  به صورت عمودي و افقی در سـازمان گسـترش یافتـه و م    مدیریت منابع انسانی هم

بیشتري متوجه منابع انسانی گردید. بـا افـزایش مسـئولیت واحـد مـدیریت منـابع انسـانی در        

  .]6[افزایش یافت  جهت مدیریت این وظایف ها  سازمان، نیاز به ابزارها و فناوري

هاي مدیریت منابع انسانی الکترونیک به طور وسـیعی   میلادي تا کنون سیستم 2000از سال 

 ـ که به صورت مجازي هر فعالیتی را میاست  هبه کار گرفته شد بـه روز   روز و دتواند اداره کن

ریـزي،   . مدیریت منابع انسانی الکترونیک عبارت اسـت از برنامـه  شود بر اهمیت آن افزوده می

سازي و پشتیبانی حداقل دو نفر یـا تعـدادي از    اجرا و کاربرد فناوري اطلاعات در جهت شبکه

کـارگیري   هشـیوه ب ـ  همچنـین  .]7[ هـاي مشـترك منـابع انسـانی     فعالیـت اساس انجـام   افراد بر

منابع انسـانی در سـازمان بـا اسـتفاده از حمایـت آگاهانـه        هاي ها و اقدام ها، سیاست استراتژي

  .باشد فناوري مبتنی بر وب می



  انو همکار پور اکبر حسن  _____________________  ... هاي ارزیابی بندي شاخص شناسایی و رتبه

79  

 هاي منابع انسـانی  وسیعی از مسئولیت دامنه مدیریت منابع انسانی الکترونیک شاملدر واقع 

جبران خدمات  رونیک، یادگیري از راه دور، مدیریت عملکرد الکترونیک وتانتخاب الک قبیل از

 ،وري هـاي مـدیریتی، افـزایش بهـره     موجب کاهش هزینـه سازي آن  و پیاده شود الکترونیک می

 ـ بهبـود فراینـد تصـمیم   ، تسریع در زمان پاسـخگویی  نهایـت منجـر بـه     در کـه  شـود  مـی  ريگی

  .]8[ دشو منابع انسانی میشدن  تر نعطفم وتر شدن  استراتژیک

ایـن   اه ـ سازمان ،رقابتی امروز در بازار پویا وبا توجه به اهمیت فناوري اطلاعات  وراز این 

در  در فناوري اطلاعات را خود گذاري اند که نحوه تخصیص هزینه و سرمایه نیاز را درك کرده

خـود لازم   ها بـر  ، سازماناین راستا در از این رو. ]9[ عالی مشخص نمایند سطوح راهبردي و

. ]10[ کننـد مشخص  مدیریت منابع انسانی الکترونیکدانند، ابتدا وضعیت خود را در حوزه  می

 مدیریتدر  ارزیابی موقعیت خود براي یک مبناي منطقی مندنیازها  در سازمان مدیراندر واقع 

هستند تا براساس آن، میزان پیشرفت سازمان خود را به طـور مسـتمر    الکترونیک انسانی منابع

تحلیل وضع موجود (چیزي که هسـت) و   هاي بلوغ، مدیران را در تجزیه والگو ارزیابی کنند.

اسـتفاده از  . ]11[ کنـد  آینده به دنبال آن هستیم) یاري مـی  ترسیم وضع مطلوب ( چیزي که در

ه راي سنجش چگونگی توسعه یک فرایند به کار گرفته شدبتواند کمک مؤثري  می الگوي بلوغ

  .]12[ارائه کنند  الکترونیک) انسانی منابع (مدیریت در سازمان

 از ایـن رو  کنـد.  توسعه یک موجودیت را در طول زمان توصـیف مـی   به طور اساسی بلوغ

بلکـه ابـزاري بـراي     هدف نهایی نیست الکترونیک انسانی منابع مدیریت سازي مدل بلوغ پیاده

  .باشند سازمان می الکترونیک انسانی منابع مدیریتارزیابی وضعیت 

 مدیریت منابع انسانی الکترونیک سازي از آنجا که پیادهاشاره شد  پیش از اینگونه که  همان

هـا و   سـاخت  و معنـاداري در فراینـد، زیـر    بلوغ مطلوببراي رسیدن به کمال مطلوب، نیازمند 

و از این رو بهبود  بنابراین غیرمحتمل است که در یک خیز ناگهانی حاصل شودفرهنگ است، 

از  ،هاي انقلابی اساس نوآوري گیرد و نه بر مستمر بر پایه مراحل تکاملی و گام به گام شکل می

منـابع  گیـرد بـه بلـوغ     که در خلال زمان شکل می منابع انسانی الکترونیکاین مراحل تکاملی 

  . شود تعبیر می انسانی الکترونیک

شواهد حاکی از آن است که  منابع معتبر داخلی و خارجی ها و با توجه به جستجو در سایت

هاي بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک پژوهشی  بندي شاخص در ارتباط با شناسایی و رتبه
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توسـعه   هاي خارجی انجام شده، بیشتردر ارتباط با مراحل کلی انجام نشده است. البته پژوهش

هـا و   بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک بودند اما پژوهشی که مستقیم به شناسایی شاخص

 منابع اي از مراحل توسعه مدیریت خلاصه 1یافت نشد. جدول ، ن توجه کرده باشدبندي آ رتبه

  دهد. ارائه شدند را نشان می توسط محققان مختلفی که الکترونیک انسانی

  

  مراحل توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیک  1دول ج

  3مرحله   2مرحله   1مرحله   محققان  ردیف

 سیستم اطلاعات اجرایی سیستم حمایت از تصمیم  سیستم خبره ]13[  1

 تحولی اطلاعات اتوماسیون ]14[  2

 تحولی ارتباطی عملیاتی ]15[  3

 - مدیریت منابع انسانی فنی ]16[  4
مدیریت منابع انسانی 

 استراتژیک

 تحولی سنتی تراکنشی ]17[  5

 هسته منابع انسانی محیطی تراکنشی ]18[  6

 تحولی سنتی تراکنشی ]19[  7

 نهادینه سازي پیاده سازي پذیرش ]20[  8

 گیري استراتژیک جهت بهبود خدمات منابع انسانی کاهش هزینه ]3[  9

 تحولی منابع انسانی اتوماسیون چاپ و نشر ]21[  10

 پشتیبانی تصمیم مدیریت اطلاعات پردازش الکترونیکی  داده ]22[  11

  تحول آفرینی  بهبود و رشد  بازآفرینی محتوا ]23[  12

 
 هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک پس از شناسایی شاخص پژوهش در این

د. در ادامه پس از تعیین شیید أها به روش دلفی غربال و ت ، این شاخصمبانی نظري از بررسی

هـا   بندي شـاخص  ه رتبهها، با روش فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازي ب نهایی شاخص فهرست

  پرداخته شد.
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  چارچوب مفهومی پژوهش  -3

حاکی از آن است که بـا وجـود    الکترونیک انسانی منابع مدیریت هاي توسعه بلوغ بررسی مدل

انسـانی الکترونیـک ارائـه شـده از طـرف محققـان و       مـدیریت منـابع    مراحل متفاوت توسـعه 

 به الکترونیک انسانی منابع مدیریت از توسعه هاي مدل همه مبرهن است که شروع نویسندگان

 پشـتیبانی  بـراي  ابـزاري  بـه  ازآن پـس  کـه  اسـت  تبادلات یا پردازش براي ساده ابزاري عنوان

 و اطلاعـات  و ها تصمیم از شتیبانیپ براي یکژاسترات ابزاري به درنهایت اطلاعات و ها تصمیم

هـا مـدل سـه     از بـین ایـن مـدل    از ایـن رو،  .است شده تبدیل سازمانی آفرین تحول هاي اقدام

. نخست به این دلیـل کـه   ]23[ به عنوان مبناي کلی این پژوهش قرار گرفت »فاستر«اي  مرحله

محقق این مـدل مـورد   این مدل نسبت به بقیه جدیدتر است و از طرف دیگر طبق اظهار خود 

  . مراحل این مدل شاملباشد یید خبرگان دانشگاهی در توسعه منابع انسانی میأت

سیستم یا  يدر این مرحله، محتوا وکارکردهاها  سازمان: بازآفرینی محتوا و کارکرد - 1

ها  کند. پروژه هاي قبلی بازآفرینی می هاي موجود را به دلیل قدیمی شدن تکنولوژي سیستم

هاي پایین نگهـداري،   این مرحله بیشتر بر فناوري، امکان پشتیبانی آسان از آن و هزینهدر 

کـار خلـق ارزش    و کید دارند تا بـراي کسـب  أکار ت و هاي آسان کسب ترسیم قوانین و رویه

هاي اجرایی منابع  هاي منابع انسانی، فعالیت سازي فناوري کنند. این رویکرد سنتی از پیاده

 نمـی هـاي اسـتراتژیک    هاي منابع انسانی در حـوزه  دهد و به فعالیت ش میانسانی را پوش

که همسو با نیازهاي سازمان  ها تا زمانی این دسته از برنامه يساز با این حال پیاده. پردازد

  ضرورت دارد.، باشد

هاي جدید، انجـام وظـایف منـابع انسـانی      به کمک سیستم در این مرحله: بهبود و رشد -2

 کنـد  پیـدا مـی  ها نه تنها انجام وظایف فعلی بهبود  گیري از این سیستم کند با بهره می بهبود پیدا

هاي قدیمی قادر بـه ارائـه آن نبودنـد نیـز فـراهم       بلکه امکان انجام وظایف بیشتري که سیستم

گیري بهتري  ها امکان یکپارچگی بیشتر و گزارش به طور مثال در طرح سلف سرویس، شود می

باشـد. در   استراتژي، آغازي براي تحول در نحوه ارائه خدمات منابع انسانی می وجود دارد این

پیدا منفی تا حد امکان کاهش  اثارشود  این مرحله ریسک کمی متوجه سازمان است و سعی می

ها مزایاي قابل توجهی را بـه دسـت    . اما با محدود کردن قلمرو پروژه ممکن است سازمانکند
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رویکردي که در تعریـف و توسـعه    سازي فراتر نروند. معمولاً ازین پیادهنیاورده و از مرحله آغ

  ها در این مرحله وجود دارد، کسب مزیت رقابتی است. برنامه

ی مجـدد در نحـوه ارائـه    آفرینـی، انقـلاب و مهندسـ    اتژي تحولاستر آفرینی: تحول - 3

منابع انسانی شامل . این مهندسی مجدد خدمات آورد منابع انسانی را به وجود می خدمات

کـار اسـت.    و آفرینی با عنوان شریک کسـب  سپاري و نقش استفاده از مراکز خدمات، برون

فناوري ابزار توانمندي براي تفویض وظایف منابع انسانی از واحد منابع انسانی به کارکنان 

 مین هزینه ندارد، اسـتراتژي مناسـبی قلمـداد   أاست و براي سازمانی که محدودیتی براي ت

هـاي کـاري    رویـه  ها و شود. در واقع، مدیران با دسترسی بر خط به فرایندها، سیاست می

فنـاوري   توانند هدایت کارکنان و تفویض برخی از وظـایف بـه آنهـا را انجـام دهنـد.      می

دارد  در کنار مزایاي زیادي کـه  آورد و ها به وجود می در سازمان تحولات قابل توجهی را

در صورت  کند. اما ها و منابع را ایجاب می نگفت در زیرساختگذاري ه ضرورت سرمایه

از  .ها داشته باشـد  بینی کرد که بازگشت سرمایه خوبی براي سازمان توان پیش می موفقیت

  هــاي متخصصــان منــابع انســانی، مــدیران و همچنــین  ســوي دیگــر، ســبب تغییــر نقــش

  کارکنان شود.

 
  پژوهشروش شناسی  -4

مـدیریت منـابع    ي ارزیابی بلوغ ها بندي شاخص اولویت به شناسایی و از آنجا که این پژوهش

و  کـارگیري دارد  هقابلیـت ب ـ  هـا،  پردازد و نتایج حاصل از آن در سـازمان  میانسانی الکترونیک 

نـد،  کنهـا   ریزي و بهبود فعالیت تا با استفاده از این مدل اقدام به برنامه سازد سازمان را قادر می

و از حیـث نحـوه   پـژوهش   اسـاس طـرح   شـود. همچنـین بـر    حسوب میپژوهشی کاربردي م

  .پیمایشی است - توصیفیپژوهش  حاضر یکپژوهش  ها، آوري داده گرد

 استفاده شـده اسـت.  و پرسشنامه خبرگان  اي هاي مطالعات کتابخانه عات از روشوري اطلا براي 

نفر از مـدیران و کارشناسـان منـابع     12( در پرسشنامه این پژوهش که با هدف اخذ نظرات خبرگان

سال سابقه کـار در حـوزه منـابع انسـانی داشـتند)       15انسانی در صنعت بانکداري بودند که بیش از 

از بررسی  ابتدا ترونیک طراحی شده استکهاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی ال درباره شاخص
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منـابع انسـانی الکترونیـک در قالـب مـدل       هاي اولیه بلوغ مدیریت شاخصپژوهش  گسترده ادبیات

و  )2(جـدول   بندي شدند دسته شناسایی و شاخص 33لفه و ؤدر سه مرحله، هفت م» فاستر«توسعه 

  .هاي بعدي برداشته شد ) گام90/0و پس از ارزیابی پایایی آن ( دشاساس آنها پرسشنامه طراحی  بر

 لیکرت طیف زبانی متغیرهاي از استفاده ر این پرسشنامه هر یک از خبرگان نظر خود را باد

 فازي عدادا به صورت متغیرها این. اند کرده ابراز زیاد خیلی زیاد، متوسط، کم، کم، خیلی نظیر

هـاي نهـایی بلـوغ     روش دلفی فازي، شـاخص  اجراي مراحلبا  نهایتدرو  شده تعریف مثلثی

  .دشمدیریت منابع انسانی الکترونیک شناسایی 

 خود خبرگان نظر ي هر مرحله بلوغ،ها شاخص و اهمیت وزنمشخص کردن در ادامه براي 

اهمیت  یا میزانوزن  ،در قالب مقایسات زوجی بیان نمودند سپس با استفاده از روش چانگ را

  .دشمحاسبه ها  هریک از شاخص

  

  هاي پژوهش یافته -5
مرحلـه نظرسـنجی   ، در صورتی که اختلاف بـین دو  )2002(براساس روش توسعه یافته چنگ لین 

شود. در مرحلـه دوم در   فرایند نظرسنجی دلفی متوقف می، باشد) 1/0( کمتر از حد آستانه خیلی کم

اند و اختلاف میانگین دو مرحله اول و دوم نظرسنجی دلفـی   ها به توافق رسیده ها خبره همه شاخص

 شـود  له دوم متوقف میبنابراین نظرسنجی در مرح، می باشد )1/0(ها کمتر از  فازي در همه شاخص

شناسـایی شـد. ایـن     شاخص براي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک    33 درنهایتو 

  نمایش داده شده است.  2ها در جدول  شاخص

همسـویی و  هـاي   تـرین میـزان موافقـت خبرگـان بـا شـاخص       بیش نتایج حاکی از آن است که

و کمتـرین   )1( انسانی در ارائه خدمات منـابع انسـانی برابـر   یکپارچگی استراتژیک فرایندهاي منابع 

 .باشد می )0/74( استفاده از پست الکترونیکی براي ارتباط سازمانی شاخص با میزان موافقت

هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک مشخص  تا این مرحله پژوهش، شاخص

هاي ارزیابی بلـوغ مـدیریت    میزان اهمیت شاخصشد. اما سؤال دیگر این پژوهش، اولویت و 

منابع انسانی الکترونیک بود. براي پاسخ به این سؤال از روش فراینـد تحلیـل سلسـله مراتبـی     

  آمده است. 3بندي در جدول  فازي چانگ استفاده شد. نتیجه اولویت
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  )الکترونیک انسانی منابع مدیریت بلوغ( اولیه شده شناسایی ارزیابی هاي شاخص و ها لفهؤم  2 جدول

  مراحل بلوغ
 يها لفهؤم

  ارزیابی
  هاي ارزیابی شاخص

مرحله 
1-

 
ی محتوا و کارکرد

بازآفرین
  1-

1-
 

ط
ارتبا

  

 ]24[ استفاده از پست الکترونیکی براي ارتباط سازمانی
  ]24؛ 15ساعته [ 24دسترسی به اطلاعات به صورت 

 ]21[ هاي اینترانت استفاده از شبکهرسانی گسترده و انتشار اطلاعات با  اطلاع
  ]21[ ها از طریق شبکه و اینترنت امکان دسترسی به اطلاعات منابع انسانی و تجربیات سایر سازمان

  ].18[ اي براي تسهیل کار گروهی) (شبکه داده ها هاز راه دور در تشکیل جلس همایشصفحات وب،  استفاده از

 ]15[ کارشناسان منابع انسانی ها و بین حوزه تبادل اطلاعات به صورت برخط
  ]18[ هاي سازمان هاي منابع انسانی و سایر حوزه تبادل اطلاعات به صورت برخط بین حوزه

  ]22[ برخط بودن دسترسی به اطلاعات پرسنلی آدرس و توانایی فرد

2-
1-

 
اتوماسیون

  ]17[ مکانیزه و الکترونیکی شدن سیستم جبران خدمات  

 ]25[ مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند آموزش
  ]15[ عملکرد کارکنان ارزیابی مدیریتمکانیزه و الکترونیکی شدن 

  ]26[ مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند استخدام

  ]24؛ 19(پرونده و کارتابل مجازي کارکنان)[ رسانی الکترونیکی سوابق کارکنان روز نگهداري و به

3-
1-

 
ي

کاربرد
 ]27[ هاي کاربردي براي پردازش اطلاعات منابع انسانی کارگیري برنامه هب  

  ]27[ گیري جامع از اطلاعات منابع انسانی امکان گزارش

 ]28[ کارگیري آنها هآموزش رسمی کارکنان در خصوص فناوري اطلاعات و نحوه ب
 ]26[ استخدامطراحی بانک اطلاعاتی فرایند استخدام و متقاضیان 

مرحله 
2

: بهبود و رشد
  

1-
2-

 

نرم
 

افزار
 

ي 
یها

تحلیل
  

  ]29[ (سیستم خبره) جهت استخراج و مدلسازي اطلاعات منابع انسانی هاي کاربردي در کامپیوتر استفاده از برنامه

  ]29[ هاي پیشرفته براي دسترسی و حفاظت اطلاعات منابع انسانی افزار کارگیري نرم هب

  )1998 لودونولودون،0

 ]29[ هاي مدیریتی گیري ) براي تصمیمDSSمهیا کردن سیستم حمایت از تصمیم (

2-
2-

ی
هماهنگ

  

نرم
 

افزارها
  ]30[ )هاي اطلاعات منابع انسانی از راه دور (خارج از محل کار دسترسی به پایگاه  

  ]31؛ 24[ افزارهاي مورد استفاده در منابع انسانی یکپارچگی نرم

مرحله 
3

:  تحول
  

1-
3-

جاد
ای

  

  ]27[ ایجاد اشتغال مجازي و همکاري از راه دور

 ]32[ ایجاد محیط یادگیري مجازي و ارزیابی مدیریت دانش به صورت برخط
 ]32[ هاي تسهیم و انتقال دانش ثر و هوشمندانه دانش و طراحی سیستمؤایجاد سیستم مدیریت م

 ]32[ یابی سازمان و فرایند استعداد هاي استعداد در ایجاد خزانه
 ]33[ تفویض وظایف منابع انسانی از واحد منابع انسانی به کارکنان

2-
3-

 
ی

همسوی
  

 ]34[ افزارهاي منابع انسانی تسهیل و طراحی مجدد فرایندهاي منابع انسانی با یکپارچگی نرم
  ]1کسب وکار و ا لزامات محیطی[ پیوند وهمسویی مدیریت منابع انسانی الکترونیک با نیازهاي

  ]32؛ 24؛ 18وکار [ پذیري سیستم منابع انسانی الکترونیک نسبت به تغییرات درونی و بیرونی کسب انعطاف

  ]22؛ 31؛ 1[ هاي سازمان هاي مدیریت منابع انسانی با سایر حوزه همسویی و یکپارچگی استراتژیک کارکردها در حوزه

 ]32؛ 23؛ 1کارکردهاي منابع انسانی در ارائه خدمات منابع انسانی[ همسویی و یکپارچگی
جهت آگاهی سریع از تغییرات منابع انسانی در جهت حفظ رقابت فناوري اطلاعات دسترسی به ابزارهاي 

 ]35[ استراتژیک منابع انسانی(هوشمندي  جذابیت
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 براساس الکترونیک انسانی منابع مدیریت بلوغ هاي شاخص تاهمی میزان و اولویت  3 جدول

  فازي مراتبی سلسله تحلیل فرایند روش

میزان اهمیت  شاخص  لفهؤم  مراحل

مرحله بازآفرینی محتوا و کارکرد
  

  ارتباط

  منابع انسانی ها وکارشناسان تبادل اطلاعات به صورت برخط بین حوزه

  هاي سازمان هاي منابع انسانی و سایر حوزه بین حوزه تبادل اطلاعات به صورت برخط

  ساعته 24دسترسی به اطلاعات به صورت 

  توانایی فرد) (آدرس ، برخط بودن دسترسی به اطلاعات پرسنلی

  ها از طریق شبکه و اینترنت امکان دسترسی به اطلاعات منابع انسانی و تجربیات سایر سازمان

  براي تسهیل کار گروهی)اي  (شبکه داده کنفرانس از راه دور در تشکیل جلسات ات وب،استفاده از صفح

  هاي اینترانت رسانی گسترده و انتشار اطلاعات با استفاده از شبکه اطلاع

  استفاده از پست الکترونیکی براي ارتباط سازمان

19/0  

18/0  

17/0  

139/0  

137/0  

131/0  

02/0  

01/0  

  اتوماسیون

  مکانیزه و الکترونیکی شدن ارزیابی مدیریت عملکرد کارکنان

  الکترونیکی شدن فرایند استخداممکانیزه و 

  (پرونده و کارتابل مجازي رسانی الکترونیکی سوابق کارکنان روز نگهداري و به

  مکانیزه و الکترونیکی شدن سیستم جبران خدمات

  مکانیزه و الکترونیکی شدن فرایند آموزش

24/0  

18/0  

237/0  

232/0  

10/0  

  کاربردي

  پردازش اطلاعات منابع انسانی هاي کاربردي براي کارگیري برنامه هب

  کارگیري آنها هآموزش رسمی کارکنان در خصوص فناوري اطلاعات و نحوه ب

  طراحی بانک اطلاعاتی فرایند استخدام و متقاضیان استخدام

32 /0  

29/0  

22/0  

16/0  

مرحله 
بهبود و رشد

  

هاي  افزار نرم

  تحلیلی

  جهت استخراج و مدلسازي اطلاعات منابع انسانی خبره) (سیستم هاي کاربردي در کامپیوتر استفاده از برنامه

  هاي مدیریتی گیري مهیا کردن سیستم حمایت از تصمیم براي تصمیم

  افزارهاي پیشرفته براي دسترسی و حفاظت اطلاعات منابع انسانی کارگیري نرم هب

42/0  

37/0  

20/0  

هماهنگی 

  افزارها نرم

  در منابع انسانیهاي مورد استفاده  افزار یکپارچگی نرم

  (خارج از محل کار) راه دور دسترسی به پایگاه اطلاعات منابع انسانی از

72/0  

27/0  

مرحله تحول
  

  ایجاد

  هاي تسهیم انتقال ثر و هوشمندانه دانش و طراحی سیستمؤایجاد سیستم مدیریت م

  دانش

  ایجاد اشتغال مجازي و همکاري از راه دور

  ارزیابی مدیریت دانش به صورت برخطایجاد محیط یادگیري مجازي و 

  تفویض وظایف منابع انسانی از واحد منابع انسانی به کارکنان

  هاي استعداد در سازمان و فرایند استعدادیابی ایجاد خزانه

25/0  

24/0  

20/0  

147/0  

142/0  

  همسویی

  محیطی هاي وکار و الزام ت منابع انسانی الکترونیک با نیازهاي کسبیپیوند و همسویی مدیر

  هاي منابع انسانی افزار تسهیل و طراحی مجدد فرایندهاي منابع انسانی با یکپارچگی نرم

  کار و بیرونی کسب پذیري سیستم مدیریت منابع انسانی الکترونیک نسبت به تغییرات درونی و انعطاف

  هاي سازمان یر حوزهت منابع انسانی با سایهاي مدیر کارکردها در حوزه همسویی و یکپارچگی استراتژیک

  همسویی و یکپارچگی کارکردهاي منابع انسانی در ارائه خدمات منابع انسانی

جهت حفظ رقابت و جذابیت  دسترسی به ابزارهاي فناوري اطلاعات جهت آگاهی سریع از تغییرات منابع انسانی در

  (هوشمندي استراتژیک منابع انسانی)

24/0  

208/0  

206/0  

149/0  

142/0  

120/0  
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  گیري نتیجه -6

هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منـابع انسـانی    بندي شاخص هدف این پژوهش شناسایی و اولویت

در واقـع   .فـازي بـود    فرایند تحلیل سلسله مراتبالکترونیک با استفاده از روش دلفی فازي و 

. باشد میارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسانی الکترونیک هاي  شاخصبه دنبال ارائه  پژوهش این

هاي ارائه شـده   به طور کامل و گسترده مطالعه شد و مدلپژوهش  ادبیات نخستدر این راستا 

شناسایی  ،هاي توسعه مدیریت منابع انسانی الکترونیک بودند در این خصوص که با عنوان مدل

ها پا فراتر از معرفی مراحل توسعه بلوغ و توصـیف   که هیچ کدام از این مدل گردیدو بررسی 

هاي ارزیابی را بیان نکرده بودند. از این رو جدیدترین این  ی این مراحل نگذاشته و شاخصکل

ها  ها ( مدل فاستر) مبناي این پژوهش قرار گرفت ولی با بررسی دقیق ادبیات و سایر مدل مدل

 هاي ارزیابی بلوغ مدیریت منابع انسـانی الکترونیـک در سـه مرحلـه بلـوغ      ها و شاخص لفهؤم

  .شاخص شناسایی شدند 33لفه و ؤ، هفت مر مدل فاستر)(مبتنی ب

ها از روش دلفی فازي استفاده شـد کـه    در مرحله بعد براي غربال و اعتباریابی این شاخص

کـه   هـا توافـق کردنـد    خبرگان بـر روي شـاخص   ،ها طی دو مرحله رفت و برگشت پرسشنامه

 فراینـدهاي  استراتژیک یکپارچگی و همسویی هاي شاخص با خبرگان موافقت یزانم بیشترین

 از اسـتفاده  شـاخص  با موافقت میزان وکمترین) 1( انسانی منابع خدمات ارائه در انسانی منابع

وزن و اولویــت تعیـنن  اســت. امـا بــراي  ) 74/0( سـازمانی  ارتبــاط بـراي  الکترونیکــی پسـت 

 نشان این روشنتایج  د.ش چانگ استفاده فازي زوجی مقایساتهاي ارزیابی از روش  شاخص

( الکترونیـک  انسـانی  منابع مدیریت بلوغ الگوي حرکت، و آغاز مرحله در )3 (جدول دهد می

 ارتبـاط  لفهؤم در. است کاربردي و اتوماسیون ارتباط، لفهؤم سه شامل که مبتنی بر مدل فاستر)

 19/0 بـا  انسـانی  منـابع  کارشناسـان  و هـا  حوزه بین برخط صورت به اطلاعات تبادل شاخص

 بـا  سـازمانی  ارتباط براي الکترونیکی پست از استفاده شاخص و دارد را امتیاز بیشترین درصد

 الکترونیکی و مکانیزه شاخص اتوماسیون، لفهؤم در. باشد می اهمیت کمترین داراي 01/0 امتیاز

 شـدن  الکترونیکی و مکانیزه شاخص و امتیاز بیشترین 24/0 با کارکنان عملکرد مدیریت شدن

 امکـان  شـاخص  کاربردي لفهؤم نهایت در و دارد را امتیاز کمترین درصد 10/0 آموزش فرایند
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 بانـک  طراحی شاخص و امتیاز بیشترین 29/0 با انسانی منابع اطلاعات از جامع گیري گزارش

  .باشد می دارا را امتیاز کمترین 16/0 با) استخدام متقاضیان و استخدام فرایند اطلاعاتی

(مبتنـی بـر مـدل     الکترونیـک  انسـانی  منابع مدیریت بلوغ الگوي ارتقا، و توسعه مرحله در

 لفـه ؤم در. اسـت  افزارهـا  نـرم  همـاهنگی  و تحلیلـی  افزارهـاي  نرم لفه،ؤم دو شامل که فاستر)

 جهـت ) خبـره  سیستم( درکامپیوتر کاربردي هاي برنامه از استفاده شاخص تحلیلی افزارهاي نرم

 شـاخص  تحلیلـی،  افزارهاي نرم لفهؤم در 42/0 با انسانی منابع اطلاعات مدلسازي و استخراج

 ـ  بــا انسـانی  منـابع  اطلاعـات  وحفاظـت  دسترسـی  بــراي پیشـرفته  افزارهـاي  نـرم  کـارگیري  هب

 یکپـارچگی  شـاخص  افزارهـا،  نـرم  همـاهنگی  لفـه ؤم در. باشـد  می دارا را امتیاز کمترین20/0

 بـه  دسترسـی  شـاخص  و امتیـاز  بیشـترین  72/0 بـا  انسانی منابع در استفاده مورد افزارهاي نرم

  . دارد را متیازا کمترین 27/0 با )کار ازمحل خارج( دور راه از انسانی منابع اطلاعات هاي پایگاه

 (مبتنی بر مدل فاستر) الکترونیک انسانی منابع مدیریت بلوغ الگوي آفرینی، تحول مرحله در

 و ثرؤم مدیریت سیستم ایجاد لفهؤم ایجاد، لفهؤم در است همسویی و ایجاد لفهؤم دو شامل که

 بیشترین ،25/0 با ایجاد لفهؤم در دانش انتقال و تسهیم هاي سیستم طراحی و دانش هوشمندانه

 امتیاز کمترین درصد0 /14 با استعدادیابی فرایند و سازمان در استعداد هاي خزانه ایجاد و امتیاز

 بـا  الکترونیـک  انسانی منابع مدیریت همسویی شاخص نیز همسویی لفهؤم در. باشد می دارا را

 شـاخص  و امتیـاز  بیشـترین  درصـد  24/0 بـا  دسترسی محیطی هاي الزام و کار سو یک نیازها

 جهـت  در انسانی منابع تغییرات از سریع آگاهی جهت اطلاعات فناوري ابزارهاي به دسترسی

 کمتـرین  داراي درصـد  12/0 بـا ) انسانی منابع استراتژیک هوشمندي( جذابیت و رقابت حفظ

  .باشند می دارارا  امتیاز

شـاخص بـراي    33لفـه و  ؤ، هفـت م فاسـتر  سه مرحلهاساس الگوي  بر در کل این پژوهش

هـا و شـرکت    سـازمان  ها ارائه کـرد.  الکترونیک در سازمان انسانی منابع ارزیابی بلوغ مدیریت

سازي مدیریت منابع انسانی الکترونیـک   براي پیاده ریزي توانند قبل از سیاستگذاري و برنامه می

ابتدا از طریق این الگو وضع موجود خود را شناسایی کنند اینکه در چه مرحلـه از بلـوغ قـرار    

آن بر مبناي اطلاعات وضع موجـود و   از دارند و ضعف و کمبود هایشان در کجا ها است بعد

این پژوهش در خصوص توسـعه و   هاي ارزیابی مشخص شده در در نظر گرفتن وزن شاخص

  گذاري نمایند.   ریزي و سرمایه سازي مدیریت منابع انسانی الکترونیک برنامه پیاده
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  چکیده
اهمیـت پیـدا کـرده اسـت.      اي طور فزاینده به در دنیاي رقابتی امروز، توجه به بهبود و توسعه کارکنان

توانند از آن براي بهبود وضعیت کارکنـان خـود اسـتفاده کننـد،      ها می هایی که سازمان یکی از روش

 يازاهـاي بهبـود بـه     هاي ارزیابی و توسعه است. اما باید توجه داشت که اجراي برنامه اجراي کانون

بـر اسـت. بـر ایـن اسـاس، پـژوهش        بر و هم هزینه کننده در کانون ارزیابی، هم زمان هر فرد شرکت

کنندگان در کـانون   بندي شرکت هاي اجراي کانون ارزیابی از طریق بخش در پی کاهش هزینه حاضر

و  معیـار اساس  هدفمند و بر گیري هاي بهبود براي هر بخش است. روش نمونه ارزیابی و ارائه برنامه

بنـدي کارکنـان    هاي خودسازمانده براي بخش از نقشه باشد. در این پژوهش نفر می 75حجم نمونه 

 شدهانجام  Viscovery Profiler افزار ها نیز با استفاده از نرم استفاده شده است و تجزیه و تحلیل داده

صـورت    هاي پژوهش، در کانون ارزیابی چهـار بخـش شناسـایی شـد کـه بـه       اساس یافته است. بر
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(با محوریـت   بهبود  قابل(با محوریت شایستگی)، کارکنان  بهبود  قابلاستعدادهاي درخشان، کارکنان 

، پـنج حـوزه   تواند در یمي بند بخشنتایج این ند. ا هگذاري شد نام مستعدریغشخصیت) و کارشناسان 

هاي استخدام و نگهداشت نیـرو و پـاداش    یاستسي سازمانی، ها چالشآموزش، ارتقا، حل  از جمله

ارزیـابی، پیشـنهادهایی در   هاي شناسایی شده در کـانون   براي بخش بر پایه نتایجبه کار گرفته شود. 

   هاي ذکر شده ارائه شده است. حوزه

  

ي هـا  نقشـه  ي عصبی مصـنوعی، ها شبکه ،بندي کارکنان کانون ارزیابی، بخش :ي کلیديها واژه

  .هدخودسازمان

 
 مقدمه -1

 استفاده موردبراي تحقق اهداف مدیریت استعداد  ها سازماني است که در یندافرکانون ارزیابی 

 ـر برنامهابزاري مؤثر براي استخدام، انتخاب، جانشینی،  . این کانونردیگ یمقرار  ي و توسـعه  زی

ي تشخیصی است ي نیز ابزارا توسعهکانون . ]3، ص 1[ سرمایه انسانی در سراسر سازمان است

هاي مشـابهی اسـتفاده    . این دو کانون از تکنیکشوند یممتمرکز  افراد بر توسعه که با کمک آن

 .]225، ص 2[ اهداف متفاوتی دارنداما  کنند یم

ي ارزیـابی و توسـعه وجـود دارد و اجـراي آن را     هـا  کانونیکی از مسائلی که در ارتباط با 

 ـدار کارمـا بـا افـراد زیـادي سـرو      ها کانوناین است که در این  کند یمدشوار  ایـن افـراد    و می

وضعیت هر  میتوان یممختلف تنها  يها آزمونبا استفاده از  زیادي با یکدیگر دارند. يها تفاوت

 بـه و اگر سازمان بخواهد براي هـر یـک از ایـن افـراد      جداگانه بررسی کنیم صورت بهفرد را 

ایـن راهبردهـا بـه علـت تنـوع و       ،ي متفـاوتی ارائـه دهـد   ا توسـعه راهبردهاي  مستقل صورت 

بودن را براي سازمان به وجود  بر نهیهزو  بر زمان، يدشوار جمله ازگوناگونی، مشکلات زیادي 

یی وجـود  هـا  روشدر این زمینه  .شدپیچیده خواهد  راهبردهاند آورد و همچنین اجراي خواه

 ینـد افرمیزان موفقیت خود را در اجراي کانون و مـدیریت   آنهاي ریکارگ بهبا  میتوان یمدارد که 

تقسیم  ي افرادبند خوشهر از ي افراد است. منظوبند خوشه ها روشآن افزایش دهیم. یکی از این 

ي هـا  یژگ ـیو، افراد داراي رفتارهـا و  آنهاي مشخصی است که در ها رمجموعهیزکردن افراد به 
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 ـبا استفاده از آن یکسانی هستند و  باًیتقر  گروهـی دسـت یافـت و    يهـا  شـباهت بـه   تـوان  یم

در سـازمان بـه    آنهاو رشد و ترقی  آنهاو راهبردهاي یکسانی براي نحوه مواجهه با  ها استیس

ي هـا  یژگ ـیوچند گروه از افراد با  تینها دري تعداد زیادي فرد، جا بهکار گرفت. با این روش 

یکسانی را براي افرادي که در یـک گـروه    يها برنامه میتوان یم از این رومشابه خواهیم داشت؛ 

بودن اجراي کانون  بر نهیهزبودن و  بر زماناین روش از دشوار بودن،  با قرار دارند، اعمال کنیم.

ي پتروشیمی که به اجراي کانون ها مجموعهیکی از . شود یمکانون توسعه کاسته  خصوص  بهو 

ارزیابی مبادرت ورزیده است نیز با مسائل مربوط به هزینه اجراي کـانون ارزیـابی و دشـواري    

با توجه به اهمیت  بوده است. رو روبهافراد  تک تکي مربوط به منابع انسانی براي ها برنامهارائه 

 مشـکل  که است هدف اصلی پژوهشگر ایناین موضوع و با تمرکز بر رفع این نیاز پژوهشی، 

ي عصـبی  هـا  شـبکه ي تکنیک ریکارگ بهي کردن افراد مشابه با بند خوشهرا از طریق  مورد بحث

ي بنـد  خوشـه (بـا توجـه بـه اینکـه تـاکنون در ایـن زمینـه         حل کند. )خودسازماندهي ها نقشه(

ضرورت دارد ایـن پـژوهش    ،نگرفته استصورت ی پژوهش کنندگان در کانون ارزیابی) شرکت

 ذکـر با توجه به مـوارد   .و پوشش دادن این خلأ نظري انجام گیرد مذکور مشکل در جهت رفع

  که: هاست پرسشبه این  ییپاسخگوپژوهش حاضر درصدد ، شده

 ؟اند پتروشیمی از چند بخش تشکیل شدهکنندگان در کانون ارزیابی شرکت  شرکت ·

  یی دارند؟ها یژگیوافراد هر بخش در کانون ارزیابی شرکت پتروشیمی چه  ·

 به کار برد؟ ي شناسایی شدهها بخشبراي افراد هر یک از  توان یمرا  ییها ياستراتژچه  ·

  

  پیشینه پژوهش -2

  پیشینه نظري پژوهش -2-1

  است. شده  پرداختهدر ادامه به معرفی و توضیح پیشینۀ موضوعی پژوهش 

  

 ارزیابی  کانون -2-1-1

ارزیـابی و انتخـاب افـرادي     يها روشمدت طولانی است که به دنبال پیدا کردن به  ها سازمان

مورد نیاز براي موفقیـت در انجـام یـک     يها یژگیوهستند که داراي مهارت، دانش، توانایی و 
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سال پیش چین در هزاران  تواند یممربوط به انتخاب کارکنان  يها تلاش .]3[ خاص باشندکار 

ردیـابی   براي انتخاب سربازان باستان براي انتخاب کارمندان دولت و همچنین در یونان باستان

دهنده این موضوع هستند که  نشان ها آزمونیا  ها روشامروزه مانند هزاران سال پیش، این  شود.

  ].4 [ند که با عملکرد شغلی مرتبط استخاصی هست يها یژگیوافراد داراي کدام 

در سازمان، کانون ارزیـابی  و شایسته  بااستعدادي معتبر براي شناسایی افراد ها روشیکی از 

هاي استاندارد تحـت   که با استفاده از تکنیک است ن یا مرکز ارزیابی مدیران روشیکانو است.

انتخاب کارکنـان را   یندافراین روش، . کند کاندیدهاي شغلی را ارزیابی میشرایط کنترل شده، 

علاوه بر این، یک رویکرد ارزیابی جـامع اسـت کـه بـه افـراد      دهد.  اي ارتقا می به شکل حرفه

  ].5 [شده نشان دهند سازي هاي مختلف شبیه هاي خود را در موقعیت دهد تا مهارت فرصتی می

 هاي مدیریتی است. در واقـع، کـانون   ها و توانایی ارزیابی مهارت هدف اولیه کانون ارزیابی،

به این . ]6[ گیرد ارزیابی در انتخاب مدیران و سرپرستان به شکل گسترده مورد استفاده قرار می

گیرند که در شغل خود نیز با آن مواجه  هایی قرار می ارزیابی، افراد در موقعیت یندافردر  منظور

اي  فرد از طریق مجموعههاي مدیریتی افراد را سنجید.  توان مهارت کار بهتر میشوند. با این  می

سازي شده مربوط بـه   هاي طراحی شده و شبیه هاي فردي و گروهی، مصاحبه، آزمون از تمرین

هـاي   ها و توانایی شود. اگر فرد مورد نظر، مهارت ارزیابی می یک شغل مدیریتی و یا سرپرستی

  ].7[ گردد این کارها داشته باشد، انتخاب می لازم را براي انجام

ارزیـابی شـامل تجزیـه و تحلیـل شـغل، شناسـایی ابعـاد         الگوي طراحی نمونه یک کانون

 توانند یمهایی است که در آن داوطلبان  شایستگی مربوطه و انتخاب و یا توسعه مناسب تمرین

  ].4[ رفتارهاي مرتبط با آن ابعاد را به نمایش بگذارند

  

  تجزیه و تحلیل شغل -2-1-2

و شـامل شـرایطی اسـت کـه در آن      شـود  یم ـتجزیه و تحلیل شغل طراحـی   اساس ارزیابی بر

تجزیه و تحلیل شغل، بخش اساسی و مهم  ].7[ رفتارهاي مرتبط با شغل باید نمایش داده شود

پوشـش   ریـزي نیـروي انسـانی را    هاي مربوط به برنامهیندافرمدیریت منابع انسانی است و زیر

آوري اطلاعات در مورد یک شغل است و پایه و  تجزیه و تحلیل شغل شامل جمع ].8[ دهد می

ساسی را براي توسعه تعدادي از ابزارهاي مربوط به کارکنـان، از جملـه شـرح شـغل فـراهم      ا
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گیـرد و   کـار انجـام مـی    يتجزیه و تحلیـل شـغل بعـد از تجزیـه و تحلیـل نیـرو       ].9[ کند می

 . در واقـع ]8[ هایی است که براي انجام مؤثر یک کار لازم است ها و فعالیت تواناییکننده  تعیین

لازم براي انجام کـار تمرکـز   بر عملکرد، دانش، مهارت، توانایی و انگیزه  تجزیه و تحلیل شغل

  ].9[ دارد

هـاي مختلفـی بـراي     و روش اسـت چنـدوجهی   شغلی که در یک سازمان وجـود دارد، هر 

از شـرح عملکـرد و   هـا   سازمان بیشترتجزیه و تحلیل مربوط به آن وجود دارد. در  يساز آماده

تجزیـه و تحلیـل شـغل     يسـاز  آمـاده در سطوح بالا و پایین مدیریتی بـراي   موجود هاي انتظار

باید اطلاعاتی راجع بـه مـوارد متعـددي     در ساخت یک مدل یکل طور  به .]8[ کنند استفاده می

 ـѧ 2 ؛هاي اصـلی و محـیط)   زمینه سازمانی شغل (هدف، مسئولیت ـ1 جملهآوري شود، از  جمع

 ـ3 ؛ها و روندهاي مربـوط بـه کـار)   یندافردانش، مهارت و توانایی (وظایف، رفتارها، ابزارها،   ـ

  ].9[ دهد) حوادث بحرانی (رفتارها و نتایجی که به سازمان ارزش می

  

  گیابعاد شایست -2-1-3

یـک   آنهااساس  ارزیابی و پایه و اساسی هستند که بر یک کانون عاد شایستگی، کانون تمرکزاب

مفهـومی محـوري در مـدیریت     1مفهوم شایسـتگی  ].4[ شود یم يبند رتبهکاندید، امتیازدهی و 

 کنـد  یمي کلیدي منابع انسانی فراهم ها تیفعالمنابع انسانی است و مبنایی را براي یکپارچگی 

تعیین شایستگی پیـامی  « بریتانیا 2نیروي انسانی و توسعه اي انجمن حرفهاز نظر . ]56، ص 10[

در مورد انتظارات و سطح عملکرد مورد انتظار سازمان به افراد داده  ،است که از سوي سازمان

که در مورد رفتارهایی که ارزیابی خواهند شد و در  دهد یم. این پیام افرادي را پرورش شود یم

  . ]28، ص 11 [»داراي راهنماي عمل هستند، دهند یمبه آن رفتارها پاداش  ها سازمانبرخی از 

ي صریح و ضمنی است که پتانسیل و ظرفیت ها مهارتشایستگی ترکیبی از دانش، رفتار و 

هـا و   هـا از دانـش سـنتی، مهـارت     . شایسـتگی ]12[ دهد یمانجام اثربخش وظایف را به افراد 

تمرکـز  ها در جاهایی که بر توسعه آینـده   شایستگی از این روتشخیص هستند.   ها قابل توانایی

 مینیب یمزمانی که ما یک عملکرد خوب را : «نند به پاسخ این پرسش کمک کنندتوا می ،کنند می

                                                                                                                                               
1. Competency 
2. Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
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تواند به  یمتعریف شایستگی همچنین  .]142، ص 13[» توانیم آن را شناسایی کنیم؟ چگونه می

  .  ]28، ص 11[ دهد یمنگر انگیزه  یندهآدرك این موضوع کمک کند که چه چیزهایی به کارکنان 

ي شایسـتگی  ها مدلاهمیت در سازمان، از  شده با یی شناساهاي  یستگیشاسنجش  منظور به

د کـه در عملکـرد   نشـو  یی تعریف میها یژگیوصورت  بهي شایستگی ها مدل. شود یماستفاده 

هاي اصلی  شناسایی و ارزیابی شایستگی .]141، ص 13[یم دار را آنهامؤثر بوده و انتظار ظهور 

ي اسـت کـه شـامل شناسـایی شایسـتگی و مدلسـازي،       ینـد افربراي یک سـازمان، مبتنـی بـر    

  .]143، ص 13[ است مدل اعتبارسنجی و ارزیابی

ي منابع انسانی داشـته باشـند. از   ها ستمیسي زیادي در ها نقش توانند یمي شایستگی ها مدل

ارزیابی عملکرد کارکنـان بـا سـاختاردهی ابـزار ارزیـابی      ، ]14[ جمله استخدام کارکنان جدید

ي ها یستگیشایی در جهت توسعه ها دورهآموزش کارکنان با ایجاد ، ]15[ ها یستگیشاپیرامون 

ساماندهی و  بران خدماتطراحی سامانه جي شغلی، ها فرصتتوسعه کارکنان،  ي، ارتقاخاص

  رکنان.به مدیریت اطلاعات کا

که کل سیستم منابع  کنند یماین اطمینان را ایجاد  تنها نهي شایستگی ها مدلطراحی درست 

 لحـاظ  ازبه هماهنگی سیستم منـابع انسـانی    آنهابلکه  ،مرتبط هستند نظر موردانسانی به شغل 

  .]229، ص 16[ کنند یمکمک  ها ییتوانادانش، مهارت و ي مشابه از ا مجموعه

  

  ها ها و آزمون تمرین -2-1-4

سازي شرایط کاري و قرار دادن افـراد   یهشببا تا شود  یمارزیابی تلاش  اجراي کانون یندافردر 

. بـه  دشـو فراهم  کنندگان شرکتدر محیطی مشابه محیط کارشان، فضاي مناسبی براي ارزیابی 

 شـود  یم ـهاي فـراوان تأکیـد    یتقابلسنجش  براير استفاده از ابزارهاي مناسب ب همین منظور

رفتارهـاي   آنهادر  کننده شرکتهایی است که  ینتمرعنصر اصلی محتواي کانون ارزیابی  ].17[

ي هـا  آزموندر مواقعی از سایر ابزارها مثل مصاحبه و  دهد. یمرا بروز  نظر موردمرتبط با شغل 

باید ترکیب مناسـبی   اثربخشی بیشتر کانون ارزیابی منظور  به شود. یماستفاده ی نیز شناخت روان

ز اهمیت است. با یها بسیار حا ینتمرها مورد استفاده قرار گیرد. تعیین ترکیب مناسب  ینتمراز 

ــاي مناســب در  وجــود تمــرین ــدافره ــاري   ین ــروز رفت ــانون، از ب ــداجــراي ک ــاي  يتوانمن ه
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، توانمندي افراد بـا سـه   معمول طور به .شویم یم طمئنم نظر مورددر معیارهاي  کنندگان شرکت

توان از یک یـا دو   یمتر  یتاهم کمبراي معیارهاي  گیرد و یمتمرین مختلف مورد ارزیابی قرار 

  ].2[ استفاده کردابزار 

  

  پژوهش پیشینه تجربی -2-2

در جهت رسیدن به یک روش جدید براي مـدیریت اسـتعداد    )2015و همکاران ( آلمیدا لوپز

ي مرکـز ارزیـابی   بنـد  رتبهارزیابی عملکرد و  ،متوسط طور  بهوکلا تلاش کردند. در این راستا 

 ـ. مقایسه میان این دو روش به حمایت از ی و مقایسه قرار گرفتبررس مورد  ـیب شیپ ی کـانون  ن

  .]18[ اد نسبی هر وکیل منجر شدارزیابی براي استعدادیابی کلی وکلا و استعد

کـانون ارزیـابی بودنـد.     هاي ي مجدد از تمرینساز مفهوم) به دنبال 2015لیونز و همکاران (

کـانون ارزیـابی    هـاي  رائه یک پارادایم جدید از تمـرین را در ا ها یژگیوي ساز فعالنظریه  آنها

 منحصري صفات، به شکلی ساز فعالترسیم کردند. نتیجه پژوهش حاکی از آن است که نظریه 

در استنباط  ها تر نقش تمرین و سیستماتیک تر قیدقبررسی  منظور بهبراي ارائه چارچوبی  فرد  به

  .]19[ مناسب است رفتار کاندید

 ازدر طراحی کانون ارزیابی  تیبااهمبه بررسی و مقایسه سه عامل  )2013و همکاران ( ورز

یی بـه  گـو  پاسـخ  درصددارزیاب پرداختند و  ارزیاب و سابقهب، آموزش اندازه تیم ارزیا جمله

عدم تخصص (آموزش و سابقه) را  تواند یماین پرسش بودند که آیا افزایش اندازه تیم ارزیاب 

از میـان ایـن سـه عامـل، آمـوزش      ـ 1در این راستا به این نتایج دست یافتند:  آنهاجبران کند. 

 ـدر بسیاري از شـرایط، اسـتفاده از   ـ 2 ؛بی دارداثر را بر دقت ارزیا نیتر يقوارزیاب،  ي هـا  میت

 ـبزرگ بودن ـ 3 ؛منجر شده است تر قیدقي بند رتبهبه  تر بزرگ ارزیـاب، نداشـتن آمـوزش      میت

  ].20[ ، البته تنها زمانی که ارزیابان یک پیشینه روانی داشته باشندکند یمارزیاب را جبران 

تغییـر سـازمانی   بـه موضـوع    فلسفه کـانون ارزیـابی  با استفاده از ) 2011لیمن و همکاران (

ي و تمرین و ساز هیشبي مدیران بدون استفاده از اه پرداختند. در این پژوهش ارزیابی شایستگی

تنها با استفاده از فناوري مبتنی بر وب صورت گرفت. با این روش، تجدیـد سـازمانی توسـط    

بـدون   تواننـد  یم ـي در کار با مدیران میانی دارنـد و  ا گستردهکه تجربه  شود یممدیرانی انجام 
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 تینها دررا ارزیابی کنند.  خود مؤثر عملکرد طور  به ي کانون ارزیابیساز هیشبدر  آنهامشاهده 

  .]21[ ، یک ابزار ارزیابی رهبري مبتنی بر وب توسعه داده شدبراي حمایت از این روند

بعـد از   عواقب ناشـی از بـازخورد منفـی    ینیب شیپ درصدد) 2008ون امریک و همکاران (

 حـد  از  شیبي منابع (تقاضاي ها خسارتبه بررسی رابطه میان  آنهابودند.  اجراي کانون توسعه

نارضـایتی، کـاهش تعهـد،    ( یشغلي منفی ها نگرشبراي کار و دریافت بازخورد نامطلوب) و 

فرسودگی شغلی (خستگی، بدبینی و کـاهش موفقیـت فـردي)     نیهمچنقصد ترك خدمت) و 

ی ارتباط لغشي منفی ها نگرشي منابع و ها خسارتپرداختند. نتایج حاکی از آن است که میان 

  .]22[ مستقیم وجود دارد

و نشان  کردیک راهنماي عملی براي طراحی و اجراي کانون ارزیابی فراهم  )2005( برانل

 گسـترده ي هـا  شـاخص چگونه براي ارائه بیـنش ارزشـمند در مـورد      ،نکانواستفاده از  داد که

کانون ارزیابی ابزاري  دهد ج این پژوهش نشان میاست. نتای پیدا کرده  توسعه اثربخشی رهبري

ی رهبري با بررسی سه شـاخص رهبـري (توانـایی پاسـخ بـه      نیب شیپارزشمند براي ارزیابی و 

 .]23[ استتغییر، توانایی ایجاد اعتماد، توانایی ایجاد محیط کار فراگیر) 

با الگوي سنتی ارزیابی شامل شش  يا انهیرا) به مقایسه ارزیابی 1396( عریضی و براتی

 يهـا  سـازمان مدیران در  مرحله ارزیابی گروهی پرداختند. دو مطالعه مجزا از دو نمونه از

. ابزارهاي پژوهش عبارت بودند از پرسشنامه ارزیابی انجام شد دولتی و خصوصی اصفهان

ي و ابزار انتخاب اجباري. نتایج نشان داد که الگوي کامل ا انهیرادرجه، ابزار  360عملکرد 

آن نیز بهتـر  ي پایایی و اعتبار ها شاخصي برتري دارد و ا انهیراارزیاب انسانی بر الگوي 

 .]24[ است

ي، یکی از طریق مصـاحبه توصـیف   بند رتبهاعتبار دو روش  )2003و همکاران ( هارل

 ،. ایـن پـژوهش  کـانون ارزیـابی را بررسـی کردنـد     يها دادهرفتار و دیگري با استفاده از 

 39ی عملکرد را براي نیب شیپي عملکرد شغلی با این دو نوع بند رتبههمچنین ارتباط میان 

 همزمـان رویکرد کانون ارزیابی، اعتبـار   دهد یم. نتایج نشان کند یمنفر از مدیران بررسی 

ي بهتـري از عملکـرد شـغلی    بنـد  رتبهو  دهد یمبالاتري را نسبت به روش مصاحبه نشان 

  .]25[ خواهد داشت
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ي بنـد  دستهو توسعه و ي کانون ارزیابی ها عارضهبه دنبال شناسایی  )1394اژیر و فیاضی (و

یشنیازهاي اجراي کـانون  پو ارائه راهکار بهبود و در نهایت ارائه چارچوبی از ملزومات و  آنها

مصـاحبه بـه    و خبرگان کـانون،  نفر از مجریان، متخصصان 21 به این منظور بادر ایران بودند. 

مفهومی که شـامل   ي کانون شناسایی و در شش دستۀها عارضه ،ها مصاحبهعمل آمد. با تحلیل 

اجـرا،   یندافریزي جهت برگزاري کانون، ر برنامهي و ساز آماده یندافرفرهنگ پذیرش سازمانی، 

  .]26[ ي شدندبند طبقهباشد،  یمارزیابی کانون  یندافردستاوردها و نتایج و 

ي شاغل با ابعاد ها مهارت) در پژوهش خود به بررسی تناسب میان 1393عریضی و براتی (

رابطه متغیرهاي عملکرد مدیران در کـانون   نیهمچنبراي نقش او (پهناي نقش) و  شده  فیتعر

ي پهناي ا واسطهي با عملکرد شغلی، با توجه به نقش رویخودپي شناختی و ها ییتواناارزیابی، 

ي هـا  ییتوانـا نتایج پژوهش نشان داد که عملکرد مدیران در کانون ارزیـابی،  . اند پرداختهنقش 

  .]27[ ی کنندنیب شیپعملکرد شغلی را  توانند یمي رویودپخشناختی و 

 
 پژوهش شناسی روش -3

از حیث رویکرد . ردیگ یمقرار  و میدانی کاربرديی، کمي ها پژوهشاین پژوهش در زمره 

ي هـا  دادهبراي گـردآوري   .داردکننده قرار  ینیب شیپو  یتبیینهاي  آن نیز در دسته پژوهش

اسـت. اطلاعـات موجـود در     شـده   استفادهاین پژوهش، از اسناد و مدارك فرد  ازین مورد

اسناد و مدارك فرد شامل نمراتی است که فرد در کانون ارزیابی به دست آورده است. این 

ي هـا  شـبکه ي هـا  روشکـه یکـی از    خودسازماندهي ها نقشهاطلاعات با استفاده از روش 

یـک مجموعـه   کارکنـان  آماري این پژوهش را  جامعه شوند. یمي بند خوشهعصبی است، 

اساس معیار است.  ي هدفمند و برریگ نمونهي، ریگ نمونه. روش دهند تشکیل می 1پتروشیمی

ي مورد نظر پژوهشگر نبودنـد، جامعـه   ها یژگیوبا توجه به اینکه همه افراد جامعه داراي 

ارزیابی عملکرد  وجود نمره، نظر مورداساس معیارهایی پالایش شده است. معیار  آماري بر

ي، تعـداد  ری ـگ نمونهبا استفاده از این روش  سال گذشته براي هر فرد است. 5مطلوب در 

                                                                                                                                               
هاي پژوهشی،  هاي مربوط به افراد در این پژوهش و تعهد پژوهشگران به عدم درج نام سازمان در خروجی بنا به وجود داده. 1

  اسم این سازمان در پژوهش آورده نشده است. 
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اطلاعات جمعیـت شـناختی نمونـه آمـاري در      .نفر در نظر گرفته شد 75 کنندگان شرکت

  نمایش داده شده است. 1 جدول

  

  شناختی نمونه آماري اطلاعات جمعیت  1جدول 

  درصد  فراوانی  اجزا  متغیر

  جنسیت
  7/6  5  زن

  3/93  70  مرد

  سطح تحصیلات

  64  48  لیسانس

  24  18  سانسیل  فوق

  3/1  1  دکتري

  سن

  16  12  40تا  30

  48  36  49تا  41

  3/25  19  به بالا 50

  سابقه کار
  48  36  20تا  10

  40  30  30تا  21

  نوع استخدام
  7/78  59  رسمی

  7/10  8  قراردادي

  غیربومی بومی/
  3/37  28  بومی

  52  39  غیربومی

  

که با یک فضاي بزرگ پـارامتري   دداراشاره  ها مدلاز  يا خانوادهبه  1اصطلاح شبکه عصبی

. ]10، ص 28[ ي مطالعات مغزي الهـام گرفتـه اسـت   و از رو شده  مشخصو ساختار منعطف 

یادگیري  .3یادگیري بدون نظارت و 2شده  نظارت یادگیرياز  تندعباراشکال یادگیري  ترین رایج

پس از اعمـال تعـدادي    ورودي معتبر ء یشمقدار تابع براي هر  بینی پیش منظور  به شده  نظارت

                                                                                                                                               
1. Neural Network 
2. Supervised Learning 
3. Unsupervised Learning 
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کـاربرد   بنـدي  دسـته و  کـاوي  داده دریادگیري بدون نظارت  .رود مییادگیري به کار  هاي نمونه

ده کـوهنن  که توسط  دنباش میخودسازمانده، یک مدل شبکه عصبی بدون ناظر  هاي نقشه .دارد

 هـاي  دادهخودسازمانده علاوه بر تصویرسازي  هاي نقشه. ]331، ص 29[ اند  شده) ابداع 1982(

  .]489، ص 30[ دنده میرا نیز انجام  ها داده بندي خوشهچندبعدي، 

قـرار   اسـتفاده  مـورد  ها دادهو تصویرسازي از  بندي خوشه منظور  بهخودسازمانده  هاي نقشه

هستند که از طریق یک توپولوژي مستطیل شکل یا  1ها گرهاز  اي مجموعه ها نقشه. این گیرند می

 ،داراي وزن اسـت  هـا  گـره و  ها وروديبه گره دیگر متصل شده است. روابط میان  ضلعی شش

متنـوعی   افزارهـاي  نرم. ]489، ص 30[ براي هر گره وجود دارد ها وزناز  اي مجموعهبنابراین 

 افزار نرمدر این پژوهش از خودسازمانده وجود دارد.  هاي نقشهبا استفاده از  ها هدادبراي تحلیل 

Viscovery Profiler است شده  استفاده 5ه نسخ.  

  

  پژوهش هاي یافته -4

  آموزش و ارزیابی شبکه -4-1

 خودسازمانده ایـن پـژوهش  ساختار نقشه  گره اعمال شد. 2000ش شبکه تعداد آموز منظور  به

. سـرعت آمـوزش بـه    نزدیـک اسـت   2000که بـه   باشد یمدر لایه خروجی  گره 1956داراي 

خودکار حداکثر دقت را براي آموزش شبکه فراهم  طور به افزار نرمصورتی تنظیم شده است که 

 يهـا  دادهانتخـاب شـده اسـت.     5/0براي آموزش شبکه عدد  2و همچنین مقدار کشش کند یم

) تشکیل شده اسـت.  یبررس موردبعدي (متغیرهاي  10(تعداد نمونه) بردار  75تعلیم شبکه از 

 را بـراي شـبکه انتخـاب کـرده اسـت.      46*43پس از آزمایش و آموزش شبکه، ابعاد  افزار نرم

خروجـی تـا چـه حـد      يهـا  نقشـه کـه   دهـد  یم، نشان ) 1و  0مقداري بین (با خطاي تدریج 

ورودي را در یک فضاي دوبعدي نمـایش دهنـد. هـر چـه مقـدار       يها داده یخوب به اند توانسته

 مقدار. ]54، ص 31[ بیشتر شبکه استدقت  دهنده نشانباشد،  تر یکنزدخطاي تدریج به صفر 

 است. 0پژوهش عدد این در خطاي تدریج نهایی براي شبکه 

                                                                                                                                               
1. Nodes 
2. Tension 
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  نهایی بندي بخشخروجی و  هاي نقشهتحلیل  -4-2

بـراي   SOM-Ward Clustersاي سلسله مراتبی بـا عنـوان    افزار از یک روش تحلیل خوشه نرم

بندي نهـایی   بخش 1کند. شکل  تعیین مرزهاي هر بخش و تعیین تعداد خوشه بهینه استفاده می

  دهد. خوشه نشان می 4کننده در کانون ارزیابی را در  افراد شرکت

  

  
  کننده در کانون ارزیابی بندي افراد شرکت بخش  1شکل 

  

 درصد از کل افـراد مـورد   19داده است.   درصد از کل افراد را در خود جاي 44بخش اول 

ش درصـد از افـراد باقیمانـده در بخـ     17درصد در بخـش سـوم و    20پژوهش در بخش دوم، 

  دهد. نشان می ها در خوشهمتوسط هر یک از ابعاد را  2 جدول م قرار دارند.چهار

   

SOM-Ward-Clusters

1خوشه  

2خوشه  

3خوشه   4خوشه  
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  شده در کانون ارزیابی  میانگین ابعاد بررسی  2جدول 

  4خوشه   3خوشه   2خوشه   1خوشه   

  31/8  00/9  29/3  03/9  تناسب شخصیتی

  30/6  40/6  14/6  81/5  تناسب طرحواره

  72/4  49/5  73/5  59/5  هوش عاطفی

  68/5  15/7  61/6  57/6  خلاقیت

  27/3  09/5  44/3  41/3  تفکر تحلیلی

  74/4  47/6  34/5  16/5  ارتباطات

  48/3  80/5  49/4  52/4  رهبري

  07/4  15/6  72/5  79/5  ریزي برنامه

  73/4  92/5  84/5  48/5  گیري تصمیم

  91/4  21/6  25/6  23/6  گروهیکار 

  

بررسـی در   موارد، میانگین ابعاد مورد بیشتر، در 2شده در جدول  با توجه به مقادیر گزارش

 گـر دی  عبارت به، دهد خوشه دیگر نشان می مقادیر بالاتري را نسبت به سه 3کانون، در خوشه 

تـري   بدر وضـعیت مناس ـ  لحاظ ایـن ابعـاد   از، قرار دارند کنندگانی که در خوشه سوم شرکت

  وضعیت نامناسبی دارند. قرار دارند و افراد موجود در خوشه چهارم افراد نسبت به سایر

  

  ها خوشهو توصیف  ينامگذار -4-3

افراد موجود در هر بخش بایـد بـه    هاي یژگیوموجود، با توجه به  يها بخشپس از شناسایی 

بـا اسـتفاده از ایـن     تواننـد  یم ها سازمانمختلف پرداخته شود.  يها بخشو توصیف  ينامگذار

مختلف موجود در سـازمان   يها گروهدر این پژوهش،  یبررس مورداطلاعات و بر مبناي ابعاد 

توسـعه   يهـا  برنامـه از  ،افراد موجـود در آن بخـش   هاي یژگیورا شناسایی کرده و متناسب با 

 مـورد براي توصیف بهتر هر بخش، نموداري را براي متغیرهاي  افزار نرمیکسانی استفاده کنند. 

در ایـن نمـودار   . شـود  یم ـمشـاهده   2کـه در شـکل    کند یمدر کانون ارزیابی گزارش  یبررس
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هاي دیگر و همچنین نسـبت بـه    بررسی در هر بخش نسبت به بخش وضعیت متغیرهاي مورد

در بـین  شـود   ان که دیده مـی همچن شود. وضعیت متغیرهاي دیگر در آن بخش نمایش داده می

) در بیشتر S3) وضعیت بینابینی دارند. خوشه سوم (S2) و دوم (S1خوشه اول (چهار خوشه، 

خوشـه  هـا برخـوردار اسـت.     از وضعیت بهتري نسبت به سایر خوشه ،یبررس موردمتغیرهاي 

   نسبت به سه خوشه دیگر قرار دارد. در وضعیت نامناسبی) S4(چهارم 

  

  
  ها وضعیت متغیرهاي سنجیده شده در کانون ارزیابی در هر یک از خوشه  2شکل 

  

شده در کانون ارزیابی را بـراي هـر     میانگین ابعاد بررسی که 2و جدول  2با توجه به شکل 

  کرد: ينامگذارزیر توصیف و  صورت بهرا  ها بخش توان یم، دهد یمنشان  ها بخشیک از 

S 1 S 2 S 3 S 4
 -2 

 -1.5 

 -1 

 -0.5 

 0 

 0.5 

 1 

 1.5 

نمره تناسب شخصیتی نمره تناسب طرحواره  امتیاز هوش عاطفی امتیاز خلاقیت

امتیاز تفکر تحلیلی امتیاز ارتباطات امتیاز رهبري امتیاز برنامه ریزي

امتیاز تصمیم گیري امتیاز کار تیمی 



  انو همکار سید یعقوب حسینی  ____________________  ... هاي بهبود نقش کانون ارزیابی در برنامه

107 

درصـد   00/44شامل  خوشهاین  ):ها با محوریت شایستگی( بهبود  قابلکارکنان . 1بخش 

در حـد وسـط    یبررس مورد يها شاخص لحاظ از ،این بخش از افراداست.  کنندگان شرکت از

بالا و در بعضی دیگر پایین  ها شاخصدر بعضی از  آنهاسطح امتیاز  یگرد  عبارت  به ،قرار دارند

 در )03/9پایه مانند تناسب شخصیتی (با میـانگین   هاي یژگیو لحاظ ازاست. افراد این خوشه 

کمی نیاز  گذاري یهسرماپایه به  هاي یژگیو لحاظ ازبنابراین  ،وضعیت بسیار مناسبی قرار دارند

  باشد. ها یستگیشاسازمان باید در جهت بهبود و توسعه  هاي گذاري یهسرمابیشتر  د وندار

 درصد از کل افـراد  67/18 ):با محوریت پرورش شخصیت( بهبود  قابلکارکنان  .2بخش 

با این تفاوت که بـالا   ؛ر دارنداین بخش از افراد نیز در حد وسط قراقرار دارند.  در بخش دوم

 آنهـا  که براي ییها برنامهنوع  یجهدرنت ،فاوت استتایین بودن امتیاز ابعاد در این دو گروه مو پ

امتیاز ایـن گـروه از    ،پیداست 2که از جدول  طور  همانمناسب است نیز متفاوت خواهد بود. 

اسـت.   29/3اسب شخصیتی نمره تن پایه در سطح پایینی قرار دارد و هاي یژگیو لحاظ ازافراد 

سازمان بایـد در مقایسـه بـا     ،پایه ضعیف است هاي یژگیو نظر ازبا توجه به اینکه بخش دوم 

  پایه داشته باشد. هاي یژگیوبیشتري روي بهبود  گذاري یهسرما، ها یستگیشاتوسعه 

را  کننـدگان  شرکتاز کل  درصد 00/20 این بخش از افراد :درخشان. استعدادهاي 3بخش 

 آنهـا بـراي   یبررس مورد يها شاخصاین خوشه شامل افرادي است که بیشتر  .دهد یمتشکیل 

. قـرار دارنـد   يتر مناسبدر وضعیت  ها یستگیشا لحاظ از ها بخشبالا است و نسبت به سایر 

 یبررس ـ مـورد  يهـا  گـروه شاخص بالاترین میانگین را بـین   7در  ،شاخص موجود 10از  آنها

به دلیل داشتن  آنها. افراد و مدیران و رهبران آتی سازمان هستند یناستعدادتر بادارند. این افراد 

  پتانسیل بالا نسبت به سایر افراد شانس بیشتري براي توسعه خواهند داشت. 

درصد از افراد باقیمانـده در بخـش چهـارم قـرار      33/17 :مستعد ریغ . کارشناسان4بخش 

منفـی اسـت و    یبررس ـ مـورد  يهـا  شـاخص  بیشتر، در این بخش 3. با توجه به نمودار دارند

 8در  یبررس موردشاخص  10در  آنها، 2. با توجه به جدول دهد ینموضعیت مناسبی را نشان 

افـرادي هسـتند    ینهاادارند.  یبررس مورد يها گروهمیانگین را بین  ترین یینپاشاخص وضعیت 

و معمولاً در سطح کارشناس  زیادي انجام دهد گذاري یهسرما آنهاسازمان نباید براي توسعه  که

    .شوند ینمو مدیر  مانند یمباقی 



 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

108 

   گیري یجهنت -5

بخشـی از یـک    عنـوان   بهتوسعه کارکنان  يها برنامهو  بزرگ به مدیریت استعداد يها سازمان بیشتر

قـرار   اسـتفاده  مـورد . یکـی از ابزارهـایی کـه در ایـن جریـان      نگرند یماستراتژي بزرگ در سازمان 

بـه توسـعه و    مربـوط  يهـا  برنامـه باید  جراي کانونپس از اکانون ارزیابی و توسعه است. ، گیرد یم

یکـی از   گرفتـه شـود.   نظر در ، پاداش، آموزش و مواردي از این دست براي کارکنانپروري جانشین

اگـر سـازمان بخواهـد بـراي هـر یـک از افـراد        مشکلاتی که در این زمینه وجود دارد این است که 

هـم  و  بـر  زمـان هم اجراي این راهبردها  ،ي متفاوتی ارائه دهدا توسعهجداگانه راهبردهاي  صورت به

با توجه به اهمیـت ایـن موضـوع، در پـژوهش حاضـر بـا اسـتفاده از تکنیـک         خواهد بود.  بر هزینه

شـاخص تناسـب    10اسـاس   در کـانون ارزیـابی بـر    کننـده  شـرکت خودسـازمانده، افـراد    يها نقشه

، یـزي ر برنامهشخصیتی، تناسب طرحواره، هوش عاطفی، خلاقیت، تفکر تحلیلی، ارتباطات، رهبري، 

اي معینـی   تا سازمان بتواند براي هر بخش الگوي توسـعه  شدند يبند بخشو کار تیمی  گیري یمتصم

  . را دنبال کند

. انـد  شـده   یلتشـک خوشـه   4در کانون ارزیـابی از  خودسازمانده، افراد  يها نقشهبا توجه به نتایج 

بنـابراین  ، در وضعیت مشـابهی قـرار دارنـد    ها یستگیشاپایه و  هاي یژگیو لحاظ ازافراد هر خوشه 

 يهـا  بخـش  ررسـی گرفـت. در ادامـه بـه ب    نظـر  توسـعه یکسـانی در   يهـا  برنامه آنهابراي  توان یم

  پرداخته خواهد شد. شده  شناخته

داراي امتیـاز مطلـوب و در برخـی     ها شاخصهستند که در بعضی  ییها بخشبخش اول و دوم 

، وجـود دارد  ییهـا  تفـاوت اما بین امتیاز ابعاد مختلف در این دو بخـش   ،دیگر امتیاز نامطلوبی دارند

متفاوتی را بـراي توسـعه افـراد     يها برنامهباید  بودن دو بخش بهبود  قابلاز  صرفنظر یگرد  عبارت به

صـیتی در سـطح   شخ هـاي  یژگـی و لحـاظ  ازداراي افرادي است که  بگیریم. بخش اول نظر در آنها

 گـذاري  یهسـرما . با توجه به وجود پتانسیل درونی در افراد بخش اول، سازمان باید بالایی قرار دارند

 نظـر  ازبـا توجـه بـه اینکـه بخـش دوم       در بخش اول داشته باشد. ها یستگیشازیادي براي توسعه 

گذاري بیشـتري   یهسرماها،  یستگیشاهاي پایه ضعیف است، سازمان باید در مقایسه با توسعه  یژگیو

در سـطح   یبررس ـ مـورد  يها شاخصدر بخش سوم غالب  هاي پایه داشته باشد. یژگیوروي بهبود 

تـعدادهاي   افراد بخش، حداکثر است، بنابراین  4میان  آنهامطلوبی قرار دارند و امتیاز  بخش سـوم اس
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مدیریت مناسبی داشته باشـد و بـه    تواند یم آنهاکه سازمان با توسعه  دهند یمآتی سازمان را تشکیل 

دیگـر در   يهـا  بخـش در مقایسـه بـا    ها شاخصبیشتري برسد. در بخش چهارم بیشتر  هاي یتموفق

حداقل قرار دارند. این بخش از افرادي تشکیل شده است که بهتر است در سـطح کارشـناس بـاقی    

  زیادي نداشته باشد. گذاري یهسرما آنهابمانند و سازمان روي 

هـاي سـازمانی،    از جمله آموزش، ارتقا، حل چـالش هایی  حوزهتواند در  سازمان می یکل طور  به

 هـاي شناسـایی   هاي یکسان بـراي بخـش   هاي استخدام و نگهداشت نیرو و پاداش از برنامه سیاست

  .استفاده کند شده

برخـی از   با توجه بـه نمـره افـراد در بخـش چهـارم،      :هاي استخدام و نگهداشت نیرو یاستس

شود سازمان ادامه کار این افـراد   یمپیشنهاد  کارکنان عملکرد بسیار پایینی دارند. با توجه به این نتایج

بنابراین باید با توجه بـه عملکـردي کـه از خـود نشـان       ،را در سازمان مورد بررسی مجدد قرار دهد

یک از ادامه کـار    کدامن ادامه دهند و یک از این افراد به کار در سازما  کدامد که ، تصمیم بگیراند داده

زیـر بـه    صـورت   بـه در سازمان منع شوند. با توجه به عملکرد ضعیف خوشه چهارم، پیشنهادهایی 

  شود: یمارائه   سازمان

  کارگماري در مشاغل مناسب با توجه به توان مهارتی آنها به ·

  ترك خدمت ·

  بازنشستگی پیش از موعد ·

 اخراج ·

 بازخرید ·

 قراردادهاي استخدامیتمدید نکردن  ·

رسد سیسـتم آموزشـی    یمبه نظر  ر کانون ارزیابیبا توجه به نتایج به دست آمده د: آموزش

مجموعه پتروشیمی باید به سمت سیستم آموزشی مبتنی بر شایسـتگی حرکـت کنـد. در ایـن     

هاي آموزشی افراد مبتنی بر نتایجی است که افراد در کانون ارزیابی به دسـت   یازمندينسیستم، 

ي موجود در کانون ارزیابی ها خوشهاساس  بر باید ي آموزشیها دورهطراحی  بنابرایناند؛  آورده

نظر قرار دهند که نمـره   مد هایی را یستگیشاباید ي آموزشی ها دورهبراي طراحی  گیرد.انجام 

  . اند شدهارائه  3جدول به شرح  ها برنامهمتر از نصف باشد. این ک آنها



 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

110 

  هاي مختلف هاي آموزشی پیشنهادي براي خوشه برنامه  3 جدول

  پیشنهادهاي آموزشی  خوشه

کارکنان 
قابل
  

بهبود
 

ت شایستگی
(با محوری

 
ها)

  این خوشههاي تفکر تحلیلی و رهبري در بین افراد  یستگیشاي مربوط به ها کتابتوزیع  -  

  ي رهبري و تفکر تحلیلیها حوزهي آموزشی در ها دورهطراحی و اجراي  -

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی ـ شرکت در سمینارهاي آموزشی مرتبط با شایستگی

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی یستگیشا بارهفراهم کردن شرایطی براي بحث گروهی در  -

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی تگیـ تسهیم و تبادل تجربیات فردي درباره شایس

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی از طریق حل مسئله ـ آموزش شایستگی

  هاي فردي و گروهی هاي رهبري و تفکر تحلیلی از طریق بازي ـ آموزش شایستگی

  هاي آموزش مربوط به رهبري ـ پخش کلیپ کوتاه در دوره

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی ستگیشایبا ـ استفاده از تبلیغات درون سازمان براي آشنایی 

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی منظور آشنایی و آموزش شایستگی هاي آموزشی به ـ پیام

کارکنان 
قابل
  

بهبود
 

ت)
صی

ش شخ
ت پرور

(با محوری
  

  هاي برجسته مدیریتی در اختیار کارکنان یتشخصیا  ها نمونهقرار دادن  -

  زندگی کاريبرگزاري سخنرانی در زمینۀ اهمیت شخصیت  -

  ي شخصیتها حوزهدعوت از افراد معتبر در  -

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی شایستگی، هاي مطالعات شخصیتی ـ برگزاري سخنرانی

  هاي شخصیتی و بهبود آنها سبک ـ شرکت در کنفرانس موضوعات مرتبط با

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی یستگیشادر زمینۀ  رویکرد استاد شاگرديـ انتخاب 

  انتخاب یک فرد موفق و الگوبرداري از شخصیت او (مربیگري)ـ 

  رفتاري افراد شایسته و استفاده از آن ترسیم سبک  برايسازي  هاي شبیه ـ دوره

  هاي رهبري و تفکر تحلیلی یستگیشا در زمینهشده  سازي  ـ استفاده از موقعیت شبیه

و استفاده از تجربیات روز سبک شخصیتی مناسب در بثبت تجربیات، تحلیل رفتار و گفتگو با افراد موفق  -

 و نظرات آنها در آموزش این افراد

  هاي موفق شخصیت هاي آموزشی مرتبط با ـ فیلم

  رفتاري رهبران موفق ـ مشاهده رفتار و ترسیم سبک 

ي 
استعدادها

درخشان
  

  آنهاهاي  یستگیشاي روزآور بهنگهداشت و  منظور  بهي ضمن خدمت ها دورهاجراي  -

  

توان براي افراد هر خوشـه میـزان پـاداش     یم، ي شناسایی شدهها خوشهبا توجه به : پاداش

عملکرد و توزیع پاداش برقرار کرد. با توجـه   ي مناسب بینا رابطهمتفاوتی را در نظر گرفت و 
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ي زمانی مشخص باید پاداش بین ها دورهی چهار بخش هستند و در کل طور  بهبه اینکه کارکنان 

  د:شو یمارائه  4جدول  صورت بهاین افراد توزیع شود، الگوي توزیع پاداش 

  الگوي پیشنهادي پرداخت پاداش  4جدول 

  میزان پرداخت پاداش  ها خوشه

  %130 - %180  استعدادهاي درخشان

  %100 - %120  (با محوریت شخصیت) بهبود  قابلکارکنان 

  %80 - %100  (با محوریت شایستگی) بهبود  قابلکارکنان 

  پرداخت نشود  مستعدریغکارشناسان 

  

گیـري کـرد    یمتصمتوان در مورد ارتقاي شغلی افراد  یمبا توجه به نتایج این پژوهش : ارتقا

و به حل این مسئله که باید به چه شـکل افـراد را ارتقـا دهـیم، مبـادرت ورزیـد. ارتقـا افـراد         

افـرادي کـه در کـانون ارزیـابی عملکـرد مطلـوبی        بنابراین ،گیرد یماساس شایستگی انجام  بر

 عنـوان   بـه ي کـانون ارزیـابی،   ها بخشباید ارتقا داده شوند. با توجه به اینکه یکی از  ،اند داشته

هـا امتیـاز بـالاتر را     یسـتگی شاو در زمینۀ شخصـیت و   اند شدهاستعدادهاي درخشان شناسایی 

ینها همان افـرادي هسـتند کـه سـازمان بایـد بـراي       ا، اند کردهنسبت به سه خوشه دیگر کسب 

زیـر بـه    صـورت  بـه پیشـنهادهایی   ي لازم را تدوین کنـد. بـه ایـن منظـور    ها برنامه آنهاارتقاي 

  :شود یمسازمان ارائه 

  هاي شغلی بالاتر استفاده از این افراد در موقعیت ·

  هاي این افراد یستگیشاعتماد و تفویض اختیار در چارچوب ا ·

  هاي کاري به رهبري این افراد یمتایجاد  ·

رهبران شایسته با به نمـایش گذاشـتن اسـتعدادهاي خـود تـوان       :ي سازمانیها چالش حل

ي پیش روي سـازمان  ها چالشدهند و به حل مشکلات اساسی و  یمرقابتی سازمان را افزایش 

ها به کار  یرسیستمزتواند براي حل معضلات سازمانی در  نتایج این پژوهش می کنند. یمکمک 

کـه نمـره بـالایی در     واگـذار کـرد  ي سازمانی را به افـرادي  ها چالشتوان حل  یمگرفته شود. 
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. این افراد استعدادهاي درخشان هستند که در خوشـه سـوم کـانون    اند کردهها کسب  یستگیشا

ي سـازمانی،  هـا  چـالش یري افـراد در رفـع   کـارگ  بـه بـراي   ایـن منظـور  ارزیابی قرار دارند. به 

  د:شو یمزیر به سازمان ارائه  صورت بهپیشنهادهایی 

  این افراد وسیله بههاي چالشی سازمان  انجام موضوع ·

 هاي سازمانی مشارکت دادن این افراد در تدوین استراتژي ·
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ارزیـابی   تعریف روشن استراتژي،به  باید ریزي منابع سازمان،سیستم برنامهسازي از پیادهحداکثر بازده 

سـاختارهاي   ، تـیم پـروژه کارآمـد و   کسب وکـار تم وساستراتژیک سیهمراستایی استراتژیک، عملکرد 

توجـه  ریزي منابع سـازمان،  به عنوان ابعادي از حاکمیت مرتبط با سیستم برنامه رکتیگیري مشا تصمیم

   نمایند.

  نوآوري/ ارزش

در سـطح  هیچ پژوهش مشابهی  در این زمینه توان گفتمیاي انجام شده،  مطالعات کتابخانهبا توجه به 

شناسـی در   پژوهش حاضر از منظر مدل مفهـومی و همچنـین روش   ،همچنین .استداخلی انجام نشده

  داراي نوآوري است. هاي پیشین مقایسه با پژوهش

 
ریزي منابع سـازمان، حاکمیـت، موفقیـت سیسـتم اطلاعـاتی، رویکـرد        سیستم برنامه کلیدي: هاي هواژ

 حداقل مربعات جزئی.

  

  مقدمه -1
محـیط فعالیـت   شـدن   تـر  پیچیـده  ارتباطـات و اطلاعـات و   بینی فنـاوري  رشد غیرقابل پیش با

فناوري اطلاعـات   گذاري در صرف سرمایه ها سازمانمنابع اي از  بخش عمدهانه یها، سال سازمان

 گـذاري در فنـاوري   مزایاي حاصل از سرمایه اغلب نگرانند کهمدیران کسب و کارها  .دگرد می

حاکمیت فنـاوري اطلاعـات بـه     توجه بهاطلاعات تا اندازه مورد انتظار آنها بالا نباشد. بنابراین 

و در  سـازد کثر اگذاري در فناوري اطلاعات را حـد  تواند منافع سرمایه اري که میسازوکعنوان 

. حاکمیـت فنـاوري   ضـروري اسـت  کارگیري آن را کاهش دهـد،   ههاي ناشی از ب مقابل ریسک

فناوري اطلاعات از اهداف کسـب   پشتیبانی کند که هایی ارائه می ابزارها و چارچوباطلاعات 

را حـداکثر  گـذاري در فنـاوري اطلاعـات     و همچنین کارایی سرمایهنماید  را تضمین میو کار 

نیـاز   ترین پیش که حاکمیت اثربخش فناوري اطلاعات مهم ها نشان دادند پژوهش .]1[ سازد می

هـا   . سازمان]2[ استگذاري در این حوزه  عات و سرمایهاز فناوري اطلاکسب ارزش سازمانی 

هاي  به علت کیفیت نامناسب اطلاعات، هزینهو ناکارآمد،  ثرؤوري اطلاعات غیرمابا حاکمیت فن

خـود را از دسـت   هاي فناوري اطلاعات موقعیت رقـابتی   عملیاتی بسیار زیاد و شکست پروژه

  .]3[ اند داده
کـار   و کسـب هاي اطلاعاتی اسـت کـه    ترین سیستم ریزي منابع سازمان یکی از مهم سیستم برنامه

 ـهاي بسیار زیـادي   با صرف هزینهنوین  تعـداد زیـادي از    جـایی کـه   از آنگیـرد.   کـار مـی  ه آن را ب
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هـا مهـم    بررسی دلیل این شکسـت ، است ها ناموفق بوده در سازمانسازي این سیستم  هاي پیاده پروژه

بـیش  ممکن است شکسـت آن   ،ریزي منابع سازمان آفرین سیستم برنامه ماهیت تحولاست. به دلیل 

به عوامـل سـازمانی، اجتمـاعی و حتـی سیاسـی      افزاري باشد،  از آنکه به علت عوامل تکنیکی و نرم

سـازي   اي بر موفقیـت پیـاده   اثر مثبت و قابل ملاحظه حمایت و مشارکت مدیران ارشد .مرتبط باشد

ان فقدان رهبري و تعهد از جانب مـدیران عـالی بـه عنـو     .]1[ دارد زي منابع سازمانری برنامهسیستم 

ریـزي منـابع سـازمان     سازي سیستم برنامـه  هاي پیاده از پروژه درصد 73ترین عامل شکست در  مهم

گذاري در این سیستم  سرمایه زماننچه که ممکن است در رسد آ نظر میه ب .]4[ است شناسایی شده

هـاي   پـژوهش  بیشـتر ط به این سیسـتم باشـد.   مانده باشد ابعاد حاکمیتی و راهبري مربواز نظر دور 

سازي ایـن سیسـتم    یزي منابع سازمان به مرحله پیادهر فته در حوزه موفقیت سیستم برنامهصورت گر

اسـت. حاکمیـت    ي آن مورد توجه کمتري قـرار گرفتـه  ساز اند و مراحل قبل و پس از پیاده هپرداخت

گیري در مورد یک سیستم اطلاعاتی  از لحظه تصمیماتی است که اطلاعات از جمله موضوعفناوري 

ن صرف شـده بـراي   هاي کلا ید مورد توجه قرار گیرد تا هزینهاجرا و پس از اجراي آن با زمانو تا 

به منظور دسـتیابی بـه راهکارهـایی     گذاري کسب شود. توجیه و حداکثر بازده از سرمایه یک سیستم

برداري از مزایـاي بسـیار زیـاد و     ریزي منابع سازمان و در نتیجه آن بهره موفقیت سیستم برنامهجهت 

فنـاوري   ، در این مطالعه به بررسـی نقـش حاکمیـت   ها در سازمان از شکست این سیستم جلوگیري

در ادامه ادبیات، مدل مفهـومی و   شد. پرداخته ریزي منابع سازمان در موفقیت سیستم برنامه اطلاعات

  گیري ارائه شده است.  هاي پژوهش و نتیجه ، روش پژوهش و در نهایت یافتهها هفرضی

  

  ادبیات پژوهش -2

  حاکمیت فناوري اطلاعات -2-1

گیـري و   براساس تعریف ویل، حاکمیت فناوري اطلاعات بـه چـارچوبی بـراي حـق تصـمیم     

گـردد. بنـابراین    مـی  در استفاده از فناوري اطلاعات برپاسخگویی جهت تشویق رفتار شایسته 

گیري است  بخش اول ساختارهاي تصمیم شود، حاکمیت فناوري اطلاعات شامل دو بخش می

هـاي کـاربردي مختلـف فنـاوري      گیـري در برنامـه   کند چه کسی حق تصـمیم  که مشخص می

هاي اجـراي   مکانیسم و بخش دوم هاي تصمیم را در اختیار دارد اطلاعات و چه کسی ورودي

کـار و مـدیران    و مانند مدیران ارشد، مـدیران کسـب  ( هاي مختلف است که نقش گروهتصمیم 
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اطلاعات و چگونگی پاسخگویی این  فناوري اطلاعات) را در اجرایی شدن تصمیمات فناوري

  . ]5[ کند هایشان تعیین می ها در نقش گروه

فناوري اطلاعات  ثیر حاکمیتأبه بررسی ت است که سراسر جهان مطالعاتی وجود داشته در

اسـت، از   کردن نیازهاي کسب و کـاري پرداختـه  هاي اطلاعاتی در برآورده  در موفقیت سیستم

ریزي منـابع سـازمان صـورت     هایی است که پیرامون سیستم برنامه جمله این مطالعات پژوهش

انـد و   تحلیل موضوع پرداختهها از منظر خاصی به تجزیه و  است. هریک از این پژوهش گرفته

براسـاس مبـانی موجـود     انـد.  ابعاد خاصی از حاکمیت فناوري اطلاعات مورد تمرکز قرار داده

بیشترین ارتباط را با موفقیت و یا ، است ادامه آمدهابعادي از حاکمیت فناوري اطلاعات که در 

 اند.  ریزي منابع سازمان داشته شکست سیستم برنامه
از تعریف روشن استراتژي به زعم برخـی نویسـندگان،   : منظور استراتژيتعریف روشن  ·

گـذاري در فنـاوري    ، تعریـف روشـن هـدف از سـرمایه    ]6[ تعریف روشن استراتژي سـازمان 

کـاري   و نیازهـاي کسـب  ، نتـایج و  ]6[ انتظار فناوري اطلاعـات هاي مورد  ارزش ،]7[ اطلاعات

  ، است. ]7[ ریزي منابع سازمان سیستم برنامه

همراسـتایی اسـتراتژي سـازمان بـا     یک: همراسـتایی اسـتراتژیک بـر    ژراستایی استرات هم ·

ریـزي منـابع سـازمان بـا      همراستایی استراتژي سیستم برنامـه ، ]8[ استراتژي فناوري اطلاعات

ریزي منابع سازمان با  همراستایی ساختار سازمانی سیستم برنامه، ]10؛ 9[ استراتژي کسب وکار

  ، تمرکز دارد. .و .. ]10[ خط فرماندهی و نحوه هدایت سازمانوکار و  کسبمدل 

کیفیـت بـودن سیسـتم     بینانه و با واقع اطمینان از کامل، واسطه سیستم اطلاعاتی: هارائه ارزش ب ·

گذاري در فنـاوري اطلاعـات،    از توازن ریسک و بازده در سرمایهریزي منابع سازمان، اطمینان  برنامه

ریزي منابع سازمان مواردي است کـه   قابل قبول بودن بودجه صرف شده در سیستم برنامه اطمینان از

  . ]10[ ریزي منابع سازمان لحاظ شود نامهسیستم برواسطه ه د در ارزش ارائه شده ببای

ارهـاي  کـارگیري ابز  هیک به معناي بارزیابی عملکرد استراتژ ارزیابی عملکرد استراتژیک: ·

ریـزي   و برنامـه  ]11، 10، 9، 7، 6[ ریـزي منـابع سـازمان    برنامهارزیابی سیستم  برايراهبردي 

 است. ]8[ ریزي منابع سازمان راهبردي در طول پروژه سیستم برنامه
ترین عوامل کلیدي موفقیت سیستم  یکی از مهم رهبري مدیران ارشد تعهد مدیران ارشد: ·

سـازي سیسـتم    در طـول پـروژه پیـاده   ]. 13، 12[ ریـزي منـابع سـازمان شناسـایی شـد      برنامه

ند کـه ایـن مـوارد    ریزي منابع سازمان مدیران ارشد سازمان ملزم به رعایت مواردي هست رنامهب
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تم، از اسـتفاده راهبـردي از سیسـ   سـازي، حمایـت    نسبت به کـل پـروژه پیـاده   تعهد  از عبارتند

ها  تهمایت از خواسح شاملوظایف (سازي و نگهداري سیستم، انجام صحیح  مشارکت در پیاده

ع کـار، مـدیریت منـاب    و داران، هدایت و کنترل سازمان، اطمینان از تداوم کسـب و اهداف سهام

  .]14[ )کافی انسانی، تهیه منابع

گیـري مشـارکتی بـا حضـور ذینفعـان       تصـمیم  گیـري:  کارگیري فرم مشارکتی تصمیم هب ·

اطلاعـات/  گـذاري در فنـاوري   گیري پیرامون سرمایه مختلف، توزیع قدرت و مسئولیت تصمیم

کـار   و ینـدهاي کسـب  ااطلاعات/ کنترل/ بازمهندسی فر هاي فناوري زیرساخت تخصیص منابع/

ن توجه ه آریزي منابع سازمان باید ب هاي سیستم برنامه از جمله مواردي است که در پروژهو...، 

 .]15، 8، 7، 6[ دکر
تحـت تسـلط    ریزي منابع سـازمان نبایـد   تیم پروژه سیستم برنامه : به عقیده بنرویدرتیم پروژه ·

کـه بایـد    اي ضـروري اسـت   . یک تیم پروژه متوازن براي هـر پـروژه  ]7[ مدیران کسب و کار باشد

 . ]16[ متشکل از افرادي باشد که از دانش کافی برخوردار هستند
 

 ریزي منابع سازمان سیستم برنامه - 2- 2
کـاري   و ، کسبفنیجود دارد که از منظرهاي مختلفی (ریزي منابع سازمان و برنامهتعاریفی از سیستم 

است، امـا در ایـن تعـاریف     ریزي منابع سازمان را به صور مختلفی تعریف کرده و ...) سیستم برنامه

عبـارت  ، اسـت  . تعریفی که مورد پذیرش بیشتري قـرار گرفتـه  پیدا کردتوان  اي را نمی تفاوت عمده

  است از:

افـزاري جـامع اسـت کـه بـه دنبـال        هاي نـرم  حل ع سازمان یک بسته راهریزي مناب سیستم برنامه«

کـاري در جهـت ارائـه یـک منظـر جـامع از        و ینـدهاي کسـب  ایکپارچه کردن کامل کارکردها و فر

  .]17[معماري واحد فناوري اطلاعات است واسطه یک بهکار،  و کسب

  

 موفقیت سیستم اطلاعاتی   - 3- 2
کـار بسـیار سـختی عنـوان      هـاي اطلاعـاتی را   تعریف مفهوم موفقیت سیستمصاحبنظران 

که هریک تعریف متفاوتی از موفقیت  اند. یک سیستم اطلاعاتی ذینفعان بسیاري دارد کرده

بـه عنـوان یکـی از     را ]19[ مدل دیـلان و مکلـین   توان میاز این رو  .]18[ سیستم دارند
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 د.کرمعرفی  هاي اطلاعاتی هاي ارزیابی موفقیت سیستم مدلترین و پرکاربردترین  معروف

  است. ارائه شده 1 در شکل مدل دیلان و مکلین

 

 
  ]19[ موفقیت سیستم اطلاعاتی دیلان و مکلین مدل 1 شکل

  

در نظر گرفته  ریزي منابع سازمان سنجش موفقیت سیستم برنامه براياما آنچه که در این پژوهش 

رسـد مفهـوم اسـتفاده در     نظر میه جایی که ب باشد. از آن مدل کامل دیلان و مکلین نمی، است شده

، ایـن  ]7[ کند که استفاده از سیستم اطلاعاتی اختیاري باشـد  هاي اطلاعاتی زمانی معنا پیدا می سیستم

بعد از مدل موفقیت در این پژوهش حذف شد. مدل موفقیت سیستم اطلاعاتی اقتباس شده از مـدل  

هاي در نظر گرفته شده براي هریک از متغیرهـاي   است. سنجه ارائه شده 2 لان و مکلین در شکلدی

  . ]7[ مدل روایی و پایایی قابل قبولی دارند

 

 
  ]19[ مدل دیلان و مکلین اقتباس از ریزي منابع سازمان سیستم برنامه مدل ارزیابی موفقیت 2 شکل

 کیفیت خدمات

 کیفیت اطلاعات

 کیفیت سیستم

 رضایت کاربر

 استفاده تمایل به استفاده

 مزایاي خالص

:کیفیت سیستم  
ازسیستمسهولت استفاده 

 پذیري سیستمانعطاف
 قابلیت کارکردي سیستم

 کیفیت

:معیارهاي کلیدي موفقیت  

 هاکاهش هزینه
 کاهش زمان

 گیريبهبود تصمیم
 کارایی/ سودآوریی

 ورياثربخشی/ بهره
 وکاریندهاي کسبابهبود فر
 مطلوب کاريویندهاي کسباتوانمندي ایجاد فر

 پذیري سازمانیافزایش انعطاف
 بهبود قابلیت نوآوري

 درآمدي آثار
 سودآوري آثار

:کیفیت اطلاعات  
یکپارچگی اطلاعات

 

:کیفیت خدمات  
 قابلیت اطمینان
 قابلیت دسترسی

 سطح بهبود خدمات
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 چارچوب نظري پژوهش -2-3
 است. ارائه شده 3 پژوهش در شکل چارچوب نظري

 

 
 

  چارچوب نظري پژوهش  3 شکل

  

عنوان معیارهـاي   بادر چارچوب نظري حاضر  بعد مزایاي خالص مدل دیلان و مکلین

دهنـده   در واقـع نشـان  مزایـاي خـالص سیسـتم    است. چرا که  کلیدي موفقیت آورده شده

هـا و افـراد در جهـت دسـتیابی بـه       گـروه  موفقیت سیستم در کمک به سازمان،توانایی و 

لی سازمان وري ک هاي فناوري اطلاعات را بر بهره گذاري مثبت سرمایه آثارموفقیت است و 

   .]20[ دهد نشان می

:کیفیت سیستم  

 سهولت استفاده از سیستم

 پذیري سیستمانعطاف

 قابلیت کارکردي سیستم

 کیفیت

:معیارهاي کلیدي موفقیت  

 هاکاهش هزینه

 کاهش زمان

 گیري بهبود تصمیم

 سودآوریی کارایی/

 ورياثربخشی/ بهره

 وکاریندهاي کسبابهبود فر

یندهاي اتوانمندي ایجاد فر

 مطلوب کاريوکسب

 پذیري سازمانیافزایش انعطاف

 بهبود قابلیت نوآوري

 درآمدي آثار

 سودآوري آثار

:کیفیت اطلاعات  

 یکپارچگی اطلاعات

 

:کیفیت خدمات  

 قابلیت اطمینان

 قابلیت دسترسی

 سطح بهبود خدمات

 حاکمیت

 همراستایی استراتژیک

روشن تعریف 

 استراتژي

ارزیابی عملکرد 

 استراتژیک

 تعهد مدیران ارشد

واسطه هارائه ارزش ب

 سیستم

وکار عدم تسلط مدیریت کسب

 بر تیم پروژه

کارگیري فرم مشارکتی هب

گیريتصمیم  

H2 

H1 

H3 
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بخشـی بـه مفهـوم موفقیـت سیسـتم       در مدل مفهومی پـژوهش حاضـر بـه منظـور عینیـت     

هایی که قابلیت سـنجش   اندازهاز برخی معیارها و تا است  ریزي منابع سازمان سعی شده برنامه

هـا برگرفتـه از مـدل موفقیـت      این انـدازه . استفاده شود، موفقیت سیستم را تا حد ممکن دارند

 ، چـین و تیسـاور  ]7[ چون بنرویـدر سیستم اطلاعاتی دیلان و مکلین هستند که پژوهشگرانی 

ریـزي منـابع    ارزیابی سیسـتم برنامـه   ها را درروایی و پایایی آن .]21[ ، سووي و همکاران]18[

  .اند یید قرار دادهأمورد تسازمان 

  هاي پژوهش  فرضیه

ثیر مثبت و معناداري بر معیارهاي کلیدي موفقیـت  أبه صورت مستقیم تحاکمیت : 1فرضیه 

  ریزي منابع سازمان دارد. سیستم برنامه

  ثیر مثبت و معناداري بر کیفیت دارد.أ: حاکمیت ت2فرضیه 

ریـزي   تأثیر مثبت و معناداري بر معیارهاي کلیدي موفقیت سیسـتم برنامـه   : کیفیت3فرضیه 

  دارد.منابع سازمان 

: حاکمیت به صورت غیر مستقیم از طریـق متغیـر میـانجی کیفیـت بـر معیارهـاي       4 فرضیه

  ثیر دارد.أکلیدي موفقیت ت

 
  قلمرو پژوهش -3

کـه   هـاي گـروه مپنـا    تعـدادي از شـرکت   در 1پژوهش حاضر به صورت مطالعـه مـوردي  

زمـانی  اسـت. قلمـرو    اند، انجام شـده  سازي نموده پیاده ریزي منابع سازمان سیستم برنامه

اینکـه   توجه به است. با 1393شهریور  تا اواخر 1392ماه در بازه بهمن  8 پژوهش تقریباً

 در زمره مطالعات مقطعی است.، است آوري شده هاي پژوهش یک بار جمع هداد

  گیري حجم نمونه و روش نمونه عه آماري،جام

و کلیه افـراد   جامعه آماري این پژوهش شامل مدیران، کارکنان واحد فناوري اطلاعات

باشـد.   مـی  هاي بزرگ ایرانی ریزي منابع سازمان در شرکت درگیر در پروژه سیستم برنامه

ه در موضـوع مـورد بحـث    با توجه به نامحدود بودن جامعـه آمـاري و تعـداد افـرادي کـ     

                                                                                                                                               
1. Case Study  
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نـوع نمونـه در دسـترس اسـتفاده      احتمالی، ازگیري غیر متخصص بودند، در واقع از نمونه

مکو و پـارس ژنراتـور)    ت توگا،پرتو،(شرک هاي گروه مپنا افرادي از شرکتاست و  شده

انـد.   به عنوان نمونه آماري انتخاب شـده ریزي منابع سازمان هستند  که داري سیستم برنامه

، از فرمول کوکران براي تعیـین حجـم نمونـه اسـتفاده     به منظور تعیین حجم نمونه آماري

  شود.   می

  باشد.   نفر می 125برابر با  درصد 95در سطح اطمینان  01/0تحقیق با خطاي تعداد نمونه آماري 

  

 هاي گردآوري اطلاعات ابزارها و شیوه -4
متغیرهاي اصلی و همچنین زیرمتغیرها شناسایی شد با مرور ادبیات پژوهش،  نخستدر این پژوهش 

هـاي  بـراي متغیر ال ؤس ـ 3شـامل  اي  سـپس پرسشـنامه   آمد. دسته بپژوهش چارچوب نظري و 

بـراي   د.ش ـسنجش متغیرهاي تخصصـی پـژوهش طراحـی     ال برايؤس 49شناختی و  جمعیت

نفـر از اسـاتید دانشـگاه و     5ها، متغیرهـاي پـژوهش بـا نظـر      مین روایی ابزار گردآوري دادهأت

گیري قابلیـت   به منظور اندازهمتخصصان فناوري اطلاعات بررسی و مورد اصلاح قرار گرفت. 

 بهـره گرفتـه شـده    SPSS19 ، از روش آلفاي کرونباخ و از نـرم افـزار  یک از متغیرهاهر اعتماد

 30براي سنجش پایایی این متغیرها یک پیش آزمون به عمل آمد، به این طریق که تعداد  است.

نشـان   1 صورت جداگانه در جـدول ه د. آلفاي متغیرها بشآوري  عدد پرسشنامه توزیع و جمع

  است. داده شده

  

  ضرایب آلفاي کرونباخ به تفکیک متغیرها  1 جدول

  ضریب آلفا  متغیرها  ضریب آلفا  متغیرها

  -  تیم پروژه  967/0  تعریف روشن استراتژي

  782/0  کیفیت سیستم  812/0  همراستایی استراتژیک

  -  کیفیت اطلاعات  884/0  ارائه ارزش بواسطه سیستم

  901/0  کیفیت خدمات  889/0  ارزیابی عملکرد استراتژیک

  914/0  معیارهاي کلیدي موفقیت سیستم  756/0  تعهد مدیران ارشد

      659/0  گیري کارگیري فرم مشارکتی تصمیم هب
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ال مـورد  ؤمتغیرهاي تیم پروژه و کیفیت اطلاعات در پرسشنامه طراحی شده، تنها با یک س ـ

  باشد.  ضریب آلفاي آنها قابل محاسبه نمی کهاند  سنجش قرار گرفته

 بالاتر بوده که بیـانگر پایـایی و همسـانی    7/0ن از آستانهمتغیرهاي مکنوسایر ضریب آلفاي 

  درونی پرسشنامه بوده است. 

  

  روش پژوهش -5

هـاي   ره پـژوهش همبستگی و از بعد زمانی نیز در زم - پژوهش حاضر از منظر هدف توصیفی

آوري  از جمـع جهـت اطمینـان    ،پـژوهش هاي  براي تجزیه و تحلیل داده .گیرد مقطعی قرار می

پرسشنامه توزیع شده و حـذف   140د؛ از بین شپرسشنامه توزیع  140حداقل نمونه مورد نیاز 

هاي  آوري گردید و داده پرسشنامه درست و صحیح جمع 128پرسشنامه ناقص، در مجموع  12

  مورد تحلیل قرار گرفت. Smart-PLSافزار  گردآوري شده به کمک نرم

  

  پژوه هاي تجزیه و تحلیل یافته -6

  شناختی هاي جمعیت توصیف داده -6-1

  

  شناختی نمونه هاي جمعیت خلاصه داده 2جدول 

  شناختی ر جمعیتمتغی دهندگان ترکیب پاسخ فراوانی  درصد فراوانی

 زن 25 25%
 جنسیت

 مرد 75 75%

 کارشناسی 74 8/57%

 کارشناسی ارشد 36 %1/28 سطح تحصیلات

 دکتري 18 1/14%

 سال 3کمتراز  9 7%

 تجربه کاري
 سال 5-3 16 5/12%

 سال 8-5 37 9/28%

  سال 8بیش از  66 6/51%
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  گیري انعکاسی آزمون مدل اندازه -6-2

افزار به صورت گرافیکی کلیه بارهاي  خروجی کلی نرم براساس گیري: آزمون پایایی مدل اندازه

حاکمیت، کیفیت و معیارهاي کلیدي موفقیت) گیري انعکاسی (متغیرهاي  هاي اندازه عاملی مدل

 ).5و 4هاي (شکلباشند درصد معنادار می 95بوده و در سطح اطمینان  5/0بالاي 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  افزار) گیري و ساختاري (خروجی نرم هاي اندازه مدل ضرایب مسیر مدل  4 شکل

 کیفیت

 حاکمیت 

59/0  

 

393/0  

 کیفیت سیستم کیفیت اطلاعات   کیفیت خدمات

635/0  937/0  852/0  

848/0  

910/0  
842/0  

798/0  

معیارهاي کلیدي 

 موفقیت

 کاهش زمان

 گیريبهبود تصمیم

توانمندي ایجاد 

 فرایندهاي مطلوب

بهبود فرایندهاي 

 کسب و کار

کارایی و سودآوري

اثربخشی و 

وريبهره  

هاکاهش هزینه  

بهبود قابلیت 

 آثار درآمدي نوآوري

پذیري افزایش انعطاف

 سازمانی
 آثار سودآوري

832/0  

 

926/0  

 

606/0  

 771/0  

 
844/0  

 

754/0  

926/0  

 

769/0  

 

935/0  

00/0  

819/0  

682/0  

798/0  

 همراستایی استراتژیک

ارائه ارزش 

واسطه به

 سیستم

ارزیابی عملکرد 

 استراتژیک

تعهد مدیران 

 ارشد

و  عدم تسلط مدیریت کسب

 کار بر تیم پروژه

کارگیري فرمبه  

گیريمشارکتی تصمیم  

تعریف روشن 

 استراتژي

872/0  

 
706/0  

 

905/0  

 

284/0  

 

738/0  
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  افزار) (خروجی نرم ساختاري گیري و هاي اندازه مدل ضرایب معناداري مدل  5 شکل

 کیفیت

 حاکمیت

357/15  

 

اطلاعات  کیفیت  کیفیت خدمات  کیفیت سیستم 

1/23  024/33  71/12  

55/111  

061/8  
96/13  

 

معیارهاي کلیدي 

 موفقیت

 کاهش زمان

 گیريبهبود تصمیم   

توانمندي ایجاد 

 فرایندهاي مطلوب

بهبود فرایندهاي 

 کسب و کار

کارایی و سودآوري 

اثربخشی و 

وريبهره  

هاکاهش هزینه  

بهبود قابلیت 

 نوآوري
آثار 

 درآمدي

افزایش 

پذیري انعطاف

آثار  سازمانی

 سودآوري

95/11  

 

185/31  

 

1/41  

 
16/13  

 

92/4  

 

52/5  

 

18/31  

 

97/7  

 

7/9  

 

6/10  

92/5  

96/5  

همراستایی 

 استراتژیک

ارائه ارزش 

واسطه به

 سیستم

ارزیابی 

عملکرد 

 استراتژیک

تعهد 

مدیران 

 ارشد

 عدم تسلط مدیریت کسب

 کار بر تیم پروژهو 

 کارگیري فرمبه

مشارکتی 

گیريتصمیم  

-تعریف روشن

 استراتژي

48/15  

 

72/26  

 

56/34  

 

875/5  

 

436/13  
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ترتیب براي متغیرهاي حاکمیت، کیفیت و  گلدشتاین) به –دلوین پی شاخص پایایی مرکب (

دست آمده است که نشان از سـازگاري    هب 770/0و  734/0، 758/0معیارهاي کلیدي موفقیت، 

  باشد. گیري انعکاسی تحقیق می هاي اندازه درونی مدل

نشـان از   0.5مقـادیر بـالاي   بـا   1گیري: شاخص متوسط واریـانس  آزمون روایی مدل اندازه 

ترتیـب بـراي متغیرهـاي حاکمیـت،      این شاخص بهباشد.  میمتغیرهاي مکنون ي روایی همگرا

  .دست آمده ب 752/0و 825/0، 765/0 کیفیت و معیارهاي کلیدي موفقیت

براي ترتیب  بهافزار، شاخص اشتراك با روایی متقاطع  نتایج حاصل از خروجی نرم براساس

مثبت همگی  688/0و  613/0، 681/0 حاکمیت، کیفیت و معیارهاي کلیدي موفقیت هايمتغیر

  شود. بات میثاهاي اندازه گیري انعکاسی  مدلبوده و کیفیت 

 
  آزمون کیفیت مدل ساختاري -6-3

و  (بتا)معنـاداري ضـرایب مسـیر   ، 2شاخص ضـریب تعیـین   از هاي ساختاري براي آزمون مدل

مقـدار شـاخص    4 شـکل  براسـاس اسـت.   استفاده شـده  بین یا ارتباط پیش 3شاخص افزونگی

کلیـدي   معیارهايکیفیت و انعکاسی شده  هايبراي متغیرترتیب  به دست آمده هب یب تعییناضر

  . باشد می 798/0و  393/0 موفقیت

 حاکمیـت،  هـاي بـراي متغیر ترتیـب   به افزار، شاخص افزونگی طبق نتایج حاصل از خروجی نرم

  .شود بات میثمثبت بوده و کیفیت آن ا و 73/0، 63/0، 68/0کلیدي موفقیت  معیارهايکیفیت و 

کـه   )3 جدول(است  تر ازآماره بوده بزرگ درصد ضرایب مسیر مدل 95در سطح معناداري 

  ید شده است.یتأپژوهش هاي  فرضیه تمامدهد که  نشان می
  

 مدل تحقیق هاي هآزمون فرضی  3 جدول

 یدیرد/تأ داري معنا مسیر ضریب  فرضیه
ثیر مثبت و معناداري بر أحاکمیت به صورت مستقیم ت :1فرضیه 

  دارد. ریزي منابع سازمان موفقیت سیستم برنامهمعیارهاي کلیدي 
  یدیتأ  436/13  738/0

  یدیتأ  354/15  590/0  حاکمیت تأثیر مثبت و معناداري بر کیفیت دارد.:2فرضیه

بر معیارهاي کلیدي  تأثیر مثبت و معناداري : کیفیت3فرضیه

  دارد. ریزي منابع سازمان برنامهموفقیت سیستم 
  یدیتأ  875/5  284/0

                                                                                                                                               
1. AVE 
2. R2 
3. CV Red 
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ضرایب معناداري سه مسیر میان متغیرهاي حاکمیت، کیفیت و معیارهـاي کلیـدي موفقیـت    

ثیر أثیر مستقیم حاکمیت بر معیارهاي کلیـدي موفقیـت و همچنـین تـ    أحاکی از معنادار بودن ت

بر معیارهاي کلیدي موفقیت از طریـق متغیـر میـانجی کیفیـت در سـطح      غیرمستقیم حاکمیت 

  شود.  یید میأاست. بنابراین فرضیه چهار نیز ت درصد 95اطمینان 

غیرهـاي درونـزاي   زا بـر مت قیم و غیر مستقیم) متغیرهاي برونمست آثار( کل آثاربررسی 

توانسـت   738/0که متغیر حاکمیت با ضریب اثـر مسـتقیم    )4 (جدول دهد مدل نشان می

ریـزي   درصد از کل واریانس (تغییرات) متغیر عوامل کلیدي موفقیت سیستم برنامـه  8/79

بر عوامل کلیدي موفقیت نشـان   حاکمیتنماید. میزان اثرکل متغیر  تبیینمنابع سازمان را 

دهد که میـزان اثـر غیرمسـتقیم بـه اثـر کـل توسـط متغیـر میـانجی جزئـی (کیفیـت)             می

  .1باشد درصد می56/18

  

 مستقیم و غیرمستقیم متغیرهاي مدل آثاربررسی   4 جدول

 اثر غیرمستقیم اثر مستقیم  مسیر
  اثر

 کل

  590/0  ----   590/0  کیفیت >---- حاکمیت 

  905/0  168/0  738/0  عوامل کلیدي موفقیت >---- حاکمیت 

  284/0  ----   284/0  عوامل کلیدي موفقیت >---- کیفیت 

 
  آزمون کلی مدل   -6-4

به عنوان معیاري براي سنجش عملکرد کلـی مـدل اسـتفاده شـد.       2ص نیکویی برازشاخاز ش

و  25/0، 01/0سه مقـدار   ]22[ حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و وتزلس و همکاران

ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوي براي شاخص نیکویی برازش معرفـی   را به36/0

دست آمده است که از مطلوبیـت کلـی   ه ب 6826/0ش این مدل، نمودند. شاخص نیکویی براز

  مدل حکایت دارد.

                                                                                                                                               
  VAFشاخص. 1

2. GOF 
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  گیري  نتیجه -7

 مدلی جهت بررسی نقـش حاکمیـت در موفقیـت سیسـتم     و ارزیابی در این پژوهش به توسعه

 شاهده شدهاي انجام شده، م با توجه به مطالعات کتابخانه. شد پرداخته ریزي منابع سازمان برنامه

در خـارج از کشـور    اسـت.  در داخل کشور هیچ پژوهش مشـابهی صـورت نگرفتـه    است که

 و کـارول  فیتزجرالـد  ]7[ دربرنروی ،]8[ ، برنرویدر وهمپل]6[ پژوهشگرانی چون ونگ و چن

تـوان گفـت    مـی  که ندا امین مشابه انجام دادههایی با مض پژوهش ]9[ و لینگیو و همکاران ]14[

ــا شناســی  پــژوهش حاضــر از منظــر مــدل مفهــومی و همچنــین از منظــر روش در مقایســه ب

که این پـژوهش بـه ارائـه و اسـتفاده از      زیرابه نوعی داراي نوآوري است،  هاي پیشین پژوهش

سـتم  است که ضمن تبیین روابط بین حاکمیت فناوري اطلاعـات و موفقیـت سی   ی پرداختهمدل

اسـاس   موفقیت این سیستم بـر معیارهاي ارزیابی  طور همزمان بهه سازمان، بریزي منابع  برنامه

ــین   ــلان و مکل ــت دی ــدل موفقی ــین   م ــاختاري و همچن ــادلات س ــتفاده از رویکــرد مع ــا اس ب

هـاي مـرتبط    هاي پژوهش، همگـی پـژوهش   یافته ز منظرا است. پرداخته  Smart PLSافزار نرم

وجود رابطه مثبت میان حاکمیت  اند، در نظر گرفتهشناسی و ابعاد حاکمیتی که  صرفنظر از روش

  اند.  دهکریید أرا تریزي منابع سازمان  برنامه و موفقیت سیستم

کار و همچنین  و هاي پژوهش مشخص شد که تعریف روشن استراتژي کسب تحلیل یافتهبا 

در برآورده سـاختن   تري پررنگ تژي فناوري اطلاعات نسبت به سایر ابعاد حاکمیت نقشاسترا

شـود   ریزي منابع سازمان دارد، بنابراین توصیه مـی  سیستم برنامهسازي  تظار پیادهمزایاي مورد ان

هاي  ي خود را در تمامی حوزهاستراتژ سازي این سیستم خرید و پیادهه ها قبل از اقدام ب سازمان

ارزیابی عملکرد سیستم بر مبنـاي   ها باید به سازمان مرتبط، مشخص و روشن نمایند. همچنین

هـاي سـازمان روشـن     سیستم برمبناي استراتژيمعیارهاي استراتژیک بپردازند تا نحوه عملکرد 

کاري و فناوري اطلاعات همواره باید  و هاي کسب تبیین استراتژي زماناز طرف دیگر در  شود.

سازي و پس  مراحل پیاده ار گیرد و همچنین درهمراستایی و همسویی آنها مورد توجه کافی قر

باید همراستایی عملکرد سیستم بـا اهـداف    ارزیابی عملکرد استراتژیک از طریقسازي  از پیاده

طور که در مقدمه بیان شد حمایت مدیران ارشـد از   کار را مورد ارزیابی قرار داد. همان و کسب

حـوزه   هـاي  پـژوهش  است که در بسیاري ازریزي منابع سازمان موضوعی  پروژه سیستم برنامه
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آن با  رابطه مثبت مان مطرح شد و در پژوهش حاضر نیزریزي منابع ساز موفقیت سیستم برنامه

ها باید نسبت به این مهم توجـه کـافی    یید شد، بنابراین مدیران ارشد سازمانأموفقیت سیستم ت

نهـایی و سـایر   ن، مدیران، مشاوران، کاربران اکارگیري ترکیب مناسب متخصص هداشته باشند. ب

 گیري مشـارکتی کـه بتوانـد منـافع     ذینفعان سیستم در تیم پروژه و همچنین ساختارهاي تصمیم

ها  به سازمانپژوهش هاي  که یافته است موادريگیرد از جمله تمامی ذینفعان سیستم را در نظر 

  کند. توصیه می

  

  هاي آینده پیشنهادهایی براي پژوهش -8
و چه در  کافی پیرامون موضوع پژوهش چه در خارج از کشوربه دلیل عدم وجود پیشینه 

داخل، ابعاد حاکمیتی که در این پژوهش لحاظ شده است ممکـن اسـت جامعیـت کـافی     

چارچوب کتابخانـه  « یا »1چارچوب کوبیت« هایی مانند نداشته باشند. استفاده از چارچوب

ریزي  برنامهثر بر موفقیت سیستم ؤبه عنوان ابعاد حاکمیت م »2زیرساخت فناوري اطلاعات

را پرنماید که در این پژوهش  ناشی عدم وجود پیشینه کافی ت خلأتوانس می منابع سازمان

تر و صنایع دیگر  ها استفاده نشد. آزمون مدل این پژوهش در نمونه بزرگ از این چارچوب

  تر سازد. تواند روایی مدل را مشخص می
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  چکیده
هاي اجتماعی، تمام ابعاد زندگی را تحت تأثیر قرار داده است و طبیعی است  گسترش استفاده از رسانه

هاي  هاي اخیر پژوهش ها حساس باشند. در سال ها نیز نسبت به استفاده کارکنان از این رسانه که سازمان

دهنده بهبود یا تضعیف عملکرد شـغلی   رابطه انجام شده است که برخی از آنها نشان گوناگونی در این

عوامل جانبی دیگري نیـز در   بایدرسد  باشند. به نظر می ها می کارکنان در صورت استفاده از این رسانه

با بررسی این ارتباط مد نظر قرار گیرد. در این پژوهش با استفاده از روش ارزیابی انطباقی، این عوامل 

پیشینه موجود در این زمینه استخراج شده و مدلی مفهومی طراحی شده است. این مدل انواع تـأثیرات  

هاي اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنـان نشـان    مستقیم و غیرمستقیم را در زمینه تأثیر استفاده از رسانه

ه ب باشد، پیمایشی می نوع از توصیفی استراتژي، لحاظ از و کاربردي هدف لحاظ از تحقیق دهد. این می

نفـر از کارکنـان و کارشناسـان آموزشـی      227میان اي  منظور و براي گردآوري اطلاعات پرسشنامه این

                                                                                                                                               
  E-mail: ashayan@modares.ac.ir نویسنده مسئول مقاله: *

 هاي مدیریت منابع سازمانیپژوهش

 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره 

mailto:ashayan@modares.ac.ir


 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

136 

هاي رگرسیون  ها از آزمون براي بررسی فرضیهدانشگاه تربیت مدرس توزیع گردید و نتایج تحلیل شد. 

نتایج پـژوهش   د بررسی قرار گرفته است.همچنین برازش مدل مور و تحلیل مسیر استفاده شده است.

عملکـرد شـغلی، سـرمایه    هـاي   هـر یـک از مؤلفـه   هاي اجتماعی و  میان استفاده از رسانه نشان داد که

  اجتماعی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی روابط معناداري وجود دارد. 

  

  .سازمانی، عملکرد شغلیرسانه اجتماعی، سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی، تعهد کلیدي:  هاي واژه

  

  مقدمه -1

ها  هاي بسیاري براي سازمان ها و ظرفیت هاي جدید، قابلیت در دنیاي امروز رشد سریع فناوري

. در واقع ایجاد نـوآوري و خلاقیـت در   ]1[ اند که پیش از این در دسترس نبود به ارمغان آورده

را در بسـیاري از کاربردهـا نظیـر     هـا  هاي اجتماعی سازمان برخی ابزارهاي موجود مانند رسانه

بینی تقاضا، توانایی استفاده از  هاي بازاریابی، بهبود پیش کار، روش و هاي جدید کسب ایجاد مدل

گـذاري دانـش،    وري، بـه اشـتراك   هاي جدید مدیریتی و آموزشی، افزایش نوآوري و بهره شیوه

هـاي   همچنـین اسـتفاده از رسـانه    ].2[ همکاري متقابل و ایجاد ارتباط پایدار غنی ساخته است

] و تـأثیر بسـیار زیـادي بـر ابعـاد      3ناپذیر زندگی افراد تبدیل شده [ اجتماعی به بخش جدایی

زندگی شخصی و شغلی افراد از جمله تأثیر بر عملکرد شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

  آنان گذاشته است. 

است ابزارها در محیط کار باعث شده  ها از اینگونه استفاده بسیار زیاد کارکنان سازمان

 نظرات متناقضی در اینباره صورت پذیرد.  هاي زیادي در محافل مدیریتی در این بحثتا 

هاي اجتماعی در محـیط کـار را موجـب بهبـود      رسانه نقش مثبتبرخی ، باره وجود دارد

ابزارهـایی چـون   بیشتر به نقش منفـی اسـتفاده از   برخی دیگر اند و  شغلی دانستهعملکرد 

در برخی از  نیهمچن. ]1[ اند تأکید کردههاي اجتماعی بر عملکرد شغلی  ها و شبکه رسانه

از طـرف   یکار به درست طیدر مح یاجتماع هاياگر استفاده از رسانه تحقیقات اشاره شده

مثبـت آن خواهـد    راتیاز تأث شتریآن ب یمنف راتینشود، تأث تیریمد یمنابع انسان رانیمد

سؤال باشد از آنجایی که هدف مدیران سازمان ارتقاء عملکرد شغلی کارکنان می ].4[ بود

هاي اجتماعی چه تأثیري بر عملکرد شـغلی کارکنـان   اصلی این است که استفاده از رسانه
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در این پژوهش به دلیل گستردگی رسانه اجتماعی، شبکه هاي اجتمـاعی   خواهد گذاشت.

  موبایل مورد بررسی قرار گرفته است.تحت 

 
 مبانی نظري -2
بـا   سـپس  و شـده  ارائـه  وابسته تحقیق و مستقل زمینه متغیرهاي در مباحثی ابتدا قسمت، این در

  شود.می پرداخته متغیرها رابطه این ذکر به ها تئوري و پژوهشی، ادبیات از استفاده

  

  رسانه اجتماعی -2-1

هـا   به افراد و شرکت و موبایل اي است که به واسطه ابزارهاي رایانهرسانه اجتماعی موجودیتی 

هـا را   ها و غیره در جوامـع مجـازي و شـبکه    گذاري، تبادل اطلاعات، ایده اجازه خلق، اشتراك

 گروهـی " :کنند می تعریف اینگونه را اجتماعی هاي رسانه هانلین مایکل و کاپلن دهد. آندره می

 ایجاد امکان ،2 وب تکنولوژیک هاي بنیان به اتکا با که اینترنت بر متنی 1کاربردي هاي برنامه از

 هـاي  هـاي رسـانه   . از جمله ویژگی]5[ "دهند می را کاربران بوسیله شده تولید  محتواي تبادل و

گیـري   توان بـه امکـان مشـارکت کـردن، بـاز بـودن، ارتباطـات دوسـویه، شـکل          می اجتماعی

 تـوان در  مـی  را اجتمـاعی  هاي رسانه. برقراري ارتباط اشاره کردهاي برخط و توانایی  جماعت

 هـاي  کـامیونیتی  ،5هـا  فـروم  ،4ها پادکست ،3ها ویکی ،2ها وبلاگ اجتماعی، هاي شبکه گروه هفت

  ].6بندي نمود [دسته 7ها میکروبلاگ و 6محتوایی

  

  عملکرد شغلی -2-2

 نشـان  و دارد اشاره کند می تکمیل را کارمند یک شغل که وظایفی انجام درجه به عملکرد

 بـا  اغلب عملکرد. رساند می انجام به را شغل یک هاي الزام کارمند یک چگونه که دهد می

                                                                                                                                               
1. Applications 
2. Weblogs 
3. Wikis 
4. Podcasts 
5. Forum 
6. Content Communities 
7. Microblogging 
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 نتـایج  اسـاس  بر عملکرد اما شود، می تلقی یکسان دارد انرژي صرف به اشاره که »تلاش«

 موقعیـت  یـک  در افـراد  عملکـرد  و رو بایرز عقیده . به]7[ شود می گیري اندازه ها فعالیت

شـود   تلقـی  نقـش  ادراکات و ها توانایی تلاش، بین متقابل ارتباط نتیجه عنوان به تواند می

داننـد،   می آن نظیر و ها مهارت شخصی، هاي ویژگی از ناشی را دیگران عملکرد و ]. نو8[

براي ارتقا عملکرد و  .شوند می تبدیل عینی نتایج به کارکنان رفتار طریق از ها ویژگی این

بهبود رفتارهاي کارکنان، به نحوي که به موفقیت سازمان منجر شود باید عوامل مـؤثر بـر   

ترین عوامل اثرگذار بـر   عملکرد و رفتار را بشناسیم و آنها را مدیریت کنیم. از جمله مهم

]. 9باشد [ عملکرد کارکنان استعداد، دانش و مهارت، فرصت، منابع و امکانات و انگیزه می

نتـایج   کند عبارتند از هایی که مدیریت براي ارزیابی عملکرد کارکنان انتخاب می شاخص

  ].10[ هستند ها کار فردي، رفتارها و ویژگی

  

  سرمایه اجتماعی -2-3

 ثـروت  و رود مـی  کـار  بـه  وسـیع  معنـاي  در گـاه  کـه  اسـت  اصطلاحی اجتماعی سرمایه

 و منـابع  محـدود،  فضـاي  در گـاه  و آیـد  بر می آن اجتماعی از درآمد حتی یا اجتماعی و

 آن اجتمـاعی  سرمایه معنی ینه اب، شود می شامل را خصوصی غیر و غیر فردي تجهیزات

 هـاى  راه نظیـر  اسـت  همگـان  مورد استفاده و آمده پدید جامعه با سرمایه که است چیزي

 را اجتمـاعی  سـرمایه  بحـث  در اصـلی  محور و غیره. پاتنام انتقال پیام تجهیزات ارتباطی،

سـرمایه اجتمـاعی منبـع مهمـی      ].11دانـد [  اجتماعی می هاى شبکه از حاصله هاى ارزش

. مطالعات محدود انجـام شـده در ایـن زمینـه،     ]12[ آید شمار میه براي افراد و سازمان ب

 هـاي  وري نیروي انسانی است. هزینـه  یی و بهرهادهنده تأثیر سرمایه اجتماعی بر کار نشان

 کیفیـت  بهبـود  و نـوآوري  دانش و تسهیم افراد، جایی جابه تر پایین نرخ تعاملات، تر پایین

 نشـان  را وري بهـره  بـر  اجتمـاعی  سـرمایه  تـأثیر  کـه  اسـت  مواردي جمله از محصولات،

 دانـش،  کسـب اطلاعـات، انتقـال    عمـده  پیامـد  داراي چهـار  اجتمـاعی  دهند. سـرمایه  می

 مسـائل  حـل  در تلاش و مکمل دانش کارگیري ها، به رویه و فناوري پراکندگی و نوآوري

  ].13باشد [ می گري مشکلات و واسطه و
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  رضایت شغلی -2-4

رضایت شغلی حالت هیجانی خوشایند و مثبتی است که از ارزیابی شغلی یا تجربه فرد ناشـی  

آید که مفهـوم رضـایت شـغلی بیـانگر احساسـات و       شود. از تعاریف مختلف چنین بر می می

 هـاي  انگیـزه  . کوهلن معتقد است، اگر]14[ هاي مثبتی است که شخص به شغلش دارد نگرش

 بـین  فاصـله  هرچه شوند ارضا دهد می انجام که کارهایی و او شغل زمینه در فرد مهم و اصلی

 ایـن  يارضـا  بـراي  شـغل  بـالقوه  توانایی به نسبت او نگرش یا ادراك و فرد شخصی نیازهاي

 از نظر هاپاك، رضـایت شـغلی مفهـومی    .بود خواهد زیاد نیز شغلی رضایت باشد کمتر نیازها

 نیـز در  وروم .دارنـد  ارتباط اجتماعی و جسمانی روانی، عوامل با چند بعدي دارد که و پیچیده

 مثبتـی  رابطـه  عملکـرد،  و کارایی میزان و شغلی رضایت بین که آورد دست به خود تحقیقات

  ].15دارد [ وجود

  

  تعهد سازمانی -2-5

 پیمـان  و عهـد  داشـتن،  نگاه گرفتن، عهده به کاري، گرفتن کار به از عبارت لغوي نظر از تعهد

 بـاور، عمـل   یـک  یـا  مسـئولیت  یک به شدن متعهد عمل از است عبارت اصطلاح در و بستن

 سـازمانی  تعهـد آینـده.   در کاري انجام شدن دار عهده یا موضوع و تقبل یک به اشاره یا ارجاع

 بـا  و بمانـد  سـازمان  در کنـد  می ملزم را فرد که است نیرویی بیانگر وابسته متغیر یک عنوان به

 رفتارهـاي  سـري  یک با سازمانی تعهد یعنی؛ کند کار سازمان اهداف تحقق جهت خاطر تعلق

 را آن اهـداف  مانـد،  مـی  باقی سازمان در دارد بالایی سازمانی تعهد که فردي .است همراه مولد

 نشـان  فـداکاري  و ایثـار  حتـی  و زیـاد  تـلاش  خـود  از اهداف آن به رسیدن براي و پذیرد می

    ].16دهد [ می

  

  هاي شخصیتی ویژگی -2-6

 تواننـد  نمـی  فـردي  دو هیچ. کنند می تعریف را افراد که هستند چیزهایی شخصیتی هاي ویژگی

 ایـن  متفـاوت  هـاي  تحـول  و هـا  ترکیـب . باشند داشته را شخصیتی هاي ویژگی مشابه ماتریس

پنج صفت پـذیرا بـودن و بسـته    . شود می فرد شخصیت ساختن به منجر شخصیتی هاي ویژگی
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نبودن، برونگرایی، عصبیت، با وجدان بودن و سازگاري به جاي مشکوك و کنجکاو بودن تیپ 

  .]17[ کند شخصیتی افراد را معین می

  

 پیشینه تحقیق -3
 شود. پرداخته میهایی که در زمینه تحقیق پیشرو انجام گرفته  پژوهشدر این قسمت به بررسی 

هـاي اجتمـاعی توسـط     استفاده از شبکه 2011 1اساس نتایج حاصل از تحقیقات جیم فلاین بر

ها، سطح عملکرد و احساس نزدیکی بیشتر با سـازمان را   کارکنان افزایش سطح دانش، توانایی

  ].3همراه خواهد داشت [

هـاي اجتمـاعی بـر     ) در تحقیق خود تأثیر استفاده از رسانه2013(کنیا،  3و میسوکو 2گاکوئی

وري کارکنـان   ها در گرو افزایش بهره وري کارکنان پرداختند. آنها معتقدند موفقیت سازمان بهره

دهنـد تـا بـا     هایی هستند که بـه کارکنـان اجـازه مـی     هاي اجتماعی داراي پتانسیل است. رسانه

وري خـود و سـازمان را    ارتباط به خلق و اشتراك دانش پرداختـه و بهـره  همکاري و برقراري 

هـاي اجتمـاعی بـر دسـتیابی بـه       افزایش دهند. نتایج این بررسی تأثیر مثبت اسـتفاده از رسـانه  

اطلاعات مربوط به وظایف شغلی، در ارتباط بودن با همکاران و دوسـتان، اشـتراك دانـش بـا     

هـاي   ن در این بررسی دریافتند اگر استفاده از رسـانه امحقق دهد. همچنین همکاران را نشان می

اجتماعی در محیط کار به درستی از طرف مدیران منابع انسانی مدیریت نشود، تـأثیرات منفـی   

  ].4خواهد بود [ آنآن بیشتر از تأثیرات مثبت 

 ) بـه بررسـی اسـتفاده کارکنـان سـازمان بیمـه از      2013(یونـان،   5و جیاناکوس 4لفتریوتیس

هاي اجتماعی براي اهداف مرتبط با کار و تأثیر آن بر عملکرد شـغلی کارکنـان شـرکت     رسانه

هـاي اجتمـاعی بـه منظـور      بیمه پرداختند. نتایج نشان داد، بیشتر کارکنان شرکت بیمه از رسانه

هاي اجتمـاعی   ها و شبکه کنند. در نهایت استفاده از رسانه بررسی بازارهاي اینترنتی استفاده می

  ].18باعث اتلاف وقت کارکنان نشده بلکه باعث بهبود عملکرد شغلی آنان خواهد شد [

                                                                                                                                               
1. Jim Flynn (2011) 
2. Assa Gakui Munene,2013 
3. Ycliffe Misuko Nyaribo,2013 
4. Ioannis Leftheriotis,2013 
5. Michail N. Giannakos,2013 
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هاي اجتمـاعی   ) معتقدند محیط رسانه2015(کره جنوبی،  1پارك هونگ کاك و دو یونگ کی

هاي منحصر به فردي اعم از باز بودن، برقراري ارتباط دو طرفه و بـازخورد آزاد را دارا   ویژگی

تعداد زیادي از افراد به صورت رایگـان و بـه آسـانی    است ها باعث شده  گیباشد. این ویژ می

  ].19ها، اطلاعات و دانش خود را به اشتراك بگذارند [ افکار، عقاید، تجربه

 هـاي  شـبکه ) به بررسـی رابطـه اسـتفاده کارکنـان سـازمان از      2014(پاکستان،  2اشرف

 از اجتماعی در ساعات کاري و عملکرد شغلی آنان پرداخته است. نتایج نشان داد استفاده

 گذاري آوردن و به اشتراك دست به یادگیري، مهارت، موجب افزایش اجتماعی هاي شبکه

و در نهایت بهبود عملکرد  کارکنان انگیزه سطح افزایش و سازمان وري افزایش بهره دانش،

  ].3خواهد شد [شغلی 

هـاي اجتمـاعی بـر عملکـرد شـغلی       ، تأثیر شدت استفاده از شبکه2013 3مقبل و همکاران

واسطه افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی را بررسـی کردنـد. نتـایج نشـان داد      کارکنان به

هـاي شـبکه اجتمـاعی و عملکـرد شـغلی       رابطه مثبت و معناداري میان میزان استفاده از سایت

افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی وجود دارد، این در حالی اسـت کـه   کارکنان به واسطه 

 هاي اجتماعی و عملکـرد شـغلی کارکنـان رد شـده     وجود رابطه مستقیم میان استفاده از شبکه

  ].20است [

) در تحقیق خود به بررسی دو پرسـش، آیـا کیفیـت روابطـی کـه      2014(تایلند،  4پیرائوس

هاي  تواند به درك اهمیت تأثیر استفاده از رسانه دهند، می وسعه میکارکنان در سازمان با افراد ت

هـاي   اجتماعی در محیط کار کمک کند، و دومین پرسش، بررسی رابطه میان استفاده از رسـانه 

د، ش ـباشد. نتایجی که از این تحقیـق حاصـل    اجتماعی در محیط کار بر نتایج کار کارکنان می

هـاي اجتمـاعی،    هاي حمایت همکاران و استفاده از رسانه مؤلفهتأثیر مثبت و معناداري را میان 

دهد.  هاي اجتماعی، رضایت شغلی و عملکرد شغلی نشان می تقاضاي شغل و استفاده از رسانه

دست آمد، رابطه میان حمایت سرپرست و استفاده از ه تنها رابطه منفی که از نتایج این تحقیق ب

  ].21است [ هاي اجتماعی بوده رسانه

                                                                                                                                               
1. Kee-YoungKwahk,Do-HyungPark,2015 
2. Naheed Ashraf (2014) 
3. Murad Moqbel,(2013) 
4. Peerayuth Charoensukmongkol,2014 
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هاي ارتباطی محیط کاري  ) در پژوهش خود به بررسی تأثیر شبکه2013( 2و ونکاتش 1ژنگ

اي  شـبکه  روابـط آنها در پـژوهش خـود   لکرد شغلی کارکنان پرداختند. آنلاین و آفلاین بر عم

و  آنلایـن  کـاري  محـیط  ارتبـاطی  را در هر دو شـبکه  و غیرمستقیم مستقیم ارتباطات همچون

 منتهـی  و آفلایـن  آنلاین در محیط و غیرمستقیم مستقیم ارتباطات به که گرفتنددر نظر  آفلاین

و  آنلایـن  کـاري  محـیط  ارتبـاطی هاي  شبکه در کارکنان ارتباطات شد و استدلال کردند که می

  ].22گذارد [ می تأثیر شغلی عملکرد بر آنها تعامل که هستند مکملی منابع آفلاین

هـاي   بررسی وجود رابطه مثبت میان اسـتفاده از رسـانه   ، به)2015(و همکاران  3علی حسن

هاي مختلف و بـراي   اجتماعی و عملکرد شغلی پرداختند. محقق معتقد است، کارکنان به شیوه

گذاري تجـارب شخصـی،    اهداف متفاوت از جمله ساخت و حفظ روابط اجتماعی، به اشتراك

هـاي   با استفاده از این ابزارهـا، شـبکه   کنند. هاي اجتماعی استفاده می همکاري و غیره از رسانه

اجتماعی میان کارکنان رشد کرده و شخصیت آنها نیز که نشأت گرفته از سطح دانش، مهـارت  

گیرد. نتایج حاصل از این بررسی تأثیر مثبـت اسـتفاده از ابعـاد     شکل می، شود می آنها و تجربه

است و تنهـا تـأثیر منفـی موجـود       هاي اجتماعی را بر عملکرد شغلی نشان داده مختلف رسانه

  ].1باشد [ هاي اجتماعی بر عملکرد روزمره کارکنان می استفاده از بعد سرگرمی رسانه

  

  هاي تحقیق طراحی مدل مفهومی و فرضیه -4
 1شـکل   .گردد می ارائه تحقیق هاي اصلی فرضیه اساس بر تحقیق به مربوط مدل این قسمت در

  باشد. این تحقیق میها و مدل مفهومی  بیانگر فرضیه

هـاي   بـر اسـتفاده آنـان از رسـانه     4هاي شخصیتی افـراد  هاي مدل تأثیر ویژگی یکی از مؤلفه

هـاي اجتمـاعی    که افراد سازمان از رسانه زمانی 5»اورگان«اساس تحقیقات  باشد بر اجتماعی می

مند خواهند شد تا با همکاران خود به اشتراك دانش بپردازند. ایـن کـار    کنند، علاقه استفاده می

باعث اشتراك دانش و اطلاعات میان آنان شده و بـه حـل مسـائل و مشـکلات کـاري کمـک       

                                                                                                                                               
1. Zhang 
2. Venkatesh 
3. Hossam Ali-Hassan (2015) 
4. Individual Factors 
5. Organ,1988 
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» 1چو و چن«برد. همچنین بر اساس نظر  کند و در نهایت عملکرد شغلی کارکنان را بالا می می

توانایی و افزایش دانش آنان خواهد شد. براي بررسی  گسترش روابط میان افراد باعث افزایش

هاي اجتماعی از دو فاکتور لذت از کمـک   هاي شخصیتی افراد بر استفاده از رسانه تأثیر ویژگی

اسـتفاده شـده اسـت. نظریـه      4بر پایه نظریه شناخت اجتمـاعی  3بسندگی دانشی و خود 2کردن

افراد در شرایط مختلف مورد استفاده قرار شناخت اجتماعی به منظور بررسی رفتار و انگیزش 

هـاي اجتمـاعی    اساس این نظریه رفتار افراد متأثر از شناخت فردي و ویژگـی  ]. بر19گیرد [ می

هاي شخصیتی و تأثیر آن بر استفاده  بر این اساس در مدل تحقیق از مؤلفه ویژگی .باشد آنان می

  باشد: اول به شرح زیر میاست و فرضیه  هاي اجتماعی استفاده شده از رسانه

 دارد.تأثیر هاي اجتماعی  هاي شخصیتی افراد بر استفاده آنان از رسانه : ویژگی1فرضیه  ·

هاي اجتماعی سه دسته از نیازهاي عمـده افـراد    استفاده از رسانه 5U&Gبر اساس مطالعات 

اجتمـاعی ماننـد   دهد، این نیازها شامل نیازهاي  پوشش می، شود که موجب خوشنودي آنها می

ایجاد ارتباط با دوستان، اقوام و آشنایان، نیازهاي شناختی مانند جستجوي دانش و اطلاعات که 

از طریق اشتراك دانش امکانپذیر است و نیازهاي مربوط به لذت بردن کـه شـامل سـرگرمی و    

ه اجتماعی استفاده از بعد اجتماعی رسان» 6بارت و ولمن«اساس نظر  باشد، هستند. بر تفریح می

باعث افزایش تعداد روابط دوستانه و همچنـین   و دهد که نیازهاي اجتماعی افراد را پوشش می

غیر دوستانه و رسمی خواهد شد که این خود باعث افـزایش اشـتراك دانـش و اطلاعـات در     

. این مؤلفه بر عملکرد شغلی نیز به واسطه افزایش دانـش و اطلاعـات   ]23[ شود محیط کار می

هـاي اجتمـاعی بـه منظـور      استفاده از رسـانه » 20127نوو «اساس نظر  گذار خواهد بود. بر تأثیر

شود فرد با تعداد زیادي از افراد جدید آشنا شده و از دانش آنها در  سرگرمی و تفریح باعث می

بنـابراین   ].1هاي مختلف به خصوص مسائل و مشکلات در زمینه کاري استفاده نماینـد [  زمینه

 :باشد میبه شرح زیر  5تا  2ي ها فرضیه

 دارد. تأثیر هاي اجتماعی بر سرمایه اجتماعی : استفاده از رسانه2فرضیه  ·

                                                                                                                                               
1. Chow & chan,2008 
2. Enjoy of helping 
3. Knowledge self-efficacy 
4. Social cognitive 
5. U&G (Uses and Gratification) 
6. Burt,1992 & wellman,2001 
7. Nevo, 2012 
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 دارد.تأثیر هاي اجتماعی بر رضایت شغلی  : استفاده از رسانه3فرضیه  ·

 دارد. تأثیر هاي اجتماعی بر تعهد سازمانی : استفاده از رسانه4فرضیه  ·

  دارد.تأثیر هاي اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان  : استفاده از رسانه5فرضیه  ·

دهد تا فارغ از زمان و مکان بـه   ایده اصلی این است که فناوري اطلاعات به افراد اجازه می

سهولت به تبادل دانش و اطلاعات بپردازند و موجب افزایش سرمایه اجتمـاعی میـان خـود و    

منبع مهم براي کارکنـان و یکـی از عوامـل    ]. سرمایه اجتماعی به عنوان یک 24دیگران شوند [

هاي اجتماعی قادر خواهد  استفاده از رسانه شود. تعیین کننده در عملکرد شغلی آنان شناخته می

 .]17[ را پرورش داده و تبادل دانـش میـان آنهـا را تسـهیل کنـد      بود سرمایه اجتماعی کارکنان

سرمایه اجتماعی داراي سه بعد ساختاري، شناختی و » 1998 1گوشال و ناهاپیت«اساس نظر  بر

 ترکیـب  و گـروه ي اعضـا  میـان  پیونـدهاي  الگـوي  شـامل  سـاختاري،  بعـد  .باشد ارتباطی می

 گروه اعضاي یا گروه همگنی میزان و تراکم شبکه، مراتب سلسله. است اعضا این سازماندهی

 و ارتبـاط  تعـاملات  کیفیـت  به ارتباطی بعد .هستند ساختاري بعد عمده هاي شاخص جمله از

 متقابـل  ارتبـاط  و اعتمـاد  نظیـر  هایی شاخص بعد این در. دارد اشاره گروه یک درون در اعضا

 مشترك هاي ارزش را آن توان می و بوده گیري اندازه قابل کمتر شناختی، ]. بعد25است [ مطرح

و غیـره   شـهري  فرهنگ باورها، نگرش، ها، ارزش هنجارها،. دانست گروه یک اعضاي میان در

 عبارتند از: 6فرضیه شماره  بنابراین]. 26دارند [ قرار بعد این در

 دارد.تأثیر : سرمایه اجتماعی بر عملکرد شغلی کارکنان 6فرضیه  ·

هاي اجتمـاعی   کارکنان سازمان معتقدند استفاده از رسانه» 2010 2نورث«اساس تحقیقات  بر

و بر عملکرد شغلی آنـان تـأثیر خواهـد گذاشـت. تحقیقـات       در محیط کار ارزش آفرین بوده

نشان داده است افزایش روحیه کارکنان که نشأت گرفته از رضایت شغلی » 1968، 3استرائوس«

. رضایت شغلی به طور ]27[ آنان خواهد بود عملکرد شغلیباشد باعث افزایش  شغلی آنان می

 عبارتند از: 7فرضیه شماره بنابراین ]. 20[ استمؤثر بر عملکرد شغلی تأثیرگذار 

 دارد.تأثیر : رضایت شغلی کارکنان بر عملکرد شغلی آنان 7فرضیه  ·

                                                                                                                                               
1. Nahapiet and Ghoshal, 1998 
2. North,2010 
3. Strauss,1968 
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براي بررسی مؤلفـه تعهـد سـازمانی از سـه بعـد تعهـد       » 11990یر آلن و می«اساس نظر  بر

هاي اجتمـاعی   شود. استفاده کارکنان از رسانه عاطفی، تعهد هنجاري و تعهد مستمر استفاده می

ایجاد حس تعامل اجتماعی میان آنان خواهد شد. وجود این حس به عنوان یـک منبـع   موجب 

براي آنان موجب افزایش دلبستگی عاطفی شده و تعهد بیشتر کارکنان به سازمان را در پی دارد 

به شـرح   8فرضیه شماره بنابراین  ].20نهایت بر عملکرد شغلی آنان نیز مؤثر خواهد بود [ و در

 باشد: زیر می

 دارد.تأثیر : تعهد سازمانی کارکنان بر عملکرد شغلی آنان 8فرضیه  ·

نیز به بررسی تأثیر رضایت شغلی کارکنان بر افزایش تعهد سازمانی آنها  9فرضیه شماره  ·

  .پردازد می

  

  

  

  

  

  

  
  

  مدل مفهومی تحقیق  1شکل 

  

  هاي تحقیق متغیرهاي و شاخص -5
هـاي اجتمـاعی و    اساس مطالعات انجام گرفته درباره تأثیر اسـتفاده از رسـانه  ر این تحقیق بر د

هاي شخصیتی، رضایت شـغلی، تعهـد سـازمانی و سـرمایه      اي چون ویژگی هاي وابسته مؤلفه

اسـت.   شاخص مـورد ارزیـابی قـرار گرفتـه     54مؤلفه در قالب  6شغلی اجتماعی بر عملکرد 

کـه  هاي شخصی افراد با دو شـاخص خودبسـندگی دانشـی و لـذت از کمـک کـردن        ویژگی

                                                                                                                                               
1. Allen and Meyer, 1990 

 هاي شخصیتی افراد ویژگی

 هاي اجتماعی استفاده از رسانه

 تعهد سازمانی

 رضایت شغلی

 سرمایه اجتماعی

 عملکرد شغلی
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 قابل ارزیابی هسـتند. همـان  ، دهنده پذیرا بودن، اجتماعی بودن و کنجکاو بودن فرد است نشان

به منظـور حفـظ و ایجـاد روابـط اجتمـاعی،       هاي اجتماعی شد از رسانه بیاتر نیز  طور که پیش

شود. سرمایه اجتماعی نیـز داراي   تفریح و سرگرمی و جستجوي دانش و اطلاعات استفاده می

بر تحقیقات انجام  ابعادي چون بعد ساختاري، بعد شناختی و بعد هنجاري یا ارتباطی است. بنا

عملکرد معمول و نوآورانه تقسیم  توان عملکرد را به دو مؤلفه شده در زمینه عملکرد شغلی می

کرد و مورد سنجش و ارزیابی قرار داد. عملکرد شغلی معمول به عملکرد روزمره افراد اشـاره  

، اما عملکرد شـغلی  ]1[ دارد و کارکنان در ازاي انجام آن حقوق و پاداش دریافت خواهند کرد

  ]. 28باشد [ نوآورانه فراي کار رسمی افراد بوده و اختیاري می

  

  روش تحقیق -6
 .باشـد  پیمایشی مـی  نوع از توصیفی استراتژي، لحاظ و از کاربردي هدف، لحاظ از تحقیق این

بـا بررسـی پیشـینه     مـؤثر در مـدل   در این پژوهش با استفاده از روش ارزیابی انطباقی، عوامل

جامعه آمـاري در ایـن    موجود در این زمینه استخراج شده و مدلی مفهومی طراحی شده است.

کارکنان دانشگاه تربیت مـدرس اعـم از مـدیران و کارشناسـان آموزشـی و دیگـر        تمامتحقیق 

نهایـت تعـداد    گیري از فرمول کوکران اسـتفاده شـد و در   . براي نمونهباشد هاي کاري می حوزه

بـین  د که پرسشنامه به صورت حضوري شنفر تعیین  227نفر  550نمونه مورد بررسی از میان 

هاي مدنظر و بر اساس طیف لیکرت  اساس شاخص هاي مورد نظر بر آنان توزیع گردید. مؤلفه

اساس ارزیابی دقیـق   در این تحقیق بر ها مؤلفهاي سنجیده شده است. سنجش روایی  گزینه پنج

قابـل   1و در جـدول شـماره    گرفتـه انجـام   پرسش و مصاحبه با افراد خبره، و گسترده پیشینه

مقـادیر ضـریب    .شـد  کرونباخ اسـتفاده  آلفاي ضریب از پایایی براي بررسی باشد. مشاهده می

، 819/0هـاي شخصـیتی    ترتیب براي ویژگـی  هاي مدل به آلفاي کرونباخ براي هر یک از مؤلفه

 782/0، سرمایه اجتماعی 888/0، تعهد سازمانی 902/0، رضایت شغلی 903/0رسانه اجتماعی 

باشـد. بـراي    د که از نظر آماري بیانگر پایایی پرسشنامه میشمحاسبه  848/0و عملکرد شغلی 

د و درص ـ 95هاي آماري از آزمون رگرسیون خطی چند متغیره در سطح اطمینان  آزمون فرضیه

افـزار   است. همچنین بـراي بـرازش مـدل از نـرم     استفاده شده SPSSتحلیل مسیر در نرم افزار 

AMOS GRAPHICS هاي معتبري مانند  و از شاخصRMSEA است. استفاده شده 
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  یابیارز يها ها و شاخص مؤلفه يبند جمع  1جدول 

  هاي مرتبطمنبع شاخص  ابعاد سنجش  مؤلفه  ردیف

  شغلی رضایت  1

 فرصت، شغلی تعهد

، کار ماهیت، ترقی

  همکاران

. ع اوري،-1388 روش، محجوب- 1388 فرد، دانش

 1390، ز برومند،-1391، ز ونکی، و ط میرزایی،
Murad Moqbel, 2013  

  سازمانی تعهد  2

 1394سخائی،-1382 حسینی، سلطان  تعهد عاطفی
Allen and Meyer, 1987, Rhoades and 

Eisenberger, 2002, Gouldner, 1960, Murad 
Moqbel, 2013, Winer & Vardi, 1980  

  تعهد هنجاري

  تعهد مستمر

3  
  کارکنان عملکرد

  نوآورانه و معمول

 ,Hossam Ali-Hassan,2015, Murad Moqbel کار انجام کمیت
2013  

 ,Hossam Ali-Hassan,2015, Murad Moqbel کار انجام  کیفیت
2013  

 و اطلاعات ، دانش

  Naheed Ashraf, 2014, Tasawar Javed, 2014 هامهارت

 نوآوري و خلاقیت
Hossam Ali-Hassan,2015, Murad Moqbel, 

2013, Janssen and Van Yperen, 2004, 
Teigland and Wasko, 2003, 2009 van 

Emmerik, 2008, Teigland and Wasko, 2009  

 رضایتمندي
 ز، برومند، -1391، ز ونکی، و ط میرزایی،. ع راوري،

1390  

  اجتماعی سرمایه  4

  بعد ساختاري
Hossam Ali-Hassan,2015,Law and Chang, 

2008, Hansen et al, 2005, Ibarra and 
Andrews, 1993, Murad Moqbel, 2013  

  Hossam Ali-Hassan,2015  بعد شناختی

 Hossam Ali-Hassan,2015, Leana and  بعد ارتباطی
Pil,2006  

5  
 رسانه از استفاده

  اجتماعی

 اجتماعی استفاده
Hossam Ali-Hassan,2015,Chiu et al., 2006, 
Murad Moqbel, 2013, Saggi Nevo, 2013, 

Ned Kock, 2013  

 Hossam Ali-Hassan,2015, van den Hooff شناختی استفاده
and Huysman, 2009, Bock et al., 2005  

 و تفریح استفاده

 سرگرمی
Hossam Ali-Hassan,2015, Nevo and Nevo, 

2011,Agarwal and Karahanna, 2000  

6  
 هايویژگی

  شخصی

  Kwahk &Park 2015 کردن کمک از لذت
  1981گلدبرگ، 

 دانشی بسندگی خود
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  هاي تحقیق یافته -7

 شناختی   اطلاعات جمعیت -7-1
نفـر   141نفر که به پرسشنامه پاسخ دادنـد   223دست آماده از میان   هنتایج آماري باساس  بر

درصـد   1/21 که بیشتر آنها حـدود  مرد بودند درصد 37نفر معادل  82زن و  درصد 63معادل 

نفـر کـه    106تعداد افراد با میزان تحصیلات لیسانس  .سال را دارند 13تا  7سابقه خدمت بین 

بیشترین میزان فراوانی را به خود اختصاص دادند و از لحاظ سـنی  ، بودنددرصد  5/47 معادل 

سن بالاي درصد  7/6سال و کمترین آنها  41تا  29سن بین درصد  8/44 دهندگان بیشتر پاسخ

 درصد 57نفر معادل  127دست آمده اکثریت افراد  هاساس نتایج ب سال را دارند. همچنین بر 53

دهنـدگان   نفر از پاسخ 4کنند و  هاي اجتماعی در طول روز استفاده می به میزان متوسط از رسانه

  کنند. هاي اجتماعی استفاده نمی از رسانه اصلاًدرصد  8/1 معادل

  

  هاي استنباطی هاي حاصل از آزمون یافته -7-2

نشان داده شده است  2در جدول  تحقیقهاي  اساس فرضیه دست آمده از تحقیق بر هنتایج ب

هـاي   میـان ویژگـی   1بر فرضـیه   باشد. بنا هاي پژوهش می و حاکی از پذیرش کلیه فرض

اساس  هاي اجتماعی رابطه مثبت وجود دارد. همچنین بر شخصیتی افراد و استفاده از رسانه

بعـد   هر دو فاکتور خودبسندگی دانشی و لذت از کمک کردن بیشترین تـأثیر را بـر   نتایج

میـان اسـتفاده از    2اساس فرضیه شـماره   بر هاي اجتماعی دارد. استفاده اجتماعی از رسانه

استفاده اجتماعی،  هاي شاخصهاي اجتماعی و سرمایه اجتماعی رابطه وجود دارد.  رسانه

هاي اجتماعی بیشترین تأثیر را بر بعد ساختاري  استفاده شناختی و اشتراك دانش از رسانه

هاي اجتماعی  باشد. همچنین استفاده تفریح و سرگرمی از رسانه اجتماعی دارا میسرمایه 

میان استفاده از  4و  3هاي  بر فرضیه بنا بر بعد شناختی سرمایه اجتماعی تأثیر منفی دارد.

رابطه وجود دارد.  / رسانه اجتماعی و تعهد سازمانیهاي اجتماعی و رضایت شغلی رسانه

 بیشترین تأثیر را براستفاده شناختی و  استفاده اجتماعیاجتماعی، ابعاد از میان ابعاد رسانه 

  .باشند دارا میو تعهد سازمانی  رضایت شغلی
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  ها نتایج حاصل از فرضیه  2جدول 

یه
ض

فر
  

 متغیر وابسته  شاخص  متغیر مستقل
R  مربع تعدیل

  شده
Sig. B  

نتیجه 

  آزمون

  هاي شخصیویژگی  1
از رسانه استفاده   لذت از کمک کردن

  اجتماعی
296/0  000/0  

260/0  
  تأیید

  354/0  خودبسندگی دانشی

  استفاده از رسانه اجتماعی  2

  اجتماعی

  006/0  055/0  سرمایه اجتماعی

153/0  

  تأیید
  181/0  شناختی

  -111/0  تفریح و سرگرمی

  -004/0  اشتراك دانش

  استفاده از رسانه اجتماعی  3

  اجتماعیاستفاده 

  048/0  028/0  رضایت شغلی

141/0  

  تأیید

  121/0  استفاده شناختی

استفاده تفریح و 

  سرگرمی
075/0  

  -156/0  اشتراك دانش

  استفاده از رسانه اجتماعی  4

  استفاده اجتماعی

  02/0  062/0  تعهد سازمانی

379/0  

  تأیید

  -016/0  استفاده شناختی

تفریح و استفاده 

  سرگرمی
026/0-  

  -192/0  اشتراك دانش

  استفاده از رسانه اجتماعی  5

  استفاده اجتماعی

  028/0  034/0  عملکرد شغلی

140/0  

  تأیید

  112/0  استفاده شناختی

استفاده تفریح و 

  سرگرمی
114/0-  

  -219/0  اشتراك دانش

  سرمایه اجتماعی  6

غیررسمی تعداد روابط 

  و دوستانه

  001/0  074/0  عملکرد شغلی

045/0-  

  284/0  تعداد روابط رسمی  تأیید

  029/0  بعد شناختی

  067/0  بعد ارتباطی

  تأیید  321/0  000/0  099/0  عملکرد شغلی    رضایت شغلی  7

  تأیید  368/0  000/0  131/0  عملکرد شغلی    تعهد سازمانی  8

  تأیید  601/0  000/0  359/0  تعهد سازمانی    رضایت شغلی  9
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هاي اجتماعی و عملکرد شـغلی رابطـه وجـود     میان استفاده از رسانه 5بر فرضیه شماره  بنا

هـاي اجتمـاعی و عملکـرد     میان استفاده شـناختی از رسـانه   دست آمدهه نتایج باساس  دارد. بر

هـاي اجتمـاعی بـه     استفاده از رسانهنوآورانه کارکنان رابطه مثبت وجود داشته و همچنین میان 

اسـاس نتـایج    بـر  منظور تفریح و سرگرمی و عملکرد معمول کارکنان رابطه منفی وجـود دارد. 

میان سرمایه اجتماعی و عملکرد شغلی کارکنان رابطه وجود  6حاصل از آزمون فرضیه شماره 

عملکرد شـغلی نیـز مـورد    دارد، این رابطه میان ابعاد مختلف سرمایه اجتماعی و ابعاد متفاوت 

بررسی قرار گرفت و در این میان بعد ساختاري بیشترین تأثیر را بر عملکرد نوآورانه کارکنان و 

اسـاس نتـایج حاصـل از آزمـون      بـر  باشـند.  بعد شناختی و ارتباطی بر عملکرد معمول دارا می

و سـازمانی   تعهـد عملکـرد شـغلی/    هاي رضایت شغلی و میان مؤلفه 8و  7هاي شماره  فرضیه

میـان هـر یـک از ایـن      نتایجاساس آزمون  عملکرد شغلی روابط مثبتی وجود دارد. همچنین بر

اسـاس   همچنـین بـر   ها و عملکرد شغلی معمول و نوآورانه نیز روابط مثبت وجـود دارد.  مؤلفه

  میان رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت وجود دارد. 9آزمون فرضیه 

  

  مسیر تحلیل -8
در این قسمت تأثیر متغیرهاي مستقل بر متغیرهاي وابسـته نهـایی بـه صـورت مسـتقیم، غیـر       

  مستقیم و کلی (مستقیم و غیر مستقیم) مورد بررسی قرار گرفته است.

  

  نتایج حاصل از تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم  3جدول 

  متغیرهاي مستقل
  انواع تأثیر

  مستقیم و غیر مستقیم)کل (مجموع   غیر مستقیم  مستقیم

  0968403878/0  0968403878/0  -  هاي شخصیتی افرادویژگی

  -  02025/0  هاي اجتماعیاستفاده از رسانه

045225/0  024975/0  

05136/0  03111/0  

064032/0  043782/0  

03538688/0  01513688/0  

  225/0  -  225/0  سرمایه اجتماعی

  542268/0  221168/0  321/0  رضایت شغلی

  368/0  -  368/0  تعهد سازمانی
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مؤلفه تعهد سازمانی به صورت مسـتقیم بیشـترین    3دست آمده در جدول   هاساس نتایج ب بر

و  تأثیر را بر عملکرد شغلی دارد. مؤلفه رضایت شغلی بیشترین تأثیر را به صورت غیر مستقیم

هاي اجتمـاعی   استفاده از رسانهدهد  هم به صورت کلی بر عملکرد شغلی دارد. نتایج نشان می

به صورت مستقیم بر عملکرد شغلی تأثیر منفی داشته و به صورت غیـر مسـتقیم و بـا واسـطه     

هاي سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی تأثیر مثبت بر عملکرد شغلی دارد،  مؤلفه

  یر مثبت دارد. هاي اجتماعی بر عملکرد شغلی تأث همچنین در کل نیز استفاده از رسانه

  

 برازش مدل -9
شود. براي این امر  ارائه می AMOS GRAPHICSافزار  در نرمدر این قسمت نتایج برازش مدل 

، باشـد  فته شده و درجـه آزادي آن مثبـت مـی   حداقل شرایط لازم براي اجراي مدل در نظر گر

وجـود رابطـه   . همچنین مـاتریس همبسـتگی بـراي عـدم     است 684/22کاي مربع برابر مقدار 

 بوده و بنابراین مشکلی ندارد. 9/0است که همه آنها کمتر از  خطی بین متغیرها بررسی شده هم

ترین فاکتورها مقدار سطح  شود. یکی از مهم اکنون عوامل مؤثر بر نیکویی برازش مدل ارائه می

مشاهده شـده  هاي  بیانگر انطباق داده وباشد  می 074/0که برابر با مقدار  است Pتحت پوشش 

هاي  ترین شاخص مهم 4 همچنین جدول. ل استیید اعتبار مدأبا مدل مفهومی بوده و نشانگر ت

  دهد. برازش مدل را نشان می

  

  هاي برازش شاخص  4جدول 

  مقدار حاصل شده  مقدار قابل قبول  شاخص برازش

RMSEA  037/0  08/0کوچکتر از  

GFI   98/0  درصد 95یا  90بالاتر از  

NFI   985/0  درصد 95بالاتر از  

CFI   96/0  درصد 90بالاتر از  

  

  باشد. مدل ارائه شده داراي برازش می کردتوان ادعا  دست آمده میه با توجه به نتایج ب
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  گیري نتیجه -10

اجتماعی و عملکرد شغلی افراد بسیار  هاي طور که بیان شد، ارتباط بین استفاده از رسانه همان

توانند بر این رابطه تأثیر  رسد عوامل متعددي می پیچیده بوده و نیازمند بررسی است. به نظر می

هـاي   رسـانه ها براي استفاده کارکنـان از   داشته باشند. بنابراین تشویق یا ممانعت صرف سازمان

ه داشته باشد. همچنـین نـوع اسـتفاده از ایـن     تواند مطلوبیت مورد نیاز را به همرا اجتماعی نمی

تواند امري مهم باشد. برخی از مشـاغل سـازمان کـه نیازمنـد کارکنـان خـلاق        ها نیز می رسانه

ها تقویت شوند اما سایرین بـا   رسانههستند، ممکن است با استفاده سرگرمی و خلاقانه از این 

تواند تأثیرات متفاوتی بر رضـایت و   شوند. نوع استفاده همچنین می مواجهشغلی  افت عملکرد

هـاي غیـر رسـمی و حتـی      مثال ممکن است حضور در گـروه ، براي تعهد کارکنان داشته باشد

توان به  به طور ویژه مید. کناي، همبستگی سازمانی بیشتري بین کارکنان ایجاد  هاي حرفه گروه

ررسـی رابطـه   بسیار حیـاتی در ب رسد عامل  د که به نظر میکرنقش سرمایه اجتماعی نیز اشاره 

تواند تأثیر متفاوتی بـر   در یک سازمان میباشد. ابعاد ساختاري، شناختی و اجتماعی  مذکور می

  .]29[ ارتباط بین استفاده از رسانه اجتماعی و عملکرد شغلی داشته باشد

و  هـاي اجتمـاعی   میـان اسـتفاده از رسـانه   که همچنین نتایج حاصل از این تحقیق نشان داد 

در  مـؤثرترین عامـل   رسد . به نظر میعملکرد شغلی به صورت مستقیم رابطه منفی وجود دارد

بـه منظـور تفـریح و سـرگرمی در      هـاي اجتمـاعی   این ارتباط منفـی نقـش اسـتفاده از رسـانه    

اما نتایج نشـان داده میـان    .باشد میکاري بر عملکرد شغلی معمول و روزمره افراد  هاي تساع

هـاي   هاي اجتماعی و عملکرد شغلی به صورت غیر مستقیم و با واسطه مؤلفه انهاستفاده از رس

، ایـن نتـایج نشـان    سرمایه اجتماعی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی رابطه مثبـت وجـود دارد  

فرد هم از نظر شغلی و هـم  ، دهد اگر میان زندگی شخصی و شغلی فرد تعادل برقرار باشد می

  ترین عملکرد دست خواهد یافت.از نظر شخصیتی و فردي به به

 گریکـد یآنهـا بـا    سـه یهاي علمی محدود به نواقصی هستند امـا مقا  هر چند تمامی فعالیت

ایـن   آورد. قوت و ضعف آنها و توسعه و تکمیل علم را فراهم مـی  درباره براي قضاوت ییمبنا

شغلی را مورد  عملکردهاي اجتماعی و  بر ارتباط میان استفاده از رسانهتأثیرگذار  عواملتحقیق 

، 1فرضیه  سهاي کلی میان این تحقیق و دیگر تحقیقات  اساس مقایسه بر مطالعه قرار داده است،
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فرضیه دارد.  سهاند و نتایج حاکی از پذیرش هر  براي اولین بار مورد سنجش قرار گرفته 6و  2

دارد. فرضیه  ]21[و پیرائوس ] 20[مقبل و همکاران  اتنتایج یکسانی با تحقیق 3فرضیه شماره 

 5دارد. فرضـیه شـماره   ] 20[مقبل و همکـاران   اتنتایج یکسانی با تحقیقنیز  9و  8، 4 شماره

، اشـرف  ]21[ رائـوس یپ، ]20[مقبل و همکـاران  نتایج یکسانی را با نتایج حاصل از تحقیقات 

 قـات یحاصـل از تحق  جیرا بـا نتـا   یکسانی جینتا زین 7شماره  هیفرض دارد.] 18[س ، لفترئو]3[

   .دهد نشان می] 21[ رائوسی، پ]20[مقبل و همکاران 

است، بررسی موضوع تحقیـق   مورد بررسی قرار گرفته دانشگاهیمحیط  کیدر  این تحقیق

هاي بزرگ چند  از کارگران در ارتباط هستند و شرکت اديیکه با گروه ز تولیدي هاي در محیط

 ینـده تواند به عنوان موضـوع بـراي تحقیقـات آ    محور نیز می دانش هاي ملیتی در حوزه فناوري

عنصر بـراي   نیتر دانش به عنوان اساسی تیریها بحث مد امروزه در بیشتر سازمان عنوان شود.

توسـعه  هاي اجتماعی به منظـور   دانش مطرح است، استفاده از رسانه کارگیريه ب آوري و جمع

 بـراي تحقیقـات آتـی    موضوعی دیگرتواند  شغلی می عملکرد و نقش آن بر سایر ابعاد دانشی

   باشد.
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زلزلـه   فاجعه از عدهاي زنجیره تأمین بشردوستانه ب شناسایی ابعاد و مؤلفه به دنبال پژوهشاین 

پس از طراحی پرسشنامه و تعیین روایی و پایـایی   .استه مدل مفهومی براي سنجش آن ئو ارا

هـاي   بـین مـدیران و امـدادگرانِ سـازمان    اي تصـادفی   گیري طبقه روش نمونهآن، پرسشنامه به 

اهـر آذربایجـان شـرقی و     -بـم کرمـان، ورزقـان     زده ها در مناطق زلزله رسانی همکار در کمک

پرسشنامه از طرف مـدیران و امـدادگران در    284 نهایتکه در  وزیع شدشنُبه بوشهر ت -دشتی

تحلیل عاملی تأییدي پرسشنامه براي بررسی روایی سازه در ادامه هاي مطالعه تکمیل شد.  مورد

هاي ذیربط با روش  ارزیابی میزان اهمیت و عملکرد این اقدامات در سازمانانجام شد و سپس 

هـاي بهبـود ابعـاد و     حـوزه  عملکـرد  - ا کمک مـاتریس اهمیـت  آزمون میانگین انجام شد و ب

                                                                                                              
 E-mail: Rezasadeghi@ut.ac.ir نویسنده مسئول: *

هاي مدیریت منابع سازمانیپژوهش  

 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره 

mailto:Rezasadeghi@ut.ac.ir


 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

158  

بهبود عملکرد زنجیره تأمین بشردوستانه بعد از فاجعـه   جهتراهبردهایی  شناسایی و ،ها مؤلفه

نظـر ابـزار گـردآوري    روش تحقیق از نظر هـدف کـاربردي و از    از این روه گردید. ئزلزله ارا

هاي پژوهش در زنجیره تـأمین بشردوسـتانه    اساس یافته بر است. همبستگی-اطلاعات توصیفی

هماهنگی «و » وسازها  ساخت  هاي متولی بر نحوه نظارت سازمان«هاي  گویهزلزله بعد از فاجعه، 

داراي اهمیت بالا و عملکرد پایین ارزیابی شدند و که ، »ها هاي همکار در بازسازي مانبین ساز

ارزیابی صحیح خسارت و لوازم و منـابع  «ي ها گویه همچنین،. ول بهبود قرار دارنددر اولویت ا

داراي کـه   »هـاي روانـی و مشـاوره بازمانـدگان     استمرار حمایت«و » مورد نیاز جهت بازسازي

  قرار دارند. بهبود اهمیت بالا و عملکرد بالا ارزیابی شدند و در اولویت بعدي

  

- تاري، مـاتریس اهمیـت  معـادلات سـاخ  زنجیره تـأمین بشردوسـتانه، مدلسـازي    کلیدي:  هاي هواژ

  . عملکرد، زلزله

  

  مقدمه -1
نفر   70000جان  دهد که تقریباً بلاي طبیعی رخ می 500هرساله در سراسر جهان، حدود 

دهد کـه در پـی ایـن     میلیون نفر از مردم را تحت تأثیر قرار می200 گیرد و بیش از  را می

  .]2؛ 1[دیدگان مورد نیاز است به آسیب  حوادث مقادیر زیادي منابع امدادي جهت کمک

شـناختی   موقعیت جغرافیایی، شـرایط اقلیمـی و وضـعیت زمـین      واسطه کشور ایران به

 شود. از سوي دیگر کیفیت نامطلوب طراحی، ازجمله کشورهاي بلاخیز جهان محسوب می

وساز در مناطق خطرناك و وجود  ها و تأسیسات حیاتی، ساخت ساخت و کنترل ساختمان

بار سـوانح طبیعـی تأثیرگـذار     زیان آثارساختارهاي نامطلوب و فرسوده شهري در افزایش 

درصد ایران در معرض زلزله قرار دارد و با وجود اینکه  93حدود . ]30ص  ،3[ باشند می

 آثاراگرچه  .]4[استدرصد خاك آن در معرض وقوع سیل  50، ایران کشوري خشک است

دهد که  کشورهاي خطرپذیر نشان می  ناپذیر است، اما تجربه مخرب بلایاي طبیعی اجتناب

ناشی از آن  هاي تتوان خسار می سازي مناسب هاي آماده با یک رویکرد پیشگیرانه و طرح

هاي مهم جهت بهبود عملکرد و کاهش زمان تـأخیر،   یکی از استراتژي .]5[ را کاهش داد
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و نیز   هاي زنجیره تأمین بشردوستانه ، ابعاد و مؤلفهمدیریت حادثه  چرخه شناسایی مراحل

  .استتعیین اهمیت و چگونگی عملکردي آنها 

که هر کدام است تقسیم شده  فاجعه از قبل، حین و بعد  سه مرحله به مدیریت حادثه  چرخه

 فاجعـه  از بعـد   مرحله بین،از این .دنباش قابل بحث و بررسی می طور جداگانه  از این مراحل به

و کمـک   به مشکلات افراد ها و رسیدگی شامل بازسازي در این تحقیق مورد توجه است و که

اي  ، از اهمیـت ویـژه  دنباش ـ دیده براي بازگشت بـه وضـعیت قبلـیِ خـود مـی      به جوامع آسیب

مشـکلات روانـی از   شیوع که ن داده نشا همکاران و زاده بیان مطالعه . براي مثالبرخوردار است

 یافتـه  افـزایش  برابـر  6 یعنی ،زلزله از پس ماه دو طی درصد 35 به بم زلزله از پیش درصد 8/5

 معلولیت و بودند داده دست از را خانواده از عضوي دیدگان سانحه درصد 5/92 همچنین .است

 یافته افزایش زلزله از پس ماه دو طی درصد 6/22قبل از بروز زلزله به  درصد 2/10 از جسمی

هاي بشردوستانه،  کند که طراحی و عملیات زنجیره کمک ) بیان می2010( 1هیرینجین .]6[ است

 ابعـاد و  ارزیـابی  .]7[ نقش مهمی در دستیابی به پاسخ سریع، مـؤثر و کـارا ایفـا خواهـد کـرد     

اسـتفاده از  تحلیل آن بـا   نیز و یک الگوي مفهومی  و ارائه هاي زنجیره تأمین بشردوستانه مؤلفه

هـاي   هـا و اولویـت   کند که اسـتراتژي  جهت ضرورت پیدا می  آن ازعملکرد  - ماتریس اهمیت

هاي ذیربط کمک کرده تا راهکارهـاي مناسـبی را    تواند به سازمان شده از طریق آن می شناسایی

 ـارائه  فاجعه از رسانی بهتر در بعد کمکبراي  هـاي   موجـب کـاهش اتـلاف و هزینـه    د کـه  کن

از ایـن رو ایـن پـژوهش بـه دنبـال       شود. دیده می دیدگان و مناطق آسیب رسانی به آسیب کمک

  :است زیر هاي سؤال پاسخگویی به

 مؤلفهابعاد و  - 1   فاجعه در زنجیره تأمین بشردوستانه کدامند؟ از عدهاي ب

 مؤلفه و عملکرد سطح اهمیت - 2 فاجعه در زنجیره تـأمین بشردوسـتانه در    از عدهاي ب

  مطالعه ایران تا چه اندازه است؟ هاي مورد حوادث زلزله

 مؤلفه هاي بهبود هاي حوزه اولویت  - 3  در زنجیره تأمین بشردوسـتانه  عد از فاجعههاي ب

  مطالعه ایران کدامند؟ هاي مورد در زلزله

  

                                                                                                              
1  . Heerigen 
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   مبانی نظري و پیشینه تحقیق - 2

هاي اخیر فجایع طبیعی و بشرساخته با فراوانی و شدت بیشـتري در حـال وقـوع     در سال

است. صرفنظر از اینکه دلایل اصلی افزایش وقوع این رویدادها چه است، یک نتیجه کاملاً 

هـاي   دن امـداد و بازسـازي مکـان   کـر شفاف آن است که به توانـایی بـالاتري در فـراهم    

 زنجیـره  )،2005( 1اسـتدلر از دیدگاه  .]117ص  ،8[ نیازمندیم فاجعه از دیده در بعد حادثه

 در دسـتی  پـایین  بـه  بالادستی ارتباطی با که معرفی کرده است ها سازمان از اي شبکه تأمین

 مشـتري  بـه  شده  ارائه خدمات و محصولات صورت  به و درگیرند هایی فعالیت و یندهاافر

ینـد  اعنوان فر به 2 زنجیره تأمین بشردوستانه کهدر صورتی . ]9[ کنند می ارزش تولید یینها

سازي کالاها و خدمات و همچنین  ریزي، اجرا و کنترل کارآمد، جریان مؤثر و ذخیره برنامه

منظـور کـاهش درد و رنـج مـردم       اطلاعات مربوط، از نقطه مبـدأ تـا نقطـه مصـرف، بـه     

) مدیریت زنجیـره تـأمین   2012( 3کاستا و همکاران]. 11 ؛10[ شود پذیر تعریف می آسیب

هاي پراکنده و متفرق از کارشناسـانی   انسجام و همکاري گروه  بشردوستانه را دربرگیرنده

افراد  .]12[ هاي بشردوستانه باشد مأموریت اصلی کمک  کننده تواند تضمین دانند که می می

، افـرادي بـا   و بازیگران لجستیک و عملیات امدادرسـانی در زنجیـره تـأمین بشردوسـتانه    

ها و اختیارات متفاوت هستند، اما بـازیگران کلیـدي آن    ق، مهارتیها، اهداف، علا فرهنگ

و سازمان هاي غیر انتفاعی و داوطلبانـه  خیرین،  ،رسانی هاي کمک ها، ارتش، آژانس دولت

ن  .]10[باشند هاي خصوصی می بخش )، نیـز مـدلی را بـراي ایجـاد     2006( 4هـوو  ون وسـ

هـاي فاجعـه    عنصر کلیدي در آمادگی پنجمدیریت اثربخش فاجعه پیشنهاد کرد که شامل 

یند، منابع مالی امنابع انسانی، مدیریت دانش، مدیریت عملیات و فر شود که عبارتند از می

  کـه در زمینـه  بـه بررسـی تحقیقـاتی     )2015( 5آزدمار و ارترم همچنین .]1[ و نتایج مؤثر

پاسـخ و    مرحلـه  هاي توانمند در لجستیک بشردوسـتانه در  ها و تکنولوژي حل ها، راه مدل

                                                                                                              
1. Stadler 
2. Humanitarian Supply Chain 
3. Costa  
4. Van Wassenhove 
5. Ozdamar & Erterm 
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شرح   بشردوستانه به مدیریت زنجیره تأمین هاي چارچوبیکی از  .]13[ بازسازي پرداختند

  .زیر است

  

  ]14[هاي بشردوستانه  چارچوبی از زنجیره تأمین کمک  1جدول 

  عوامل کلیدي
استراتژي 

  زنجیره تأمین
 مراحل  ها فعالیت  رویکرد

  ریزي منابع همکاري، هماهنگی، برنامه

  مدیریت دانش
 ناب

ریزي  برنامه

  استراتژیک

  پیشگیري

  آمادگی
  قبل از فاجعه

مدیریت اطلاعات، مدیریت تقاضا، 

  مدیریت عرضه، مدیریت اجراي پروژه
 چابک

مدیریت 

  مدت پروژه کوتاه
  حین فاجعه  پاسخ

ریزي منابع،  همکاري، هماهنگی، برنامه

 مدیریت دانش، بهبود مستمر
 ناب

مدیریت بلندمدت 

  پروژه و تکمیل آن
 بعد از فاجعه  بازسازي

  

است  هاي باشد. منظور از پیشگیري اقدام قبل از فاجعه شامل پیشگیري و آمادگی می  مرحله

  .]15[ کند که خطرات ناشی از حوادث را کاهش داده یا از آن جلوگیري می

دهد و بیشتر بر حفظ جان افـراد و جلـوگیري از    عد از یک فاجعه رخ میپاسخ بلافاصله ب  مرحله

  هاي بیشتر تمرکز دارد. در این مرحلـه (حـین فاجعـه)، همـاهنگی و همکـاري بـین همـه        خسارت

  مرحلـه . ]19؛ 18؛ 17؛ 16[ طلبـد  اي را مـی  ه توجـه ویـژ   مدادرسانی بشردوستانهبازیگران درگیر در ا

دیده براي بازگشـت   باشد و شامل کمک به جوامع آسیب مدیریت فاجعه می  بازسازي آخرین مرحله

شـود   فاجعه شامل می از عدب در این مرحله عملیات مختلفی را .]15[ باشد به وضعیت قبلیِ خود می

بازسازي، رسیدگی بـه مشـکلات افـراد      باشد. همچنین هدف مرحله نیز می 1آن بازتوانی  که ازجمله

این پژوهش نیز در نظـر دارد تـا بـا اسـتفاده از      .]10[باشد انداز بلندمدت می دیده در یک چشم آسیب

هـاي أخیـر ایـران را مـورد      در زلزلـه   فاجعه در زنجیره تأمین بشردوسـتانه  از عدب  مرحله ،این دیدگاه

تحقیقات زیادي با این ادبیـات  ،  زنجیره تأمین بشردوستانه  با توجه به ادبیات حوزه بررسی قرار دهد.

 لجسـتیک  مـدل بـه بررسـی    )1392( احمـدي و همکـاران  حـال   در ایران صورت نگرفته، بـا ایـن  

                                                                                                              
1. Rehabilation 
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سـعدآبادي و   .]20[ پرداختنـد  واقعـی  وبـزرگ   ابعاد در زلزله از پس تلفات کاهش براي امدادرسانی

پرداختـه و  بحران  مدیریت قبل، حین و بعد مراحل در اساسی هاي اقدام شناسایی به )1393( عظیمی

 آن را مشـخص نمودنـد   هاي ترین اقدام امتیازبندي و مهم را هاي هر مرحله ها و زیرشاخص شاخص

را  عوامل کلیدي موفقیت در زنجیره تأمین بشردوسـتانه  )1394( قاسمیان و نوروزیانهمچنین  .]21[

  .]22[ پرداختنداین عوامل  بندي به اولویت پس از بررسی روابط بین این عواملو معرفی 

  

  فاجعه از عددر ب  هاي زنجیره تأمین بشردوستانه ابعاد و مؤلفهشناسایی  - 1- 2

منظـور   فاجعـه بـه   از عـد خصوص در ب به هاي زنجیره تأمین بشردوستانه شناسایی ابعاد و مؤلفه

ز اهمیـت  یشناخت محیط بحران در جهت مدیریت صحیح و مؤثر بحران نیز حاریزي و  برنامه

تحقیقات داخلی و خارجی   پس از مرور کامل مبانی نظري و پیشینه این تحقیق رلذا د باشد. می

استفاده از روش گروه کـانونی،  با خبرگان و   که به تفضیل به آن اشاره شد و همچنین مصاحبه

فاجعـه تکمیـل و    از عدهاي نهایی زنجیره تأمین بشردوستانه در مرحله ب سرانجام ابعاد و مؤلفه

اساس این مدل، ابعـاد زنجیـره تـأمین     مدل مفهومی پژوهش استخراج شد. بر و ابعاد نهایی شد

و » نظارت و پیگیري«، »هماهنگی«، »ارزیابی«بعد  4فاجعه شامل  از در مرحله بعد  بشردوستانه

  مؤلفه دارد.  10مجموع  باشد که در می» رسانی گزارش و اطلاع«

  

  فاجعه از عددر ب  زنجیره تأمین بشردوستانهمدل اقدامات هاي  ابعاد و مؤلفه  2جدول 

  منابع  (کد اختصاري) ها مؤلفه  (کد اختصاري) ابعاد

  )AS(  ارزیابی
ASE1- نیاز جهت بازسازي و لوازم و منابع مورد ها تارزیابی صحیح خسار 
ASE2 - ها هاي ارسالی جهت بازسازي کافی بودن مقدار کمک  

؛ 23؛ 12؛ 3[
  ]26؛ 25؛ 24

  )COR( هماهنگی
COR1 -  ها هاي همکار در بازسازي هماهنگی بین سازمان  
COR2 -  نهاد مردمهاي  همکاري دولت با سازمان  نحوه  

؛ 17؛ 14؛ 1[
25[  

  )MTR( نظارت و پیگیري

MTR1 - وسازها  ساخت  هاي متولی بر نحوه نظارت سازمان  
MTR2 - اي بازماندگان هاي روانی و مشاوره استمرار حمایت  

MTR3 - هاي مالی داخلی و خارجی استمرار کمک  

MTR4 - زدگان رسیدگی به مسائل حقوقی و قضایی زلزله  

؛ 21؛ 12؛ 11[

  ] 25؛ 23

 رسانی گزارش و اطلاع

(RI) 

RI1 -  عمومیرسانی به افکار ش عملکرد و اطلاعاستمرار گزار 

RI2 -  رسانی از آمار درگذشتگان صحت گزارش و اطلاع  
  ] 26؛ 25؛ 1[



  انو همکار مقدم محمدرضا صادقی  __________________ ... هاي عملکرد مؤلفه -تبیین سطح اهمیت 

163 

  شناسی پژوهش روش - 3

است. در  گردآوري اطلاعات توصیفی  ظر شیوهن نظر هدف کاربردي و از تحقیق حاضر از

اسـتفاده از مدلسـازي    دلیـل هـاي توصـیفی بـه     عاملی تأییدي در میان روشبخش تحلیل 

معادلات ساختاري روش تحقیق از نوع، همبستگی اسـت و در بخـش اسـتفاده از آزمـون     

هـاي   تـرین روش  . مهـم ]83 ص ،27[ اسـت  پیمایشـی  –میانگین، تحقیق از نوع توصیفی 

(توزیـع   و تحقیقـات میـدانی   اي گردآوري اطلاعات در ایـن تحقیـق، مطالعـات کتابخانـه    

است. جامعه آماري این تحقیـق شـامل مـدیران و امـدادگرانِ شـاغل در      بوده  پرسشنامه)

احمـر، سـازمان    ماننـد جمعیـت هـلال     همکار در زنجیره تـأمین بشردوسـتانه   هاي سازمان

در  سازمان هاي مردم نهاد  رسانی، خیرین و هاي کمک ن، آژانسپیشگیري و مدیریت بحرا

ن براي سـنجش  امتخصص و خبرگان انتخاب خصوص باشد. در مطالعه می هاي مورد لهزلز

ي تعیین سطح عملکردها و  براي تعیین اهمیت مؤلفهبرفی و   روایی محتوا از روش گلوله

 اي تصـادفی  گیـري طبقـه   لیکرت) از روش نمونه تایی5 طیف اي با با کمک پرسشنامه( آن

مطالعه پس از مصاحبه بـا خبرگـان و بـا توجـه بـه تعریـف        هاي مورد . زلزلهشد استفاده 

  شُنبه - و نیز دشتی شرقی اهر آذربایجان - هاي بم کرمان، ورزقان شده، زلزله عملیاتی ارائه

از براي تعیین حجم نمونه  به نامحدود بودن جامعه آماري  با توجه اند. بوشهر انتخاب شده

اسـاس فرمـول    حجم نمونه آماري بر .شدده استفافرمول کوکران با حجم جامعه نامحدود 

 ستنفر برآورد شده ا 259براي مدیران و امدادگران درصد  8در سطح اشتباه  گیري نمونه

آوري و  مورد جمع 290 حدودشده و   توزیعپرسشنامه  310 که براي اطمینان بیشتر حدود

  وتحلیل قرار گرفته است. پرسشنامه تکمیل و مورد تجزیه 284 از این بین

براي بررسی روایی . استفاده شد براي سنجش روایی پرسشنامه از روایی محتوا و روایی سازه

 از تحقیق،  هاي پرسشنامه ارزیابی و تأیید ابعاد و مؤلفه جهت اولیه چارچوب تدوین از پس محتوا

شناسـی،   شامل تعدادي از مدیران (مانند رئیس اسبق پژوهشگاه زلزلـه  خبرگاننفر از  9 دیدگاه

معاون امداد و نجات شهر تهران)، کارشناسان سازمان پیشگیري و مدیریت بحران تهران و برخی 

نظارت «، »هماهنگی«، »ارزیابی« بعد 4لفه در ؤم 10و در نهایت  از اساتید دانشگاه نظرسنجی شد

اقدامات زنجیره تأمین بشردوستانه بعد از زلزله را تشکیل » رسانی گزارش و اطلاع«و  »و پیگیري



 1396 پاییز، 3، شماره 7دوره   _________________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

164  

بهـره   8/8 1لیـزرل  افزار از تحلیل عاملی تأییدي و نرمبراي بررسی روایی سازه نیز از  دهند. می

و  از روش آلفـاي کرونبـاخ   نیـز  براي ارزیابی پایـایی ابـزار سـنجش (پرسشـنامه)     گرفته شد.

منظور سنجش پایایی   . درواقع بهشد نمونه پیش آزمون بهره گرفته 42براي   SPSS 19افزار نرم

پرسشنامه بـراي مـدیران و امـدادگران     42سؤالات پرسشنامه یک نمونه اولیه پرسشنامه شامل 

 آنکه مقدار  برآورد شد 911/0الی ؤس 10میزان آلفاي کرونباخ براي پرسشنامه  وآزمون شد  پیش

  . ]189 ص، 28[ توان گفت پرسشنامه پایایی مناسبی دارد بیشتر است، پس می 7/0از 

  

  ها تجزیه و تحلیل داده هايروش - 4

  )2SEM(مدلسازي معادلات ساختاري  -4-1

 هاي غیرقابل مشـاهده  اي از سازه یک مدل معادلات ساختاري، یک ساختار علی خاص بین مجموعه

گیـري   مشـاهده انـدازه   هاي قابـل  اي از متغیر ها از طریق مجموعه است. این سازه )3(متغیرهاي مکنون

 تحلیل عاملی تأییديبررسی روایی سازه پرسشنامه از  يپژوهش برادر این  .]276 ص ،27[ دشون می

  است.گیري  مدلسازي معادلات ساختاري از نوع مدل اندازههاي  روشاستفاده شد که در میان 

  

  میانگینآزمون  -4-2

که با توجه به اینکه از عملکرد از آزمون میانگین بهره گرفته شد  و براي سنجش سطح اهمیت

در نظـر گرفتـه شـد و     3متوسـط برابـر بـا     سطحی لیکرت استفاده شده است، سـطح  5طیف 

  انجام شد. SPSS 19افزار  محاسبات با کمک نرم

  

  )IPM4( عملکرد -اهمیت ماتریس -4-3

 هـاي  فرصـت  شناسـایی  سـازمان،  موقعیت ارزیابی براي مؤثري ابزار عملکرد - ماتریس اهمیت

 تحلیـل  مـدل  در .]29[ اسـت  هدفمنـد  خدمت ارائه براي هایی استراتژي طراحی نیز و پیشرفت

                                                                                                              
1. LISREL 
2. Structural Equation Modeling 
3. Latent Variables 
4. Importance-Performance Matrix 
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 این در .گیرد می قرار ارزشیابی مورد ،»عملکرد و اهمیت«بعد  دو از مؤلفه هر عملکرد، - اهمیت

 اسـتفاده  است، تر حیاتی کجا در منابع تخصیص اینکه دنکر مشخص براي اهمیت معیار از مدل

میانگین مقادیر مربـوط بـه اهمیـت و نمـایش آن بـر       بدین ترتیب که با محاسبه .]30[ شود می

ماتریس مطابق مقادیر مربوط به عملکرد و نمایش آن بر محور افقی،   محور عمودي و محاسبه

  دست خواهد آمد.  به 1شکل  2 در 2

  

  

  ]31[عملکرد  -ماتریس اهمیت   1شکل 

  

گـرفتن در ایـن   اهمیت بالا و عملکرد پایین است که قرار   دهنده ربع اول این ماتریس نشان

  دهنـده  بـع دوم نشـان  ردار و نیازمند اقدام فـوري) اسـت.    بحرانی (اولویت  ناحیه  منزله  ناحیه به

اهمیت بالا و عملکرد بالا است که حاکی از وضعیت مناسب سیستم فعلی و لزوم حفظ آن یـا  

 ـ نقـاط   دهنده همان تداوم وضعیت خوب (ادامه استراتژي فعلی) است، همچنین نشان  و وتق

باشـد کـه    اهمیت پایین و عملکرد پایین می  دهنده هستند. ربع سوم نشان سازمان رقابتی مزیت

 در. شـود  دیگر وضعیت فعلی تهدید محسوب نمی  عبارت به ،تفاوتی است بی  ناحیه  دهنده نشان

حال ضرورتی براي بقا وجود ندارد. درنهایت ربع چهارم معرفّ اهمیت پایین و عملکـرد    عین

بهتـري در    توان از منابع موجود سیسـتم اسـتفاده   اتلاف منابع بوده و می  دهنده الاست که نشانب

  .  ]32[ دیگر داشت  حیطه

 ربع اول

 ناحیه بحرانی

 

 ربع سوم

 تفاوتیناحیه بی

 

 ربع چهارم

 اتلاف منابع

 

 ربع دوم

 تداوم وضعیت خوب

 

ت
می

 اه

 پایین عملکرد

 پایین

 بالا

 بالا
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  هاي پژوهش ها و یافته تجزیه و تحلیل داده -5

  عاملی تأییدي    تحلیلنتایج  -5-1

در بعـد از فاجعـه زلزلـه      زنجیره تأمین بشردوسـتانه  هاي مدل اقدامنتایج تحلیل عاملی تأییدي 

شود  مشاهده می 2طور که در شکل   هماندست آمد. ه ب 2 شکلحالت اعداد معناداري به شرح 

، »همـاهنگی «، »ارزیابی«برآورد شدند: ابعاد  96/1با توجه به اینکه تمامی اعداد معناداري بالاي 

طور مثبت و معناداري متغیـر مکنـون مرتبـه    ه ب »رسانی اطلاعگزارش و «و » نظارت و پیگیري«

کننـد و همچنـین    را تبیـین مـی  » از فاجعه زلزله اقدامات زنجیره تأمین بشر دوستانه بعد«بالاتر 

   .دکردن  ابعاد را تبیین نیز هر یک ازها  گویه

  

  

  گیري در حالت اعداد معناداري مدل اندازه  2شکل 

  

  به شرح زیر است:در حالت تخمین استاندارد  مدلتحلیل عاملی تأییدي نتایج 

 رسانیگزارش و اطلاع

 هماهنگی

 ارزیابی

 نظارت و پیگیري

ASE1 

ASE2 
 

COR1 

COR2 
 

MTR1 

MTR2 
 

MTR3 
 

MTR4 
 

IR1 

IR2 

بعد فاجعه

01/12

87/13

62/13

12/15

53/10

63/11

00/13

96/10

33/14

37/12

27/7 

42/7

39/8

87/7

66/10

95/10

71/9

69/10

48/6

66/10

1/00 

Chi-Square= 94/80 ,    df=31,    P-value= 000/0 ,     RMSEA= 075/0  
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  گیري در حالت تخمین استاندارد مدل اندازه  3شکل 

  

 5/0ابعـاد بیشـتر از     همه عاملی بار شود، ضرایب استاندارد ملاحظه می 3طور که در شکل   همان

  .است 3هاي برازش مدل نیز در سطح مطلوبی برآورد شد و به شرح جدول  شاخص بوده است.

  

  نتایج آزمون برازش مدل   3جدول 

  شده  مقدار مشاهده  مقدار مطلوب  شاخص برازش

  611/2  3کمتر از   )Chi-square/df(کاي اسکوئر بهنجار شده 

  075/0  08/0کمتر از   )RMSEA( ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد

  98/0  90/0بیشتر از   )NFIیافته ( مؤلفه برازش هنجار

  98/0  90/0بیشتر از   )NNFIنیافته ( هنجار مؤلفه برازش

  99/0  90/0بیشتر از   )CFIمؤلفه برازش تطبیقی (

  99/0  90/0بیشتر از   )IFIمؤلفه برازش فزاینده (

  97/0  90/0بیشتر از   )RFIمؤلفه برازش نسبی (

  95/0  90/0بیشتر از   )GFIمؤلفه نیکویی برازش (

  90/0  90/0بیشتر از   )AGFIیافته (  مؤلفه نیکویی برازش تعدیل

ASE1 

ASE2 
 

COR1 

COR2 
 

MTR1 
 

MTR2 
 

MTR3 
 

MTR4 
 

IR1 

IR2   

رسانیاطلاعگزارش و 

هماهنگی

 ارزیابی

نظارت و پیگیري

بعد فاجعه

36/0 

36/0

35/0

33/0

48/0

55/0

36/0

49/0

34/0

62/0

0/82

91/0

90/0

96/0

80/0
80/0

80/0
82/0

72/0
67/0
80/0
71/0

81/0

62/0

1/00 

Chi-Square= 94/80 ,    df=31,    P-value= 000/0 ,     RMSEA= 075/0
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  نتایج آزمون میانگین -5-2

  .به شرح زیر است عد فاجعهدر ب هاي زنجیره تأمین بشردوستانه  آزمون میانگین مؤلفهنتایج 

  

    عد فاجعه در زنجیره تأمین بشردوستانههاي ب آزمون میانگین مؤلفه  4 جدول

  فاجعهدر بعد   هاي زنجیره تأمین بشردوستانه مؤلفه

  3مقدار آزمون = 
نتیجه 

  آزمون
میانگین 

  عملکرد
  tآماره 

حد 

  پایین

حد 

  بالا

ASE1- مطلوب  34/0  78/0  12/3  21/3  لوازم و منابع ها، تارزیابی صحیح خسار  

ASE2- هاي ارسالی جهت  بودن مقدار کمک کافی

  بازسازي
  متوسط  15/0  -09/0  44/0  03/3

COR1- همکار در هاي  هماهنگی بین سازمان

  ها بازسازي
  متوسط  05/0  -18/0  -11/1  93/2

COR2- متوسط  13/0  -10/0  24/0  01/3  نهاد هاي مردم همکاري دولت با سازمان  نحوه  

MTR1 - متوسط  12/0  -13/0  -06/0  99/2  وسازها  ساخت  هاي متولی بر نحوه نظارت سازمان  

MTR2 - متوسط  19/0  -05/0  18/1  07/3  هاي روانی از بازماندگان استمرار حمایت  

MTR3 - متوسط  20/0  -06/0  05/1  06/3  هاي مالی داخلی و خارجی استمرار کمک  

MTR4 -  رسیدگی به مسائل حقوقی و قضایی

  زدگان زلزله
  نامطلوب  -01/0  -26/0  -09/2  86/2

RI1 - رسانی به افکار  استمرار گزارش عملکرد و اطلاع

  عمومی
  متوسط  18/0  -07/0  88/0  05/3

RI2 - رسانی از آمار  صحت گزارش و اطلاع

  درگذشتگان
  متوسط  17/0  -11/0  39/0  03/3

 

  عملکرد   - وتحلیل ماتریس اهمیت تجزیهنتایج  -5-3

هاي بعد فاجعه در زنجیره تأمین بشردوستانه بـه شـرح    مقادیر میانگین اهمیت و عملکرد مؤلفه

   .است 5جدول 
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هاي بعد فاجعه در زنجیره تأمین  مقادیر میانگین اهمیت و عملکرد مؤلفه  5جدول 

    بشردوستانه

  در بعد فاجعه  هاي زنجیره تأمین بشردوستانه مؤلفه
میانگین 

  اهمیت

میانگین 

  عملکرد

ASE1- 21/3 56/4  لوازم و منابع ها، تارزیابی صحیح خسار  

ASE2- 03/3 39/4  بازسازي برايهاي ارسالی  بودن مقدار کمک کافی  

COR1- 93/2 41/4  ها هاي همکار در بازسازي هماهنگی بین سازمان  

COR2- 01/3 34/4  نهاد هاي مردم همکاري دولت با سازمان  نحوه  

MTR1 - 99/2 5/4  وسازها  ساخت  هاي متولی بر نحوه نظارت سازمان  

MTR2 - 07/3 44/4  هاي روانی از بازماندگان استمرار حمایت  

MTR3 - 06/3 32/4  هاي مالی داخلی و خارجی استمرار کمک  

MTR4 - 86/2 35/4  زدگان رسیدگی به مسائل حقوقی و قضایی زلزله  

RI1 - 05/3 29/4  رسانی به افکار عمومی استمرار گزارش عملکرد و اطلاع  

RI2 - 03/3 37/4  رسانی از آمار درگذشتگان صحت گزارش و اطلاع  

  027/3 399/4 ها میانگین حسابی میانگین

  

زنجیره تـأمین   هاي مؤلفهعملکرد  -  تحلیل ماتریس اهمیت و  تجزیه 5اساس جدول  بر

 1 اسـت. در نمـودار   بعد از فاجعه انجام شد و نتایج آن به شـرح نمـودار    بشردوستانه در

باشد که از آزمون مقایسه میـانگین   هاي بعد از فاجعه می محور افقی بیانگر عملکرد مؤلفه

یک جامعه جهت قضاوت وضعیت عملکردي آنها استفاده شده است. محور عمـودي نیـز   

باشد که از آزمون مقایسه میانگین یک جامعه براي قضـاوت در   ها می بیانگر اهمیت مؤلفه

هاي مقادیر  ها استفاده شده است. از میانگین حسابی میانگین مورد اهمیت هریک از مؤلفه

به عنـوان نقطـه بـرش محـور عمـودي و از میـانگین       ها  لفهمؤدست آمده براي اهمیت ه ب
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به عنوان نقطه برش محور ها  مؤلفهدست آمده براي عملکرد ه هاي مقادیر ب حسابی میانگین

   افقی استفاده شده است.

  

  فاجعه از بعدهاي  عملکرد مؤلفه - ماتریس اهمیت  1نمودار 

  

  بندي کرد: صورت زیر تحلیل و دسته  بهها را  توان مؤلفه می 1نمودار نتایج اساس  بر

هایی که در این ناحیـه قـرار    مؤلفه -دار و تمرکز) اولویت  بحرانی (حیطه  ناحیه اول: ناحیه

  اند، شامل:  گرفته

- MTR1- ؛وسازها  ساخت  هاي متولی بر نحوه نظارت سازمان 

- COR1- ؛ها هاي همکار در بازسازي بین سازمان هماهنگی 

  

هـایی کـه در ایـن     مؤلفه -استراتژي فعلی  تداوم وضعیت خوب و ادامه  یهناحیه دوم: ناح

  اند، شامل: ناحیه قرار گرفته
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- ASE1- ؛بازسازي براينیاز  لوازم و منابع مورد ها، تارزیابی صحیح خسار 

- MTR2- ؛اي از بازماندگان هاي روانی و مشاوره استمرار حمایت 

  اند، شامل: که در این ناحیه قرار گرفتههایی  مؤلفه -تفاوتی ناحیه سوم: ناحیه بی

- ASE2- ؛ها بازسازي برايهاي ارسالی  کافی بودن مقدار کمک 

- RI2- ؛رسانی از آمار درگذشتگان صحت گزارش و اطلاع 

- MTR4- ؛زدگان رسیدگی به مسائل حقوقی و قضایی زلزله 

- COR2- نهاد هاي مردم همکاري دولت با سازمان  نحوه 

  

  اند، شامل: هایی که در این ناحیه قرار گرفته مؤلفه -اتلاف منابع ناحیه چهارم: ناحیه

- MTR3- ؛هاي مالی داخلی و خارجی استمرار کمک  

- RI1- ؛رسانی به افکار عمومی استمرار گزارش عملکرد و اطلاع 

به اندازه خودشـان مهـم و شـایان توجـه هسـتند و تنهـا در        لفه بالاؤشایان ذکر است دو م

بندي به معناي کنار گذاشتن و نادیده  بهبود قرار دارند و هرگز این اولویت اولویت چهارم براي

  ها نیست. لفهؤگرفتن این م

  

  گیري و پیشنهادها نتیجه -6
 در آن انکـار  غیرقابل تأثیر دلیل خصوص در مورد زلزله، به به  زنجیره تأمین بشردوستانه بررسی

 نشده حل مشکلات از بسیاري رهگشاي تواند می ایران مثل پذیري آسیب در کشور بشري جوامع

 فاجعـه،  از عـد زنجیـره تـأمین بشردوسـتانه در ب    مدیریت جامع برنامه لزومدر این راستا  .باشد

 منحصـر  رسیدگی و جداگانه منابع تهیه به نیاز هرکدام که طلبد می را اساسی هاي اقدام شناسایی

  .دارد فرد به

، همـاهنگی بـین    توجه در زنجیره تأمین بشردوسـتانه  یکی از مسائل بسیار مهم و درخور -

که لزوم توجه ) 2 نمودار( باشد فاجعه می از عدب  کننده در مرحله هاي همکار و مشارکت سازمان

 وظـایف  و تخصیص جامع طرح تدوین ضرورتطلبد، بنابراین  هاي همکار را می سازمان  همه

، درواقـع  است توجه قابل بسیار هماهنگی ایجاددر  کننده مشارکت هاي همکار و سازمان بین در
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احمر، وزارت بهداشت، وزارت مسکن،   هاي همکار (مانند هلال اگر وظایف هرکدام از سازمان

هـا تـا    شده باشد، همـاهنگی   وزارت کشور و نیروهاي امدادي و ...) مشخص و از قبل تعریف

  .آید حدود زیادي به وجود می

 اصـول  رعایت با ها خانه بازسازي و ایجادها،  عاقب آن نظارتها و مت بازسازي  در مرحله -

 متخصـص،  افـراد  از اسـتفاده  ویژه به و مصالح باکیفیت از استفاده و ساختمان طراحی در ایمنی

 و شهرداري وسیله به آن اجرایی ضمانت و قانون مناسب تدوین بنابراین .رسد می نظر به ضروري

  .دارد بسیار اهمیت زمینه این در و شهرسازي مسکن وزارت

 دلیـل  بـه  زلزله از پس جامعه روانی و روحی مدیریتز اهمیت دیگر، ضرورت یحا  نکته -

 وجـود  صـورت  در. است بازماندگان امور به رسیدگی در هاي اجتماع بخش سایر روي آن تأثیر

 خـدمات  دیـده،  آسـیب  منـاطق  بازسـازي  براي تلاش روحیه ایجاد و و فعالیت کار براي تمایل

 و بازماندگان بین در مشاوره هاي تیم وجود بنابراین خواهند رسید. نتیجه  موفقیت و به نمسئولا

  جامعـه  احیاي براي مردم دینی باورهاي تقویت همچنین و نشاط ایجاد براي ها رسانه از استفاده

 .شود توصیه می زده، بحران

  

  یندهپیشنهادهایی براي تحقیقات آ -6-1

توان تمامی ابعاد  تواند جامع و کامل باشد و در یک تحقیق نمی اینکه هیچ تحقیقی نمیبه دلیل 

توانـد بـراي    رسد کـه مـی   یند تحقیق به مواردي میارا مورد بررسی قرار داد و محقق نیز در فر

به سایر  یندهبررسی موارد زیر براي انجام تحقیقات آ از این روتحقیقات دیگر مفید واقع شود، 

  :شود محققان پیشنهاد می

  هـاي زنجیـره تـأمین بشردوسـتانه     پژوهش حاضر به تبیین سطح اهمیت و عملکرد مؤلفه -

شـود   بهبـود را مشـخص کـرده اسـت، در ایـن راسـتا پیشـنهاد مـی          هاي قابل پرداخته و حوزه

ارهـاي مناسـب بـراي بهبـود     هکهاي دیگري در این حـوزه در جهـت پیـدا کـردن را     پژوهش

 اند، انجام شود.  بحرانی قرار گرفته  هایی که در ناحیه ؤلفهم

جعـه تقسـیم   فا از عـد قبـل، حـین و ب    مدیریت فاجعه که به سه مرحله  توجه به چرخه با -

هـاي زنجیـره تـأمین     تبیـین سـطح اهمیـت و عملکـرد مؤلفـه      بـه  صرفاً این پژوهش شود، می
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توانند بـه بررسـی    می یندهآ هاي این رو پژوهشاز است، فاجعه پرداخته  از در بعد  بشردوستانه

    مراحل قبل و حین فاجعه نیز بپردازند.

زنجیره تأمین  ابعاد تمام دقیق جهت بررسی و شناسایی نیز در روش کیفی به تحقیق انجام -

 .باشد راهگشاتواند  می  بشردوستانه

  

  هاي تحقیق محدودیت -6-2

آوري اطلاعـات و کسـب    هستند که در مسیر جمـع هاي تحقیق آن دسته از عواملی  محدودیت

هایی که محقق با آن مواجـه بـوده،    محدودیت . در ادامه برخیکند نتایج مطلوب مانع ایجاد می

  شود. بیان می

هـاي   هاي مطالعه در این پژوهش شهرستان بـمِ کرمـان، شهرسـتان    اینکه مورد به با توجه -

استان بوشهر بوده و محقق نیز بـا ایـن منـاطق      ورزقان آذربایجان شرقی و نیز بخش شنُبه-اهر

هاي لازم با مسئولان آن شهرها و نیز عدم دسترسی به  هماهنگی نحوهاز این رو آشنایی نداشته، 

هاي این تحقیـق   زده که در روستاهاي دورافتاده بودند، ازجمله محدودیت هبرخی از مناطق زلزل

 رود. به شمار می

آوري اطلاعات در این تحقیق از طریق پرسشنامه انجام گرفـت،   جمع که جایی آن از -

پرسشـنامه نـوعی قضـاوت و     ولـی  هاي زیادي براي استانداردکردن آن انجـام شـد   تلاش

شـده را   دهندگان، اطلاعات تحریـف  همراه دارد و اگر پاسخدهندگان را به  سوگیري پاسخ

در ایـن   ، زیرا کههاي دریافتی ندارد ارائه دهند، محقق معیارهاي عینی براي ارزیابی پاسخ

گـویی آنـان    پاسـخ   تحقیق موقعیت شغلی برخی مدیران و امدادگران ممکن است بر نحوه

بـالا داده    را به مدیران و امدادگران ردهتأثیرگذار باشد، با این اوصاف محقق این اطمینان 

  که امانت را رعایت خواهد نمود. 
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 روش دو آمیختـه  تفسـیر  بـه  توجـه  با پژوهش نتایج نهایت در .است  گرفته قرار تحلیل مورد ساختاري

  .است دهش ارائه

  

  .بنیان داده نظریه نگهداشت، نظام ،عدادتاس مدیریت :کلیدي يها واژه

 
    مسئله طرح و مقدمه -1
 يبـرا  یواقع ـ جنگ کی و است شیافزا حال در استعداد کمبود ،امروز دنیاي رکود شرایط در

 جنـگ « واژه ينـز یک مک مشاوران اینکه از پس .]3 ؛2 ؛1 [است شدن پدیدار حال در استعداد

 در هـم  مـداوم  و نـده یفزا طـور  به استعداد مدیریت ،کردند بیان 1997 سال در 1»استعداد يبرا

 بحـران  بـه  توجـه  بـا  .]5 ؛4 [گرفت قرار توجه مورد مشاغل زمینه در هم و یدانشگاه اتیادب

 ـن یـک  شـدن،  یجهـان  و یتیجمع راتییتغ ،ياقتصاد  هـاي  روش توسـعه  بـراي  اي فزاینـده  ازی

 بـالا  را اسـتعداد  بـا  کارمندان توسعه و نگهداري که دارد وجود )HRM(2یانسان منابع تیریمد

 چـارچوب  و اسـت  شده محدود استعداد تیریمد در یتجرب مطالعات حال نیا با .]7 ؛6 [ببرد

 باعـث  آنچـه  .]9 ؛8 [نـدارد  وجـود  اسـتعداد  تیریمـد  در مفهـومی  دانـش  شبردیپ يبرا ينظر

 [اسـت  آن اسـتعداد  بـا  و ماهر منابع ،شود متمایز دیگر هاي سازمان از سازمان یک که شود می

 ثروتمنـد  کشـورهاي  در کار نیروي کیفیت که دهد می نشان همکارانش و کابس هاي یافته .]10

 نگهداشـت  و جـذب  .]11 [اسـت  فقیـر  کشـورهاي  در کـار  نیـروي  کیفیـت  از بیشتر برابر دو

 از بـالا  مهـارت  و توانـایی  بـا  کارکنـان  کمبـود  و شـدید  رقابـت  دلیـل  بـه  استعداد با کارکنان

 در مسـتعد  افـراد  کمبـود  .]13 ؛12 [آیـد  مـی  شـمار  به امروزي هاي سازمان اصلی هاي اولویت

 عرضـه  بـراي  فشـار  .]14[ اسـت  شتریب نوظهور يبازارها با مقایسه در هیانوسیاق و ایآس منطقه

 هـا  سـازمان  اسـتعداد،  کمبـود  دلیـل  به .]15 [است شده زیاد مراتب به سیاآ در اي حرفه مدیران

 بـه  و بپردازنـد  یکـدیگر  بـا  رقابـت  به آنان حفظ و برانگیزاندن استعداد، جذب براي مجبورند

 بایــد هـا  سـازمان  رو ایـن  از .]16[ ندارنـد  پایـانی  اسـتعداد  سـر  بـر  نبـرد  کـه  رسـد  مـی  نظـر 

 ـنمای تـدوین  مسـتعد  کارکنـان  نگهـداري  خصـوص  در مشخصـی  هـاي  استراتژي  طراحـی  د.ن

                                                                                                                                               
1. War of Talent  
2. Human Resource Management  
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 بهبـود  باعـث  نهایـت  در و کارکنان یشغل انداز چشم بهبود به منجر کارکنان توسعه يها ستمیس

 بـیم  لهئمس ـ ایـن  از همـواره  ها سازمان اما .]18 ؛17 [دشو می کارکنان حفظ و شرکت عملکرد

 بـراي  سـازمان  هـر  زیرا شوند، زیان دچار و داده دست از را خود انسانی هاي سرمایه که دارند

 متحمـل  بسـیاري  هـاي  هزینـه  مطلـوب،  ییاکـار  و وري بهـره  مرحلـه  تا خود کارکنان رساندن

 و تجربیـات  هـا،  مهـارت  دادن دسـت  از متحمـل  ارزشـمند،  افـراد  دادن دسـت  از با و شود می

 اسـاس  انسـانی  منـابع  .]19 [اسـت  آمـده  دسـت  به تلاش ها سال طی که شود می هایی سرمایه

 هـا  سـازمان  در وري بهـره  و انسـانی  سرمایه بین و دهد می تشکیل را سازمان یک واقعی ثروت

 متفـاوت  دیگـر  سـازمان  بـه  سـازمان  یـک  از کارکنان نیازهاي .]20 [دارد وجود مستقیم رابطه

 تـا  کنـد  مشـخص  است، تر جذاب خود کارکنان براي که ییها سیاست باید سازمان هر و است

    .]21 [کنند پیدا علاقه سازمان به افراد

 هـاي  چـالش  بر غلبه اند. گرفته قرار رقابتی محیط یک در هوایی صنعت هاي شرکت امروزه

 بـه  ها شرکت این بنابراین باشد. نمی امکانپذیر استعداد با کارکنان داشتن بدون آنان، روي پیش

 رو ایـن  از انـد.  شـده  جـذب  مـاهر  افـراد  نگهداشت و جذب براي نوینی هاي استراتژي سمت

 در شـود.  پرداختـه  موضوع این به که است لازم مستعد افراد خروج نرخ کاهش و جذب براي

 حـوزه  خبرگـان  با مصاحبه و پژوهش ادبیات بررسی با تا است شده این بر سعی پژوهش این

 مسـتعد  کارکنـان  نگهداشـت  از شفاف و روشن مفهومی ،هوایی صنعت مدیران و انسانی منابع

 پـژوهش  نهـایی  هـدف  شـده،  مطـرح  مطالـب  بـه  توجه با شود. بیان آن بر تأثیرگذار عوامل و

 و کشـور  هـوایی  صـنعت  در نگهداشـت  نظـام  بر مبتنی استعداد مدیریت جامع الگوي طراحی

 کشـور  هـوایی  صـنعت  در نگهداشـت  نظـام  بـر  مبتنـی  استعداد مدیریت الگوي رابطه بررسی

    است.

 
   نظري ادبیات -2

 کسـب  بـراي  اگـر  کننـد.  مـی  بـرآورد  فعالیت یک در فرد پیشرفت نسبی میزان را استعداد

 متوجـه  ،بگیرنـد  قـرار  یکسانی موقعیت و شرایط در مختلف افراد فعالیت یک در مهارت

 دهنـد.  می نشان مهارت آن کسب میزان لحاظ از هایی تفاوت مختلف افراد که شد خواهیم
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 را مسـتعد  فـرد  شود. می مربوط افراد عدادهاياست در آنها تفاوت به تفاوتی چنین واقع در

  خلق در سایرین از بیش که يافراد افزاترین ارزش و ترین مهم چون مختلفی هاي صورت به

 داراي فـراد ا .]23 [یافته پرورش و بالا مهارت داراي افراد .]22[ دارند نقش رقابتی مزیت

 ]25 [متعهد و کار با شده عجین ماهر کار نیروي و ]24 [سازمان در موفقیت يبالا پتاسیل

 واسـطه  بـه  که است فردي مستعد، فرد از منظور گفت توان می رو این از اند. کرده تعریف

 کار، به نسبت بالا تعهد و مهارت) و تجربه (دانش، ویژه هاي قابلیت و ها ظرفیت بودن دارا

 منـابع  سیسـتم  اثربخشـی  میزان دارد. سازمان موفقیت و ارزش ایجاد در چشمگیري سهم

 امکان تواند می زمانی انسانی منابع سیستم و دارد قرار آن قدرت میزان ثیرأت تحت انسانی،

 سیسـتم  باشـد.  داشـته  بـالایی  قـدرت  که کند فراهم سازمان براي را رقابتی مزیت کسب

 در استعداد مدیریت .]26[ دهد می را لازم قدرت انسانی منابع سیستم به استعداد مدیریت

 طـور  بـه  .]27 [ بـود  خواهـد  رثؤم بسیار باشد، انسانی سرمایه بر مبتنی که سازمانی خلق

 ـ استعداد، مدیریت سیستم ایجاد از هدف واضح  و فـردي  هـاي  سـتاده  بـر  آن مثبـت  ثیرأت

 ،سازد می متمایز یکدیگر از را کارکنان عملکرد که عواملی از یکی .]28 ؛8 [است سازمانی

 هـاي  توانـایی  و هـا  مهـارت  دانش، نقش به جهان سراسر هاي سازمان .است افراد استعداد

 سازمانشان براي رقابتی مزیت کسب براي اصلی منبع یک عنوان به استعدادشان با کارکنان

 کارکنان بین دوسویه تعهد یک مناسب، محیطی ایجاد با استعداد مدیریت .]29 [اند برده پی

 نیست. سازمانی و فردي عملکرد بهبود جز چیزي آن نتیجه که آورد می وجود به سازمان و

 که هایی روش ایجاد طریق از تنها ها سازمان ،بارنی )RBV(1منابع بر مبتنی رویکرد اساسبر

 .]30 [یابنـد  مـی  دسـت  پایدار رقابتی مزیت به ،شدبا دردسرساز انسایر براي آن از تقلید

 ـمز به دستیابی و مدت بلند یسازمان عملکرد ،کار يروین زیتما از نهایی هدف  یرقـابت  تی

 مثبت رابطه کی وجود بارها و بارها کار، يروین زیتما بر ينظر مطالعات .]31 ؛30 [است

 ـ .]32 ؛8 [اند داده قرار حمایت مورد یسازمان عملکرد و یانسان منابع افتراق نیب  طـور  هب

 از هاي گروه که کند می پیدا شیافزا زمانی یسازمان يور بهره که است نیا بر اعتقاد خاص،

 ویژگـی  بـه  توجه با )فرد به منحصر و مختلف يها ارزش مثال، عنوان به( مختلف کارمند

                                                                                                                                               
1. Resource-Based View 
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 کـه  نـد کرد اسـتدلال  اسنل و لیپاك مثال براي ،]32 [شوند می مدیریت کارکنان این کاري

 سـازمان  اهداف در ویتولا ترین مهم عنوان به دیبا ، مهارت با ارزشمند کارکنان ينگهدار

 کـردن  تیریمـد  کـه  دهـد  مـی  پیشنهاد کار يروین ساختن تمایزم اتیادب .]33 [گیرد قرار

 منجـر  استعداد تیریمد در منابع نابرابر صیتخص جه،ینت در و متفاوت صورت به کارکنان

 توانـد  مـی  انسـانی  منابع هاي اقدام .]34 [شد خواهد يگذار هیسرما بالاتر بازگشت نرخ به

 است مستعد انسانی هاي سرمایه دهنده توسعه است، همکاري پشتیبان که کند ایجاد محیطی

 اکثریـت  کـار  دستور که کرد استدلال درایز .]35 [است بالا باپتانسیل کار نیروي مشوق و

 بـه  .]36[ است یافته توسعه محور تئوري اساس بر نه محور پدیده مبحث اساس بر ها تحقیق

 در و استعداد مدیریت اجراي در مستمري هاي چالش پیدایش باعث بازتاب این مسلم طور

 در پژوهشـی  کـار  دسـتور  این همچنین .]37[شوند می سازمان در مستعد افراد کردن اداره

 .]38[ بود شده منعکس اجرایی و گرایی مدیریت مبحث زمینه این در پیشین کارهاي بیشتر

 ولی ]39 [است کرده پیدا ظهور استعداد مدیریت از بیشتري متعدد معانی تازگی به اگرچه

 در اسـتعداد  مـدیریت  مفهـوم  از ما هاي محدودیت و افراد استعداد زمینه در شناخت عدم

 کـه  دهـد  مـی  پیشنهاد اخیر هاي پژوهش .]40 [است شده واقع توجه مورد اخیر هاي سال

 تعادل فردي هايانتظار و اهداف و سازمانی نیازهاي بین باید استعداد مدیریت هاي روش

 در زیـادي  هاي پژوهش تاکنون .]41 [کند کمک بالا پتاسیل با افراد حفظ به تا کند برقرار

 بیشـتر  ولـی  اسـت  انجام حال در نیز همچنان و شده انجام استعداد مدیریت فرایند مورد

 اند مشغول فرایندي هاي مدل زمینه در موجود هايخلأ کردن پر به نیز جدید هاي پژوهش

 نگهداشـت  نظـام  بـر  مبتنـی  اسـتعداد  مدیریت جامع الگوي یک ایجاد به چندانی توجه و

 زمینـه  در موجـود  هـاي  تئوري دارد ضرورت نظري لحاظ به بنابراین است. نشده کارکنان

  شوند. سازماندهی مشخص قالبی در مستعد کارکنان نگهداشت

 نـرخ  میـزان  افـزایش  هـوایی  صنعت یعنی ،پژوهش این آماري جامعه عمده مسائل از یکی

 بـا  کارکنـان  دادن دست از بالاي نرخ این و است مستعد افراد بالاي خدمت ترك و جایی هجاب

 هـوایی،  صـنعت  اینکـه  بـه  توجه با است. صنعت این داخلی مشکلات معرف معمولاً استعداد

 صـنعت  ایـن  هـاي  الزام از مستعد هاي نیروي نگهداري و جذب ،است تخصصی کاملاً صنعت

 تمـام  در مسـتعد  کارکنـان  نگهداشـت  جـامع  الگـوي  سازي پیاده و طراحی رو این از باشد. می
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 از الگـوي  ایـن  اسـتخراج  امکـان  بـه  توجـه  بـا  اسـت.  بـوده  لازم صنعت این سازمانی سطوح

 ارزیـابی  آن از پـس  و دانشـگاه  و صنعت خبرگان و نامتخصص از گرفته صورت هاي مصاحبه

 توانـد  مـی  شهپـژو  ایـن  در آمـده  دسـت  هب مفاهیم به توجه با شده طراحی الگو سازي پیاده و

  باشد. هوایی صنعت نیاز پاسخگوي

  

  پژوهش شناسی روش -3

 ترکیـب  و گـردآوري  بـراي  پژوهشـی  اسـتراتژي  نـوعی  ترکیبـی  هـاي  شیوه اساس بر پژوهش

 پـژوهش  هـر  اجـراي  زمـان  در پژوهشـی  مسـائل  فهـم  بـراي  که است کیفی و یکم هاي داده

 بـرده  بهـره  پـژوهش  اهداف به دستیابی براي ترکیبی روش از حاضر پژوهش شود. می استفاده

 کارکنـان  نگهداشـت  الگـوي  ابعـاد  ،بنیـان  داده پردازي نظریه از استفاده با کیفی بخش در .است

 سـاختاري  معادلات تکنیک کارگیري هب از استفاده با یکم بخش در شد. شناسایی مورد مستعد

 تـدوین  مـدل  تـوان  می چگونه که پرسش این نخست یکم مرحله در شد. بررسی عوامل ثیرأت

 ـ نتایج با را شده پرسـش  پـنج  بـه  پـژوهش  حکمـی  هـاي  گـزاره  اسـاس  بـر  .داد تعمـیم  یکم 

 هـاي  هفرضـی  آزمـون  منظـور  بـه  سـپس  شـدند.  ارائـه  آنها با متناسب هاي هفرضی و بندي تقسیم

 هـاي  مـدل  اول مرحلـه  در کـه  ترتیـب  بـدین  شـد.  اسـتفاده  اي مرحلـه  دو رویکرد از پژوهش

 تعریـف  علمـی  معیارهاي حداقل از ها سازه بودن دارا از اطمینان منظور به پژوهش گیري اندازه

 قبـول  قابـل  از نسـبی  اطمینـان  از پـس  دوم مرحله در سپس گیرند. می قرار آزمون مورد شده،

 بررسـی  و آزمـون  بـه  شـده  تدوین ساختاري معادله مدل در حاضر گیري اندازه هاي مدل بودن

 سـاخته  محقـق  پرسشنامه پژوهش، متغیرهاي سنجش منظور به پردازیم. می پژوهش ساختاري

 زمینـه  در الؤس ـ 13 بـر  مشـتمل  کـه  شد طراحی بنیان داده نظریه از حاصل هاي یافته اساس بر

 بـراي  الؤس 7 اي، زمینه شرایط مورد در الؤس 14 اصلی، پدیده مورد در الؤس 5 علی، شرایط

 اسـاس  بـر  پرسشنامه است. پیامدهاي براي الؤس 9 راهبردها، براي الؤس 30 اي، واسطه شرایط

 ـ پـژوهش  در آمـاري  جامعه شد. طراحی لیکرت طیف مـدیران  و کارکنـان  کلیـه  شـامل  یکم 

  است. هوایی صنعت
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 پژوهش انجام فرایند  1 نمودار

  

  پژوهش هاي فرضیه -4
  دارد. معناداري اثر محور استعداد سازمان معماري بر علی شرایط :1 فرضیه

  دارد. مثبت اثر آن اجراي راهبردهاي بر محور استعداد سازمان معماري :2 فرضیه

 کارکنـان  نگهداشـت  اجـراي  راهبردهـاي  بر مستعد کارکنان نگهداشت بسترهاي :3 فرضیه

  دارد. معناداري و مثبت اثر مستعد

 معنـاداري  اثـر  مسـتعد  کارکنان نگهداشت اجراي راهبردهاي بر گر مداخله شرایط :4 فرضیه

  دارد.
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 اجـراي  شـده  حاصـل  پیامـدهاي  بر مستعد کارکنان نگهداشت اجراي راهبردهاي :5 فرضیه

  دارد. معناداري و مثبت رابطه مستعد کارکنان نگهداشت سیستم

  

  کیفی پژوهش ،پژوهش اول مرحله -5
 از ایـران  هـوایی  صنعت در مستعد کارکنان نگهداشت ابعاد شناسایی منظور به پژوهش این در

 شـرکت  حاضـر  پـژوهش  آمـاري  جامعـه  اسـت.  شـده  اسـتفاده  بنیـان  داده پردازي نظریه شیوه

 ایـران  اسـلامی  جمهوري هواپیمایی سازمان و کشوري هواپیمایی سازمان کشور، هاي فرودگاه

 است. شده انجام برفی گلوله رویکرد مبناي بر و هدفمند صورت به پژوهش گیري نمونه .است

 نظـري  اشـباع  بـه  رسـیدن  منظـور  بـه  ها داده از گیري نمونه براي نظري گیري نمونه از همچنین

 شـامل  کنندگان مشارکت .است بوده نفر 13 پژوهش، این در ها نمونه تعداد است. شده استفاده

 تجربـه  داراي و اسـتعداد  مـدیریت  مباحـث  به مسلط که مدیریت زمینه در حوزه این خبرگان

 ایـن  در کننده شرکت نفر 13 میان از .بودند هوایی صنعت و دانشگاه در سال 20بالاي مدیریتی

 از .بودنـد  ارشـد  کارشناسی تحصیلات داراي نفر 4 و دکتري تحصیلات داراي نفر 9 مصاحبه،

 تـا  اطمینـان  بـراي  امـا  ،اسـت  شـده  مشـاهده  دریافتی اطلاعات در تکرار بعد، به نهم مصاحبه

   یافت. ادامه سیزدهم مصاحبه

 صـورت  کـوربین  و اسـتراوس  اي مرحلـه  سه کدگذاري رویکرد از استفاده با ها داده تحلیل

 اسـت.  انتخـاب  کدگذاري و محوري کدگذاري باز، کدگذاري مرحله سه شامل که است گرفته

 و شـده  شناسایی ها مقوله مبنا، این بر .]42 [است شده انجام خط به خط صورت به کدگذاري

 ینـد افر سـاده،  طور  به مداوم مقایسه است. شده برقرار ارتباط آنها بین »مداوم مقایسه« طریق از

 بـا  اند، شده گذاري عنوان خاص مقوله یک عنوان به که ها داده موارد از دسته آن دائمی مقایسه

 مـدیریت  جـامع  الگـوي  و پارادایمی مدل نهایت، در است. مقوله همان در موجود موارد سایر

 لازم یافتـه،  ظهـور  نظریـه  گیـري  شکل از پس است. شده ارائه ایران هوایی صنایع در استعداد

 از نیـز  و نـه  یـا  است دارامعن کنندگان شرکت نظر از ما نظري تبیین آیا شود مشخص که است

 روایـی  بررسی منظور به .]43[ شود حاصل اطمینان نظریه فرایند در آنها توالی و وقایع صحت

 روایـی  تـا  رسـید  مـدیریت  رشته خبرگان از نفر پنج یتؤر به آمده دست هب مفاهیم محتوایی،
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 مورد کیفی نظر از محتوا روایی اینکه از پس بگیرد. قرار بررسی مورد کیفی نظر از آن محتوایی

 )CVR( 1محتوا روایی ضریب از ی،کم نظر از محتوا روایی بررسی منظور به گرفت، قرار ییدأت

 بـر  نظـارت  متخصصـان  تعـداد  اینکـه  به توجه با شد. استفاده )CVI( 2محتوا روایی شاخص و

 روایـی  نسـبی  ضریب مقدار حداقل ،3لاشه جدول با براساس اند، بوده نفر 10 مفاهیم، محتواي

 براي محتوا روایی شاخص و محتوا روایی نسبی ضریب به مربوط نتایج باشد. 62/0 باید محتوا

  است. مشاهده قابل 1 جدول در متغیرها

  

  پیامدها و راهبردها اي، زمینه شرایط اصلی، پدیده ،علی شرایط براي محتوا روایی شاخص  1 جدول

  CVR(  8/0  - 1( الؤس هر براي محتوا روایی نسبی ضریب محدوده

  10  متخصصان تعداد

  13  علی شرایط هاي الؤس تعداد

  CVI(  975/0( علی شرایط محتوا روایی شاخص

  5  اصلی پدیده هاي الؤس تعداد

  CVI(  960/0( اصلی پدیده محتوا روایی شاخص

  14  اي زمینه شرایط هاي الؤس تعداد

  CVI(  944/0( اي زمینه شرایط محتوا روایی شاخص

  30  راهبردها هاي الؤس تعداد

  CVI(  985/0( راهبردها محتوا روایی شاخص

  9  پیامدها هاي الؤس تعداد

  CVI(  966/0( پیامدها محتوا روایی شاخص

  

  باز کدگذاري -5-1

 همـه  بـه  و شـد  تحلیل و بررسی مطالعه، دقت به ها مصاحبه از حاصل هاي داده مرحله این در

 پژوهش، این در ها داده باز کدگذاري فرایند طی شود. می داده عنوانی ها، مصاحبه کلیدي نکات

-برچسـب  ها، داده بررسی از پس شد. کدگذاري مختلف هاي مصاحبه متن از قطعه 237 تعداد

                                                                                                                                               
1. Content Validity Ratio 
2. Content Validity Index 
3. Lawshe 
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 کدگـذاري  نتـایج  نمونه، عنوان به 2 جدول در شد. استخراج مفاهیم وقایع، و رویدادها به زنی

  است. شده هئارا مفهومی کدهاي و ثانویه کد اساس بر باز

 
  باز گذاري کد از حاصل نتایج  2 جدول

  مفاهیم  کدهاي ثانویه

، تعیین اولویت عملکرد یابیارز یارهايمع ییرتغیابی، میزان ارز یارهايمشخص نمودن مع

  معیارها براي سیستم.

سیستم ارزیابی 

  عملکرد موثر

جلوگیري از جزیره اي عمل کردن واحدهاي سازمانی، جلوگیري از اختلاف در بین زیر 

مجموعه، ضرورت ایجاد تفکر هماهنگ در تمام واحدهاي سازمانی، برقراري هاي یک سیستم

  فضاي یکپارچه در کل سازمان.

داشتن نگاه متحد به 

  کل سازمان

شناخت بهتر منابع انسانی از خود، بهبود مستمر منابع انسانی با تشخیص نقاط قوت و ضعف، 

  لزوم بررسی شناخت افراد در جهت برطرف کردن معایب.

شدن نقاط  مشخص

  قوت و قابل بهبود

کشف استعدادهاي بالقوه افراد تعریف دقیق و مشخص از استعداد بر مبناي اهداف سازمانی، 

  هاي نیروي انسانی. علاقمند، بهره برداري از قابلیت

شناسایی افراد با 

  پتاسیل بالا

ها و  یهروانعطاف پذیري در گرفتن تصمیمات، توجه به مفهوم تغییر پذیر بودن، تطابق اهداف، 

ي نوین متناسب با شرایط، جلوگیري از مانایی سیستم، جلوگیري از ها روشي با ها روش

  رسوب شدن فرایندها.

انعطاف پذیري در 

  انجام وظایف شغلی

راد با توجه به دستیابی به هدف، نشان دادن مشخص کردن افراد کارآمد، دسته بندي کردن اف

  تاثیر مستقیم ظرفیت افراد در رسیدن به اهداف سازمانی.

حذف افراد 

  غیرضروري

هاي بسترسازي فرهنگی، فضاي مساعد فرهنگ سازمانی، همسویی جو سازمان با سیاست

  جانبه.سیستم مدیریت استعداد، تحت تاثیر قرار دادن باورهاي افراد در حمایت همه 

حمایت فرهنگ 

  سازمانی

تعریف دقیق اهداف کلان سازمان، بهبود و اصلاح اهداف سازمان، بیان عنوان مدیریت استعداد 

  در افق درازمدت.

شفافیت هدف 

  استژاتري

  

  محوري کدگذاري -5-2

 مرحله این در دارند. رابطه یکدیگر با که است کدهایی جستجوي به قادر ATLAS.ti افزار نرم

 شوند می گردآوري)(شجره کد خانواده یک قالب در هستند، مشابه مفاهیمی نشانگر که کدهایی

 مرحله این در رسانند. می را محوري کدگذاري مفهوم همان مقوله، یا خانواده هم کدهاي این و

 شده ایجاد کدهاي خانواده و نگنجد خانواده یک از بیش در بازي کد هیچ که داشت توجه باید
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 تحلیل با و است گرفته شکل تجمعی صورت به و تدریج به کدها این باشند. نداشته همپوشانی

 مقولـه  شـده،  اسـتخراج  هـاي  مقولـه  بین از است. یافته تغییر نیز کدها ادهخانو متون، از هریک

 مـدل  مرکـز  در و شـده  گرفته نظر در مرکزي مقوله منزله به »محور استعداد سازمان معماري«

 هـا  داده اغلـب  در که است این مرکزي مقوله منزله به مقوله این انتخاب دلیل است. گرفته قرار

 بـه  دسـتیابی  از پـس  ها تحلیل این نهایی خروجی کرد. مشاهده وضوح به توان می را آن ردپاي

 مشـاهده  3 جدول در آن از اي نمونه است. آمده دست هب محوري کد 20 قالب در نظري اشباع

  .شود می

  

 محوري گذاري کد از حاصل نتایج  3 جدول

  مقوله نوع  مقوله  مفاهیم

 مستعد، افراد مختص منابع دادن افزایش کلیدي، مشاغل در افراد این دادن قرار

 بین تعادل کاري، شرایط مستمر دهی بهبود و ارتقا شغلی، امنیت ضریب افزایش

 نیاز، برآوردن جهت در افراد این نیازهاي بندي دسته و شناسایی زندگی، و کار

  شاغل. تیظرف و شغل نیب یهماهنگ داشتن

 حمایت

  شغلی

 شرایط

  اي زمینه

 سالاري، شایسته افراد، این براي خاص زمان به مدیران پایبندي

 مستعد، غیر و مستعد بین طبقاتی فاصله افزایش کاري، زمان پذیرسازي مدیریت

 نگرش و عمل در پایدار نوآوري و خلاقیت شدن، فلات پدیده از جلوگیري

  خلاقیت. به سازمانی بودجه تخصیص مستعد، افراد از کردن پشتیبانی سازمانی،

 اعتماد

  سازمانی

 استعداد، مبناي بر سازمانی یادگیرگی استعداد، مدیریت مبناي بر سازمان تعریف

  استعداد. مدیریت ریزي برنامه

 استعداد

  سازمانی

 افراد این به مدیر حساسیت سازمان، در مستعد افراد وجود از مدیران یابی اطلاع

 دورنماي بودن دارا سازمانی، عالی مدیر مناسب حمایت استعداد، سیستم و

 شناسایی براي مدون و مناسب هاي شاخص داشتن استعداد، مبناي بر سازمانی

  استعداد.

 رسمیت به

 شناختن

  استعداد

 گیري، تصمیم در افراد دادن مشارکت جانبه، همه حمایت از برخورداري

 عمل در محوري اخلاق شغلی، هايانتظار شدن براورده مادي، و معنوي حمایت

  افراد. این به مثبت حس القاي اداري، گفتار و

 قرارداد

  روانشناختی

 شرایط

  گر مداخله
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  مقوله نوع  مقوله  مفاهیم

 کاري، منزلت و نأش کاهش گفتار، و عمل در سیاسی رفتارهاي اعمال

 غیرمنطقی حذف سازمان، در موقتی هاي سیاست معمولی، صورت به شدن دیده

  شغل. در ناگهانی رخدادهاي وجود سازمانی، پست

 هاي شوك

  کاري محیط

 سازمانی، سیاست با استعداد مدیریت همسویی استعداد، به اي سلیقه نگاه پرهیز

 اهداف با فردي اهداف همپوشانی استعداد، مدیریت به یئجز نگاه نداشتن

 داشتن سازمانی، فرهنگ حمایت صحیح، و منطقی رفتار داشتن سازمانی،

  مستعد. افراد براي شرایط

 یتواول

  فرهنگی

 شرایط

  علی

 مدیریت سیستم همخوانی آینده، و حال نیاز مورد هاي مهارت از گیري بهره

 شفافیت استراتژیک، اولویت عنوان به مفهوم این دادن نشان صنعت، با استعداد

  جهانی. بازار با مستعد افراد دادن تطابق استژاتري، هدف

 یتواول

  استراتژیک

 استعداد، عملیاتی تعریف بالا، پتاسیل با افراد شناسایی شایستگی، تعریف

  مشاغل. عملیاتی تعریف

 تعریف

 شایستگی

  اي هسته

 رسانی روز هب استعداد، مدیریت اثربخش اجراي براي سازمانی قانونی هاي الزام

  دولتی. مقررات و قوانین

 ملاحظات

  دولتی کلان

 ارزیابی سیستم آنها، آفرینی ارزش سهم با متناسب مستعد افراد خدمت جبران

 مالکیت در افراد این کردن سهیم به توجه با افراد این ترغیب ثر،ؤم عملکرد

 هئارا مستعد، نیروهاي از مستمر قدردانی پاداش، سیستم متفاوت معماري سهام،

 منظوره چند سیستم ایجاد رسمی، غیر قدردانی و تحسین کار، از بازخورد

  عادلانه. خدمات جبران پرداخت،

 سیستم

 و پاداش

  شناختگی

  راهبردها

 انجام در پذیري انعطاف کنترلی، خود فرد، خود به تخصصی کار واگذاري

 اداري، عمل در قانون به پایبندي مشاغل، در یتواول رعایت شغلی، وظایف

 به بخشی هویت کار، بودن چالشی تصمیم، فرایند در سازمانی عقلانیت رعایت

 از پرهیز کاري، فرایندهاي بهبود شغلی، گردش شغلی، تنوع زدایی، تمرکز کار،

  سازمانی. ساختار هاي لایه کردن کم برورکراسی، کاهش کاري، تحرکی بی

 توسعه

 ساختار

 و سازمانی

  شغلی

 با مشاغل سازي یکسان استعداد، خزانه ایجاد پروري، جانشین ریزي برنامه

 مناسب، آموزشی فضاي اجتماعی، فهم از برخورداري موجود، استعدادهاي

  اعضا. بین در اندیشه و اطلاعات ستد و داد کار، محیط در شفافیت

 بالندگی

  استعداد
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  مقوله نوع  مقوله  مفاهیم

 به وابستگی احساس همکاران، با اثربخش ارتباطات توانایی ارتباطات، توسعه

 و توسعه فرصت کار، انجام براي اولیه آشنایی مربیگري، رهبري سبک سازمان،

 کردن فراهم مستعد، افراد شکوفایی و پرورش شفاف، شغلی مسیر یادگیري،

  اي. حرفه توسعه دانش، اشاعه و اجراي براي هایی فرصت

 اجتماعی

 و کردن

 توسعه

  استعدادها

 گروهی، مهارت بر کیدأت کاري، هاي گروه در افراد این شدن واقع قبول مورد

 برگزاري گروه، درون افراد تحرك مشخص، هاي گروه در افراد این دادن قرار

  تیم. براي مهارت تقویت ،ها تصمیم اتخاذ در گروهی هاي هجلس

  گروهی کار

 ساختار با اطلاعات تطابق سازمان، خارجی و داخلی اطلاعات به دسترسی

  اطلاعاتی. حمایت سازمانی،

 سیستم

  اطلاعات

 بهبود به کمک مستعد، افراد جذب به کمک مستعد، افراد حفظ به کمک

  سازمان. در مستعد نیروهاي بیشتر مشارکت شغلی، پیامدهاي

 فرایند بهبود

 مدیریت

  استعداد

 نرخ بالارفتن جایی، هجاب مربوط هاي هزینه کاهش سازمانی، ستاده میزان افزایش  پیامدها

  سرمایه. بازگشت

 وري بهره

  سازمانی

 شدن مشخص انسانی، منابع شدن تخصصی ی،انسان منابع در بهتر يهدفگذار

  انسانی. منابع نقش افزایش سازمانی، اهداف به کمک در انسانی منابع سهم

 گرایی حرفه

  انسانی منابع

 تحول مدیریت، باور تغییر استعداد، مدیریت به سیستمی دید براي تلاش

 افراد، این براي متمایز سیستم دادن اختصاص انسانی، عبمنا سیستم ساختاري

 یکپارچگی استعداد، مدیریت سیستم و انسانی منابع مدیریت سیستم بین تمایز

 مدیریت سیستم روي گذاري سرمایه استعداد، مدیریت سیستم هاي اقدام

  استعداد

 معماري

 سازمان

محو استعداد

  ر

 مقوله

  مرکزي

  

 نظریه خلق و انتخابی گذاري کد -5-3
 بـه  گـرفتن  نظـر  در بـا  کـه  است انتخابی کدگذاري بنیان، زمینه پردازي نظریه در اصلی مرحلۀ

 شـرایطی  مجموعـه  بسـتر  یـا  اي زمینه شرایط پردازد. می نظریه ئهارا به محوري و باز کدگذاري

 شرایط گذارد. می یرتأث ها کنش و رفتارها بر و سازد می فراهم را نظر مورد پدیده زمینه که است

 هـاي  مقولـه  پژوهش این در دهد. می قرار یرتأث تحت را آن از منتج نتایج و محوري مقوله بستر،

 بـه  »اسـتعداد  شـناختن  رسـمیت  به« و »سازمانی استعداد« ،»سازمانی اعتماد« ،»شغلی حمایت«
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 نظر در ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت جامع الگوي طراحی در اي زمینه شرایط منزله

 اسـتعدادها  مـدیریت  حوزة در سیستمی که دهد می نشان ها داده تحلیل نتایج است. شده گرفته

 از را اسـتعداد  بـا  افراد معتبر، و صحیح دقیق، طور به بتواند که شود می تلقی مناسب و مطلوب

 را آنهـا  مـؤثر  طور به و کند جذب متناوب، و سریع شکلی به را آنها کند، شناسایی افراد دیگر

 مقولـه  منزلـه  بـه  »محور استعداد سازمان معماري« مقوله دهد. قرار توسعه مدار در و کند حفظ

 منزلـه  بـه  مقوله این انتخاب دلیل است. گرفته قرار مدل مرکز در و شده گرفته نظر در مرکزي

 این بر کرد. مشاهده وضوح به توان می را آن ردپاي ها داده اغلب در که است این مرکزي مقوله

 شـرایطی  مجموعـه  بستر یا اي زمینه شرایط داد. ارائه زیر صورت به مدل مرکز در توان می مبنا

 گـذارد.  مـی  یرتـأث  هـا  کـنش  و رفتارها بر و سازد می فراهم را نظر مورد ي پدیده زمینه که است

 پـژوهش  ایـن  در دهـد.  مـی  قـرار  یرتأث تحت را آن از منتج نتایج و محوري مقوله بستر، شرایط

 شـناختن  رسـمیت  بـه « و »سـازمانی  اسـتعداد « ،»سـازمانی  اعتماد« ،»شغلی حمایت« هاي مقوله

 هـوایی  صـنعت  در استعداد مدیریت جامع الگوي طراحی در اي زمینه شرایط منزله به »استعداد

 بـه  کـه  هسـتند  اي سـاختاري  شرایط گر مداخله شرایط واقع در است. شده گرفته نظر در ایران

 را راهبردهـا  آنهـا  گذارنـد.  مـی  اثر واکنش و کنش راهبردهاي بر و دارند تعلق نظر مورد پدیده

 قـرارداد « هـاي  مقولـه  حاضـر  پـژوهش  در کننـد.  مـی  تسـهیل  یـا  محـدود  خاصـی  بستر درون

 جـامع  الگـوي  طراحی در گر مداخله شرایط منزله به »کاري محیط هاي شوك« و »روانشناختی

 از اي مجموعـه  علـی  شرایط است. شده گرفته نظر در ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت

 اتفاقاتی و وقایع حوادث، علی شرایط گذارند. می اثر محوري مقوله بر که است شرایط و وقایع

 واقعـه  هـر  تواند می علی شرایط .شود می منتهی نظر مورد پدیده گسترش یا وقوع به که هستند

 همچنـین  و اسـت)  داده انجـام  کسـی  کـه  چیزي یا شده گفته که چیزي خاص، رفتاري (مانند

 ،»اسـتراتژیک  اولویت« ،»فرهنگی اولویت« هاي مقوله حاضر، پژوهش در باشد. احتمالی رویداد

 طراحـی  در علـی  شـرایط  عنـوان  بـه  »دولتی کلان ملاحظات« و »اي هسته شایستگی تعریف «

 هـاي  کـنش  راهبردهـا  انـد.  شـده  احصـا  ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت جامع الگوي

 ایجـاد  بـه  منجـر  و سـازند  مـی  فـراهم  نظر مورد پدیده براي هایی حل راه که هستند هدفمندي

 سـهولت  را راهبردها که دارند حضور نیز گري مداخله شرایط همواره شوند. می نتایج و پیامدها

 ساختار توسعه« ،»شناختگی و پاداش سیستم« راهبردهاي سازند. می محدود را آن یا بخشند می
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 و »گروهـی  کار« ،»استعدادها توسعه و کردن اجتماعی« ،»استعداد بالندگی« ،»شغلی و سازمانی

 ایـران  هـوایی  صـنعت  در محور استعداد معماري استقرار جهت هایی حل راه »اطلاعات سیستم«

 حاصـل  نظـر  مـورد  پدیده به مربوط هاي کنش و راهبردها از که هستند نتایجی پیامدها هستند.

 افـراد  کـه  نیستند هایی همان الزام طور به و کرد بینی پیش توان نمی همواره را پیامدها شوند. می

 بگیرند، خود به منفی شکل باشند، اتفاقات و حوادث است ممکن پیامدها اند. داشته را آن قصد

 بهبود« هاي مقوله حاضر پژوهش در بپیوندند. وقوع به آینده یا حال در و باشند ضمنی یا واقعی

 پیامـدهاي  عنوان به »انسانی منابع گرایی حرفه« و »سازمانی وري بهره« ،»استعداد مدیریت فرایند

 بـه  اسـت.  شـده  گرفتـه  نظر در ایران هوایی صنعت در استعداد مدیریت جامع الگوي استقرار

 بـه  کنـد:  ارائه ممکن شیوة سه به را خود نظریۀ تواند می بنیان زمینه پرداز نظریه کرسول، عقیدة

  .]44[ ها گزاره از اي مجموعه صورت به یا داستان یک روایت شکل به نمودار، صورت

  

  
  محور استعداد سازمان معماري :پارادیمی مدل  3 نمودار
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  محور نظریۀ معماري سازمان استعداد  4نمودار 

 فرهنگی اولویت
 

 استراتژیک اولویت

 
 هسته شایستگی تعریف

 اي
 دولتی کلان ملاحظات

 

 استعداد مدیریت سیستم

 روانشناختی قراردادهاي

 حیاتی مشاغل در افراد این دادن قرار

 استعداد با افراد بندي دسته و شناسایی

 استعداد توسعه

  حیاتی مشاغل شناسایی

  نتایج

 سازمانی وري بهره استعداد یریتمد فرایند بهبود انسانی منابع گرایی حرفه

 

 استعداد کم افراد بندي دسته و شناسایی

 در عادي مشاغل افرادشناسایی این دادن قرار

 عادي مشاغل

 عادي مشاغل شناسایی

 کاري محیط هاي شوك

 استعدادها مخزن تشکیل

 سازمانی اعتماد ستعدادا شناختن رسمیت به سازمانی استعداد شغلی حمایت

 استعداد سازمان معماري

سازمانی سطح
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  یکم هاي داده تحلیل ،دوم مرحله -6

 هاراهبرد گر، مداخله ،اي زمینه علی، شرایط است: گیري اندازه مدل 5 داراي پژوهش اصلی مدل

 از اي نمونـه  هـاي  داده حمایـت  کـه  هستند ییديأت عاملی تحلیل مدل 5 ها، مدل این پیامدها. و

 هموار وهشژپ هاي هفرضی آزمون نتیجه در و ساختاري معادله هاي مدل آزمون براي را راه آنها،

 یـک  کـدام  هـر  پیامـدها  و راهبردها گر، مداخله شرایط اي، زمینه شرایط ،علی شرایط سازد. می

 از بیشـتر  که مرکب پایایی و کرونباخ آلفاي مقدار به توجه با .دنباش می دوم مرتبه ترکیبی سازه

 از بـالاتر  کـه  شده استخراج واریانس میانگین مقادیر به توجه با همچنین و باشد می 7/0 مقدار

 و پایـایی  عاملی، بارهاي میزان گیرد. می قرار ییدأت مورد گیري اندازه هاي مدل است، 5/0 مقدار

  است. شده آورده 4 جدول در پژوهش متغیرهاي از یک هر براي همگرا روایی

  

  پرسشنامه همگرا روایی و پایایی عاملی، بارهاي  4 جدول

  کرونباخ آلفاي  عاملی بار  سازه
 مرکب پایایی

)CR(  

 استخراج واریانس میانگین

  )AVE( شده

  588/0  875/0  818/0  572/0  علی شرایط

  613/0  924/0  836/0  670/0  اصلی پدیده

  678/0  859/0  738/0  785/0 اي زمینه شرایط

  603/0  899/0  776/0  790/0  اي واسطه شرایط

  641/0  912/0  769/0  699/0  راهبردي شرایط

  666/0  912/0  889/0  542/0  پیامدي شرایط

  

  ساختاري هاي مدل آزمون و برآورد -7
 هـاي  سـازه  از هریـک  بـراي  گیري اندازه مدل بررسی و قبلی مراحل نتایج به توجه با قسمت این در

 آزمـون  از حاصـل  نتایج 5 جدول شود. می پرداخته پژوهش ساختاري هاي مدل ارزیابی به پژوهش،

 کمتـر  SRMR هـاي  ارزش ،1بخشی مربعات کمترین روش در دهد. می نشان را پژوهش هاي فرضیه

  .]45[ شوند می شناخته مطلوب و هستند قبول مورد مدل برازش براي 1/0 مقدار از

                                                                                                                                               
1. PLS 
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  پژوهش هاي فرضیه آزمون از حاصل نتایج  5 جدول

  نتیجه  β  t  p  SRMR  سازه

  تایید  035/0  05/0  414/2  147/0  1 فرضیه

  تایید  031/0  001/0  811/18  593/0  2 فرضیه

   تایید  046/0  01/0  479/2  348/0 3 فرضیه

  تایید  019/0  001/0  667/20  661/0  4 فرضیه

  تایید  061/0  001/0  399/10  642/0  5 فرضیه

  

   است. مشاهده قابل پژوهش کلان ساختاري مدل 1 شکل در

  
  مدل ساختاري کلان پژوهش  1شکل 

  

   پیشنهادها و گیري نتیجه -8

 نگهداشـت  بـر  تأثیرگـذار  عوامـل  ترین مهم کردن بندي دسته و شناسایی پژوهش این از هدف

 که دهد می نشان پژوهش نتایج .است ایران اسلامی جمهوري هوایی صنعت در انسانی سرمایه

 نظر در با است. شده گرفته درنظر اصلی اي مقوله منزلۀ به محور، استعداد سازمان معماري مقولۀ
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 مسـتلزم  صنعت این در استعدادها مدیریت پژوهش، این در کنندگان شرکت اغلب پاسخ گرفتن

 بگیـرد.  قـرار  امور سأر در مستعد انسانی سرمایه که شود طراحی سیستمی بتواند که است آن

 هـوایی  صـنعت  در اسـتعدادها  مـدیریت  بحـث  بـه  اصـولی  و مناسب طور به توان می هنگامی

 استعداد مدیریت سیستم به را خود انسانی منابع مدیریت سیستم کلاً ها سازمان این که پرداخت

 کنند. تفکیک یکدیگر از مجزا بخش دو به را خود محور استعداد سازمان معماري و کنند تبدیل

 و شناسـایی  اول، وهلـه  در کـه  اسـت  اسـتعداد  مخـزن  دادن تشـکیل  بـر  مبتنـی  که اول بخش

 وظیفـه  اسـتعداد،  مخـزن  درون کمتر پتاسیل با افرادي و بالا پتاسیل با افرادي کردن بندي دسته

 سـرمایه  دادن قـرار  به و است راهبردي و کلیدي مشاغل شناسایی دوم، وهله در باشد. می اولیه

 مشـاغل  کـه  اسـت  لازم سوم وهله در است. کلیدي مشاغل این درون در بالا پتاسیل با انسانی

 تجـارب  بگیرند. جا مشاغل این در کمتر پتاسیل با افرادي که گیرد قرار بررسی مورد نیز عادي

 لازم وري بهـره  فاقـد  انسـانی  منایع سیستم وجود دهد می نشان دهندگان پاسخ از وسیعی بخش

 هوایی، صنعت در استعدادها مدیریت به مربوط هاي فعالیت از توجهی شایان بخش و باشد می

 عبمنـا  سیسـتم  اینکـه  به توجه با پذیرد. می صورت انسانی منابع موجود سیستم همین درون در

 را مسـتعد  افراد خروج زمینه در را هایی مشکل و مسائل و ندارد را لازم کارایی موجود انسانی

 انسانی منابع موجود سیستم جایگزین استعداد مدیریت سیستم که است لازم است، کرده ایجاد

 ضـروري  سـازمان  در یکـدیگر  از کارکنـان  متمایزسـازي  و تفکیک لزوم اسنل و لاپاك بشود.

 توسعه انتخاب، جذب، فرایند در باید سازمان محدود سرمایه که کنند می ادعا ایشان اند. دانسته

 در .]31 [شود داده اختصاص ارزشمند و فرد  هب منحصر هاي مهارت با کارکنانی به نگهداري و

 .]8 [شـود  مـی  سازمان در بالاتر بازگشت نرخ و بیشتر روي بهره باعث گذاري سرمایه این نتیجه

 بـر  صـرفاً  کـه  متمایز انسانی منابع معماري یک ایجاد اهمیت بر شاو و لاپاك دیگر، جایی در

 ایشان اند. کرده تأکید ،دارد تمرکز سازمانی عملکرد در کارکنان از خاصی هاي گروه متمایز سهم

 هاي سیستم همزمان کارگیري به سمت به باید ها سازمان که اند رسیده نتیجه این به زمینه این در

 ایـن  حاضـر  پـژوهش  در بنیـادي  فرض کلی طور هب .]46[ کنند حرکت انسانی منابع چندگانۀ

 ایـن  بنیـاد  بر حال است. استعداد مدیریت زمینه در بحران نوعی دچار هوایی صنعت که است

 هـوایی  صـنعت  عمده مدیران با گرفته صورت هاي مصاحبه از شده احصا و برگرفته که فرض

 کـه  اسـت  اي مقولـه  استعداد مدیریت مدرن ساختار کرد؟ باید چه که است این پرسش است،
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 اولیـه  فـرض  بنـابراین  شـود.  مـی  دیده نوعی به آنها بنیاد تشریح و ها مقوله بیشتر در آن ردپاي

 ایران هوایی صنعت در نگهداشت نظام بر مبتنی استعداد مدیریت جامع الگوي و نظري دیاگرام

 سازمانی کلان اندازهاي چشم به دستیابی براي استعداد مدیریت نظام یک به نیاز که است این ،

 امـر  این دنبال به باید شد، اثبات مهم این ضرورت که اکنون دارد. ضرورت سازمانی اهداف و

 ایـران  هـوایی  صـنعت  در را نگهداشـت  نظـام  بر مبتنی استعداد مدیریت باید چگونه که باشیم

 الگـوي  در مسـئله  اولین است؟ چگونه هوایی صنعت در استعداد مدیریت الگوي د.کر اجرایی

 در است. آن استقرار بر رگذاریتأث علی شرایط بررسی هوایی، صنعت در استعداد مدیریت جامع

 در اسـتعداد  مدیریت نظام استقرار اي علی شرایط چه که مکنی بررسی را موضوع این باید واقع

 فرهنگی، یتواول حاضر، پژوهش هاي یافته مبناي بر دهند. می قرار ریتأث تحت را هوایی صنعت

 بر که هستند شرایطی دولتی، کلان ملاحظات و اي هسته شایستگی تعریف استراتژیک، یتواول

 يرگذاریتأث با علی شرایط این گذارند. می ریتأث هوایی صنعت در استعداد مدیریت نظام استقرار

 سـاختار  کننـد.  مـی  عمـل  محور استعداد یسازمان يمعمار مدرن ساختار یعنی مرکزي، مقوله بر

 استعداد مدیریت نظام استقرار هاي استراتژي و راهبردها ،محور استعداد یسازمان يمعمار مدرن

 بـا  بلکـه  نیسـت  محـض  ریتـأث  یک اما، ریتأث این دهد. می قرار ریتأث تحت را هوایی صنعت در

 چنـین  اي واسـطه  و گـر  مداخلـه  شـرایط  واقـع،  در پـذیرد.  مـی  صورت دیگري عوامل میانجی

 قـرارداد  هـاي  مقولـه  از عبارتنـد  شـرایط  ایـن  کننـد.  مـی  کانـالیزه  و هـدایت  را اي ثیرگـذاري أت

 سـاختار  يرگذاریتأث یندافر بر يرگذاریتأث با عوامل این کاري. محیط هاي شوك و روانشناختی

 نظام استقرار یندافر استعدادمحوري، سازمانی نظام تحقق راهبردهاي بر استعداد مدیریت مدرن

 نظـام  اسـتقرار  هـاي  اسـتراتژي  و راهبردها کنند. می متأثر را هوایی صنعت در استعداد مدیریت

 توسـعه « ،»شـناختگی  و پـاداش  سیسـتم « از عبارتنـد  هوایی صنعت در استعدادمحور سازمانی

 کـار « ،»اسـتعدادها  توسـعه  و کـردن  اجتمـاعی « ،»استعداد بالندگی« ،»شغلی و سازمانی ساختار

 دنبـال  هـوایی  صنعت در است لازم متوالی مراحل این واقع، در ».اطلاعات سیستم« و »گروهی

 ایـن  خـود  باشـیم.  شـاهد  را منسـجم  و جدیـد  اسـتعدادمحور  سازمانی نظام یک بتوان تا شود

 لازم کـه  بسـترهایی  به اینکه بدون شوند، اجرایی دقیق و کامل طور به توانند نمی هم راهبردها

 تـا  اسـت  لازم هـایی  زمینـه  و بسـترها  واقع، در نماییم. توجه شود، فراهم آنها تحقق براي است

 از عبارتنـد  بسـترها  ایـن  باشـیم.  هـوایی  صـنعت  در اسـتعداد  مدیریت نظام اجراي به امیدوار
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 در ».اسـتعداد  شـناختن  رسـمیت  به« و »سازمانی استعداد« ،»سازمانی اعتماد« ،»شغلی حمایت«

 مـدیریت  راهبردهـاي  و هـا  استراتژي اجراي بستري و اي زمینه شرایط مثابه به عوامل این واقع

 اسـتعداد،  مـدیریت  هـاي  استراتژي و راهبردها اجراي از پس هستند. هوایی صنعت در استعداد

 کـه  مسـئله  این نماییم. توجه هم استعدادمحوري سازمانی نظام استقرار پیامدهاي به است لازم

 اسـت.  اهمیت زیحا باشد، داشته تواند می پیامدهایی چه استعدادمحوري سازمانی نظام استقرار

 گرایـی  حرفـه « و »سـازمانی  وري بهـره « ،»استعداد مدیریت فرایند بهبود« از عبارتند پیامدها این

 هوایی صنعت در استعداد مدیریت نظام استقرار و اجرا با گفت توان می واقع در ».انسانی منابع

 پیامدهاي پیامدها، این که است ذکر به لازم بگیرند. شکل شده ذکر پیامدهاي که رود می انتظار

 علی شرط مثابه به است ممکن استعدادمحور سازمانی استقرار از مراحلی در بلکه نیستند نهایی

  .هستند احتمالی وجه داراي پیامدهایی چنین بنابراین نمایند. عمل گر مداخله شرط یا

 نگهداشـت  تبیـین  بـراي  اجرایـی  پیشـنهادهاي  و ضمنی کاربردهاي پژوهش، نتایج میان از

 جهـت  در شـود  مـی  پیشـنهاد  .شـوند  مـی  اسـتخراج  هوایی صنعت در مستعد نیروهاي تر موفق

 فرهنـگ  که نحوي به یابد تغییر افراد نگرش و باورها استعداد، مدیریت هاي برنامه پذیري ثیرأت

 جهت در هوایی صنعت مدیران دانش شود می پیشنهاد کند. ترویج را استعداد مدیریت سازمان،

 هـا  داده آوري جمع سیستم و یابد ارتقا استعداد مدیریت مسائل حل در استراتژیک دید افزایش

 افـراد  و آورد فـراهم  را مسـتعد  افراد نیاز مورد اطلاعات که شود طراحی اي گونه به سازمان در

 از سـازمانی  شـده  تعریـف  هـاي  پـروژه  شود می پیشنهاد کنند. پیدا دسترسی آن به بتوان مستعد

 پـاداش  و پرداخـت  سیسـتم  در شـود  می پیشنهاد د.شو انجام افراد بین گروهی همکاري طریق

 جهـت  در افـراد  استعداد ارزیابی میزان پاداش، پرداخت مبناي پذیرد. صورت اساسی بازنگري

 مـدیریت  بخـش  مورد در دقیق مفهوم سازمانی اساسنامه در و باشد سازمانی اهداف به رسیدن

 هاي شیوه در سالاري شایسته و یافته کاهش وراثتی رفتار شود می پیشنهاد شود. گنجانده استعداد

 افـراد  به صرف کیدأت و توجه جاي هب شود می پیشنهاد گیرد. صورت هوایی صنعت در موجود

 مدل هاي گام از استفاده با و کند پیدا ارتقا دولتی مدیران در باوري خود فرهنگ خارجی، موفق

 از مشخصـی  و دقیـق  تعریـف  اسـتعداد،  بـومی  مـدیریت  نگـرش  و دانش بر تکیه با پژوهشی

     گیرد. صورت آن هاي الزام و استعداد
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 را مـا  هـاي  ندانسـته  آن، در رفـتن  تـر  پـیش  که است گسترده بسیار مبحثی استعداد مدیریت

 ثابت آن خلاف که زمانی تا تنها و نیستند کامل یک هیچ کاربردي هاي نظریه سازد. می آشکارتر

 توان می اساس این بر دارد. وجود بیشتر مطالعات به نیاز همیشه و هستند اتکا قابل است، نشده

 بیشـتر  مطالعـات  انجـام  جهـت  را زیر موارد سازمانی استعداد مدیریت موضوع مندان هعلاق به

  کرد. پیشنهاد

 پـرداختن  در محور، استعداد سازمان مورد در پژوهش این شدة پدیدار نظریۀ از توان می

 در پدیدارشده نظریۀ توسعۀ براي کرد. استفاده آتی هاي پژوهش در مفهوم این به تر عمیق

 داد بسط آتی هاي پژوهش در توان می را محور استعداد سازمان معماري مفهوم مطالعه، این

 بخشـید.  توسـعه  و کرد پالایش نیز را آن بستر شرایط و گر مداخله شرایط علی، شرایط و

 مفهـوم  کـاري،  محـیط  هـاي  شـوك  روانشناختی، قراردادهاي قبیل از آمده دست هب مفاهیم

 پـردازي  نظریـه  یـا  مـوردي  مطالعـۀ  طریـق  از توان می را سازمانی عدالت مفهوم استعداد،

 و واکاوي به نیاز  شده، استخراج مفاهیم این از یک هر کرد. بررسی و تحلیل بنیان، زمینه

 پژوهش این داد. قرار یندهآ هاي پژوهش براي مبنایی را آن توان می و دارد تر دقیق پالایش

 کارکنـان  نگهداشـت  سـازي  پیاده موفقیت براي راهکارهایی پیشنهاد و شناسایی مرحله تا

 بر آن اثر میزان و راهکارها این اجراي اثر بررسی به و است رفته پیش سازمان در مستعد

 نگهداشت سیستم اجراي از بعد و قبل ها سازمان بررسی است. نپرداخته سازمانی عملکرد

 کـه  پژوهشـی  کار یک براي مناسب اي زمینه تواند می مدل این به توجه با مستعد کارکنان

 تلاش حوزه این به مندان هعلاق شود می پیشنهاد بنابراین باشد. است، حاضر مطالعه مکمل

 و پیاده را مستعد کارکنان نگهداشت مدل این اساس بر نمونه، سازمان چند یا یک در کنند

 با پژوهش این در بسنجند. را استعداد مدیریت برنامه موفقیت میزان بر آن اثر و کنند اجرا

 یک ارائه به تنها کار، از مرحله هر در شرایط مجدد بررسی امکان و مدل پویایی به توجه

 سه شامل استعداد مدیریت اینکه به توجه با اما شد. اکتفا استعداد مدیریت مراحل از مدل

 پیشـنهاد  مـدل  دقـت  افـزایش  جهت دارد، خاصی اقتضائات مرحله هر در و است مرحله

 و نگهداشـت  استخدام، و (جذب استعداد مدیریت فرایند مراحل از یک هر براي شود می

  شود. تبیین و طراحی مجزا مدلی استعدادها) توسعه
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