
 
 
 



  راهنماي تدوين مقاله

به نكـات    شود براي جلوگيري از تأخير در داوري و انتشار به موقع فصلنامه، هنگام ارسال مقاله لفان گرامي تقاضا ميؤماز 
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  .ارسال نشده باشد ها مجلهمقاله ارسال شده در نشريه ديگر چاپ نشده يا همزمان براي ساير  - ٢

  .به زبان انگليسي نيز قابل بررسي است  مقاله. زبان رسمي فصلنامه، فارسي است - ٣
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  .گيري، فهرست منابع و مآخذ باشد اصلي، نتيجه
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آيا : كند آنچه بقاء هر سيستمي را تهديد مي: حيف و ميل ملي

 اري براي مبارزه با آنها وجود دارد؟ كسازِ

   
  ١فرد حسن دانائي

  

   .ايران تهران، مدرس، تربيت دانشگاه تصاد،اق و مديريت دانشكده دولتي، مديريت گروه استاد،

 

  : چكيده
اگرچه ملموس . هاست متداول در فرآيند كشورداري حكومتها امري  ها و حادث شدن حيف وقوع ميل

ها  سازد ولي اثر حيف برجسته مي هافساد را در اذهان مردم كشور ،ها به آنها ها و توجه رسانه بودن ميل

. گيرد تر باشد اما چندان مورد توجه قرار نمي كننده تواند ويران بر حيات و ممات كشورها به مراتب مي

ساز فراز و فرود  توانند زمينه عوامل ساختاري، فرآيندي، فرهنگي، اجتماعي، ايدئولوژيك متعددي مي

تواند از  مي) علم حكمراني، مديريت و عمليات(ورداري نام علم كش اري بهكها باشند ولي سازِ حيف

اساس تجهيز دستگاه اداره هر كشوري به چنين علمي ضامن   براين. ها بكاهد حدت حيف شدت و

 »گذارند كار كنيم نمي«عبارت متداول دولتمردان يعني ها خواهد بود و نافعي اين  احتراز آنها از حيف

تواند  نام علم كشورداري مي در اين نوشتار مختصر نويسنده مدعي است نوعي فناوري به. خواهد بود

  . دارد  ها محفوظ نگه ها را در برابر خطر دچار شدن به حيف حكومت

                                                      
 سردبير:                                                                                                         E-mail: hdanaee@modares.ac.ir 
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  مقدمه

ها را ارتقاء كارآمدي و بسط عدالت در جامعه  گيري حكومت فلسفه شكل ،به صراحت شايد

ها را متقاعد به اقامه حكومت كرد، عامه مردم،  نظر از اينكه چه چيزي انسان صرف. دانست

كنند، آن را  دانند، آن را حافظ منابع ملي خود تصور مي حكومت را پاسدار منافع خود مي

هر حكومتي بنا به . كنند ها محسوب مي ها، منابع، مشاغل و مكان تمحمل بزرگ توزيع فرص

. كند خود فرآيندي را براي كشورداري خود تعبيه مي اساسيفلسفه سياسي مندرج در قانون 

سيستم براساس نظريه تفكيك قوا، هاي رياستي، چه پارلماني  چه نظامبنابراين همه كشورها 

كارويژه اصلي . مي كنند، اداره امور و عمليات تنظيم كشورداري خود را در سه سطح حكمراني

ست از ا شود كه عبارت هاي ملي متجلي مي مشي نام خط هسطح حكمراني در قالبي ب

اي از قوانين، مقررات و اقداماتي كه براي حل يك مسئله عمومي در پيش گرفته  مجموعه

اداره امور «يا همان  »مديريت دولتي«سطح دوم حكمراني را يعني  ،ها مشي خط. شود مي

سازي منويات حكمرانان، يعني  مديريت دولتي براي پياده. دهند را جهت مي »عمومي

.  زند مي »فرآيند نظام اداري«ريزي، سازماندهي، رهبري و كنترل  ها دست به برنامه مشي خط

ها،  رحديگر با تدوين اهداف و راهبردها، مسيرهاي اجراي راهبردها را در پرتو ط عبارت به

بخش ميداني و عملياتي نظام كشورداري در پرتو اين . كند ها و پروژه هموار مي برنامه

تنظيم  » ...هاي سياسي، اجتماعي، فرهنگي، اقتصادي و  هايي را در همه ساحت رويه«راهبردها، 

هاي  بسته به اين كه ارزش. كند و فتق مي  كند و براساس آنها امور جاريه كشور را رتق مي

عدالت «، »كارايي«. شود نيادي هر كشور چه باشد شكل و محتواي فرآيند كشورداري تعيين ميب

به سيستم حكمراني رنگ و لعاب خاصي ... و  »هاي ديني ارزش«، »دموكراسي«، »اجتماعي

اين قوه متولي سياست . بخش حكمراني هر كشور در دست  قوه مقننه است. دنده مي

(Politics) هاي عمومي  مشي خط(Public Policies) همه مصوبات مجلس يا . است هاكشور

اين همان (كساني شود  چه چيزي، چگونه و كي عايد چه«كند كه  همان قوه مقننه تعيين مي

 . »)است (Politics)سياست 
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قوه ). است... قوانين، مقررات، مصوبات و (ها  مشي محمل اجراي اين كار همان خط

حتي اگر خود اين قوه براساس لوايح خود باني (هاست  مشي مجريه، مجري اين خط

اين ). كند مجلس مشروعيت پيدا ميگيري قوانين و مقرراتي باشد كه در نهايت با امضاء  شكل

بنابراين اگر در . قوه مجري بسط عدالت است ولي زيرساخت آنها در دست مجلس است

قوه مقننه مقصر ... عدالتي است، فساد بالاست، منابع در حال هدر رفتن است و  كشوري بي

كت اصلي است نه قوه مجريه زيرا قوه مجريه براساس مسير تعيين شده توسط مجلس حر

هاي  كند و مجاز به تخطي از آن نيست، زيرا قوه قضائيه مأمور رسيدگي به تخلفات و تخطي مي

ديگر سطح سوم كه همه  عبارت به. دولت از مسيري است كه قوه مقننه وضع كرده است

اين فرآيند . شود هاي قانوني اجرا مي گيرد براساس رويه عمليات ميداني كشور را در برمي

همانطوركه اكوسيستم بر اين . كند المللي فعاليت مي ك اكوسيستم ملي و بينكشورداري در ي

. گذارد گذارد، بسته به قدرت ملي كشورها، اين فرآيند بر اكوسيستم نيز تأثير مي فرآيند تأثير مي

هايي  هايي دارد و پس از پردازش به خروجي ها و رويه سيستم اي اين فرآيند در پرتو نظريه

كيفيت و قابليت حاكمان، . كند بازخوردها از اكوسيستم اين جريان را تنظيم مي .شود تبديل مي

سازي و  گذاران، مديران و كاركنان حكومت از يك طرف و قدرت هم مشي سياستمداران، خط

اي مناسب به  ها به نحوه شود ورودي نوايي جامعه با حكومت و تعامل با اكوسيستم باعث مي هم

اما . تبديل شود و در پرتو آن رفاه مردمان كشور ارتقاء پيدا كندها  حداكثري از خروجي

و  ها ميل: دهد تدبيري متوليان كشور كليت كشور را در معرض دو تهديد عمده قرار مي بي

  . ها حيف

  

  هاي ملي  ميل و حيف

فساد ايجادي و « اتوان آن را ب عبارت ميل و حيف با اندكي تسامح و تسامل مفهومي مي

ها و  ها، نگاه فساد، منابع، امكانات، درآمدها، ثروت. يكي دانست »از دست رفته هاي فرصت

گيري اين فساد را بايد در  ريشه شكل. كند اي خاص واريز مي ها را به ناحق به جيب عده توجه

زا حيات سياسي  هاي فساد مشي خط. كند هايي جستجو كرد كه قوه مقننه تصويب مي مشي خط

هاي تضميني قوه  مشي اجرايي دولت كه براساس خط  مشي خط. كند مي يك حكومت را تهديد
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تواند مأخذ فساد باشد ولي بايد اذعان كرد كه دوز فساد آنها بستگي  شود نيز مي مقننه وضع مي

كارهاي موجود آن چيست؟ آثار اين كه فساد چيست؟ سازِ. يني مجلس داردقنهاي ت مشي به خط

ها  ، مقاله)١٣٧٥؛ چيستي، ١٣٩٥پور،  براي مثال حاجي(كتب  آن چيست؟ مورد بحث بسياري از

؛ زاهدي ١٣٩٧؛ افشار و همكاران، ١٣٩٠؛ افضلي، ١٣٩٥براي مثال محمدي و همكاران؛ (

؛ محمدي و همكاران، ١٣٨٧؛ برومند، ١٣٩٩، حراييصو گلخندان ؛ ١٣٩٦غروري و همكاران، 

براي مثال، محمدپناه و (سازد  مخدوش مي وري را در اين كه فساد بهره.قرار گرفته است) ١٣٩٨

براي مثال زاهدي غروي و (دهد  ، رشد اقتصادي را  تحت تأثير قرار مي)١٣٩٢صبركش، 

اتفاق نظر ... و ) ١٩٠افضلي،  براي مثال(دهد  ، توسعه را تحت تأثير قرار مي)١٣٩٨همكاران، 

شود  را كه همان ميل ناميده مي اما روانشناسي انسان بنا به ماهيت خاص آن، فساد. وجود دارد

ممكن است اثراتي به  »ها حيف«دهد ولي واقعيت اين است كه  بيشتر مورد توجه قرار مي

و قدري  هستندتر  ملموسناها  تر در پي داشته باشند ولي چون نسبت به ميل  مراتب وحشتناك

توانست  فرصتي كه مي«به زباني ساده حيف يعني . گيرد كمتر مورد توجه قرار مي هستندپنهان 

وري آن را ارتقاء دهد، آن را از وضعيت موجود نجات دهد، آن را  كشور را بزرگ كند، بهره

هاي آن را بهينه كند در اثر  مولد سازد، منابع آن را غني كند، مردم آن را اميدوار سازد، سيستم

جايي ثبت  ولي چون اين فرصت از دست رفته. »از دست برود... انتخاب راهي ديگر و 

. كند ذهن ملي چندان آن را احساس نمي. گيرد شود، كسي مسئوليت آن را بر عهده نمي نمي

سازد، مشكلات ها آن را گرفتار  صدها سال عقب بيندازد، سالكشور را ها ممكن است  حيف

 اعتبار سازد، و گاهي براي هميشه هاي آن را بي هاي سال تصميم رونق كند، سال ها آن را بي سال

بيماري كه بايد داروي خود را مصرف كند و نكرده و سرطان كل بدنش را فرا . او را فلج كند

اي به اوضاع مسكن كشور  لحظه. گرفته بعد از آن هر دارويي بخورد ديگر كارساز نخواهد بود

هاي مخرب قيمت مسكن را  مشي ها بر كشور در پرتو خط هاي تحميلي دولت حيف. نگاه كنيد

توان آن را حل كرد، حتي در عمل دولتي نتوانسته است  انيده كه به ظاهر نميبه جايي رس

: به اين عبارت نگاه كنيد. ها تأسف آورند حيف. اي اين معضل كشور را مرحمي نهد تاكنون ذره

ما   داديم پرونده گرفتيم، كاش اجازه نمي خريدم، كاهش آن تصميم را نمي كاش آن مسكن را مي

گاهي اين ... كرديم، كاهش  روند، كاهش با آن كشور چنين برخوردي نميبه شوراي امنيت ب
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هاي بدن را به تسخير  وقتي سرطان تمام سلول. اي براي كشور ندارد ديگر هيچ فايده ها كاش

خود درآورده است بيمار را در هر بيمارستاني، در هر كشوري با هر كيفيتي، تحت نظر هر 

هاي  مشي هاي ملي هم ريشه در خط حيف. اي نخواهد داد جهپزشك حاذقي قرار دهيد ديگر نتي

ها را چنان بر  شلاق حيفها  مشي كيفيت پايين اين خط. يني و اجرايي هر حكومتي داردقنت

ي را به وحشت زهاي آن بر تار و پور جسم وطن، هر دلسو آورد كه نشانه پيكر كشور فرود مي

  شود؟  يهاي ملي يك كشور زياد م چرا حيف. اندازد مي

  

  هاي ملي  گيري حيف پيشايندهاي شكل

ترديد كيفيت  بي  توان ذكر كرد، ولي دهد، علل متعددي مي هاي ملي رخ مي در اين كه چرا حيف

اين كه . هاي حاكم بر فرآيند كشور بسيار تعيين كننده خواهد بود ها، راهبردها و رويه مشي خط

كنند، نمايندگان مجلس چه  آن را اداره ميقوه مقننه در اختيار چه كسي است؟ چه افرادي 

هاي ملي  مشي وقتي خط. دهد ها و قوانين ملي را شكل مي مشي كيفيتي دارند، كيفيت خط

كيفيت لازم نداشته باشند، دستگاه اجرايي كشور به دست هر نيروي كار بلدي هم داده شود، 

كشور، فرآيندي سياسي اساس ساختار سياسي  اين بر. اتفاق خاصي در كشور نخواهد يافت

تواند در فراز و فرود  اي سياستمداران مي كشور، نيروي انساني قوه مقننه، مباني فكري و انديشه

شرط شناخت درست محيط  در عين حال همه اين عوامل پيش. هاي ملي اثرگذار باشند حيف

ها و قوانين  مشي كارهاي موثق و انتخاب بهترين خط اي، تمهيد راه مشي هاي خط گيري تصميم

  هاي ملي وجود دارد؟  آيا سازكاري براي احتراز از حيف. شوند ملي محسوب مي

  

  هاي ملي  سازكار احتراز از حيف

و چه در سطح  ها چه در سطح شخصي ترديد سازكار مطلقي براي احتراز از رخ دادن حيف بي

تواند از وقوع  رد ولي بشر در گذر زمان به نوعي فنآوري تجهيز شده است كه ميملي وجود ندا

اين سازكار يا فناوري در سطح نخست حكمراني عبارت است از . متعدد آنها جلوگيري كند

هاي متعددي  ها، مراكز پژوهشي و انديشكده دانشكده. گذاري عمومي مشي خط وعلم حكمراني 

هايي اتخاذ  كنند تا تصميم كه به حاكمان و سياستمداران كمك ميدر سراسر عالم وجود دارند 
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فنآوري  ،مشي ملي تحليل خط. شودنشان  آنها در انتها نصيب ملت »افسوس ملي«كنند كه 

هاي  تواند تا حد زيادي مانع رخ  دادن حيف كار گرفته شود مي هعظيمي است كه اگر درست ب

دهد پول ملت  فنآوري علمي است كه اجازه نمي هاي ملي نوعي مشي ارزشيابي خط. ملي شود

شهرهاي آباد را به بيابان تبديل «، »هواي پاك كشور را آلوده كند«هايي شود كه  مشي صرف خط

ترين ارزش تاريخي  پول ملي را به پايين«، »انصاف كند مردم را گروگان خودروسازان بي«، »كند

عزت ملي «كند تا  ، بلكه كمك مي»دوش سازداعتبار ملي كشور را در جهان مخ«، »خود برساند

اميد در ملت را و اعتماد «، »اثر سازد چشم طمع بيگانگان به كشور را بي«، »كشور ارتقاء پيد كند

  . »به حكومت را افزايش دهد

وجود دارد كه در پرتو  »مديريت«نام  در سطح دوم فرآيند كشورداري نوعي فنآوري به

مديريت با واكاوي . شود هاي ملي مي دهي، رهبري و كنترل مانع حيف ريزي، سازمان برنامه

دهد و راهبردهايي  دقيق محيط متناسب با درجه پيچيدگي و تنوع محيطي اهدافي را شكل مي

ها  ن حيفآورد و اجازه رخ داد ها را در زمان مناسب به چنگ مي كند كه فرصت را اقامه مي

ها،  هاي دقيق اجازه نفوذ براي ميل اموال، دارايي در سطح عمليات طراحي سيستم. دهد نمي

كند كه منجر به اتخاذ  دهد و زيرساختي فراهم مي ها، درآمدها و منابع مردم را نمي ثروت

شود در  از اين رو گفته مي. كند ها احتراز مي شود كه از رخ دادن حيف هايي مي تصميم

هاي نهادهاي  وقتي در كشوري كيفيت ورودي. كند نه شخص سيستم حكمراني مي ،يتمدير

گذار در سطح پاييني قرار گرفته باشد، مديريت دولتي در يد قدرت ستادهاي  مشي خط

 ،نيرو به دولت تزريق كند ،انتخاباتي قرار گيرد، مجلس شوراي اسلامي بدون توجه به كيفيت

هاي مختلف جامعه تنزل پيدا  زده شوند و پايش مردمي از ساحت هاي نظارتي سياست دستگاه

اي خاص را  هايي در كشور علم شود كه نفع عده راهبردها و رويه ،ها مشي كند و در نتيجه خط

هايي كه بيش از آن كه بر  ها، راهبردها و رويه مشي ولو به ناحق در اذهان جامعه حك كند، خط

براي مثال چون حزب الف متولي اين (ملي استوار باشد صبغه تقابلي داشته باشند،  منابع

اي اجرايي شود نمونه  نامه پس نبايد اجازه داد چنين توافقنامه است و حزب ما بايد باشد  توافق

هاي ملي روز به روز آينده يك كشور را در اذهان مردم مبهم  ، حيف)هاي تقابلي است مشي خط

ها را ارتقاء  بخشي كنند و اميدواري در دل لحظه الهام به ر چند حاكمان دلسوز لحظهكند، ه مي
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شود با منويات حاكمان و رهبران  گذاران ديده مي مشي دهند، زيرا آنچه در رفتار مجريان و خط

مشتمل بر (نتيجه آن كه علم كشورداري . زيادي داشته باشد تفاوتدر ذهن مردم ممكن است 

هاي حاكمان،  گيري اگر در دستور كار تصميم) علم اداره و علم عمليات علم حكمراني،

ها،  ورودي(گذاران و مديران قرار گيرد و براساس آن سيستم كشور  مشي سياستمداران، خط

ها  توان تا حد زيادي از وقوع حيف طراحي شود مي) ها و بازخوردها ها، خروجي پردازش

  كنند، تحريم تراشي مي كنند، مانع ارند ما كار كنيم، توطئه ميگذ نمي«اين عبارات كه . احتراز كرد

وقتي علم كشورداري  هاي ملي نيست زيرا اصولاً توجيه كننده حيف. »كنند كنند، تهديد مي مي

كارآمدي معنا  ،در فضاي وفور«وگرنه  »هايي وجود داشته باشد محدوديت«كند كه  معنا پيدا مي

كردن محيط نهفته است،  رام مندي حاكمان و سياستمداران دردر علم كشورداري هنر. »ندارد

كشورداري . محيط كشور متخاصم است، براي همه كشورها ولي دوز و درجه آن متفاوت است

. استنهفته از منابع درون كشور برداري صحيح  ه عالمان با محيط و بهرههموفق در مواج

هاي محيطي را ذكر  ع عامه مردم، خصومتتوان براي اطلا مي »ملي مديريت«ديگر در  عبارت به

شود بايد محيط را به نفع خود تغيير داد،  نمي »هاي ملي مانع حيف«كرد ولي ذكر مداوم آن 

هاي مختلفي براي  براي همين هم هست كه مدل. اصولاً ذات مديريت همين است و بس

مديران قبلي، «كه گفتن اين . وجود دارد... كشورداري در شرايط تهديد، تحريم، فشار و 

گر ادامه رخ دادن  اند توجيه كشور را به اين انداخته. »... حاكمان قبلي، سياستمداران قبلي و 

دانسته وضعيت اسفبار است و  مي جمهوري، وزيري اگر حاكمي، رئيس. ها در كشور نيست ميل

ها  ش قبليبه دوهاي ملي را  قابل احياء نيست نبايستي مسئوليت را بپذيرد و تداوم حيف

اگر همه چيز آماده، همه منابع لازم به وفور در . اين حركت نافع علم كشورداري است. بيندازد

اداره اختيار، همه نيروي انساني لازم در حالت با كيفيت در اختيار باشند، مديريت حكمراني و 

و حاكمان را اند تا در شرايط محدوديت موفقيت مديران  معناست زيرا اين علوم آماده بي امور

جمهور  متأسفانه در هر دوره انتخابات رياست جمهوري با زير سئوال بردن رئيس. تضمين كنند

شود و همانطوركه دولت قبلي بخش اعظم عدم  دست گرفته مي سكان اجرايي كشور به ،قبل

كرد، اين دولت را نيز به چنين سنتي روي آورده است  خود را به دولت قبلي احاله مي توفيق

اگر در ابتداي انتخابات به مردم گفته نشود ما . ه از منظر علم كشورداري قابل قبول نيستك
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اگر . دهد دهيم كه كسي به كانديداي محترم رأي نمي كنيم و بهبود مي اوضاع را درست مي

شود؟ دولت قبلي همه چيز را خراب كرده است، ممكن نيست  گفته شود معلوم نيست چه مي

كنيد كه ما  در پرتو علم كشورداري ادعا مي. مردمي اقبال به ما نخواهند كرداوضاع بهتر شود، 

بردار  گذارند كاري كنيم در چنين علمي توجيه توانيم كشورداري كنيم، بنابراين اين كه نمي مي

  .نيست
  

  گيري نتيجه

گذاران و مديران را تنزل  مشي اميد و اطمينان به حاكميت، سياستمداران، خط »ها كثرت حيف«

گيرد  در سيستم كشورداري بيشتر مورد توجه جامعه قرار مي) فسادها(ها  اگرچه ميل. دهد مي

به واسطه خاصيت ناملموسشان چندان  »هاي ملي مشي خط«هاي ملي حاصله از  ولي حيف

مردم . ها دارد هاي كه اثراتي صد چندان نسبت به ميل يرد، حيفگ مورد اهتمام جامعه قرار نمي

رود، آنها  هاي ملي كشورشان از دست مي دانند كه چرا فرصت ميعادي هر كشوري هم بعضاً 

گذاران رمز و راز اصلي احتراز از وقوع  مشي دانند كه كفايت و ظرفيت مديران، خط مي

و بعضاً ايدئولوژيك نقش مهمي در ورود عوامل ساختاري، فرآيندي . هاي ملي است حيف

تواند در  كنند، بنابراين تأمل بر اين عوامل مي نيروهاي با كيفيت در دستگاه كشورداري ايفا مي

نام علم كشورداري در  هها علمي ب براي احتراز از وقوع حيف. بهبود اين نيروها اثرگذار باشد

تجهيز اين . راده و علم عمليات استجهان توليد شده است كه شامل علم حكمراني، علم ا

 بها را كاهش دهد، همانطوركه تجار تواند حيف نيروهاي با كفايت به چنين علومي مي

ها ممكن است از بين  بايد يقين داشت گاهي اثر حيف. بسياري از كشورها مويد اين ادعا است

شوري باشد، بايد رفتن تمدني، ساقط شدن حكومتي، از كار افتادن دولتي يا اضمحلال يك ك

سرنوشت كشور را به علم كشورداري مبتني بر فلسفه سياسي مصرح در قانون اساسي سپرد تا 

ايران كشوري بزرگ با . »اثري تبديل شود س خوردن به داروي بيودير نشود و آنگاه افس«

هاي ملي شود و كشور را  تواند مانع حيف هاي عظيم به اتكاء رهبران فهيم خود مي ظرفيت

  . قتدر در جهان و قابل اتكاء در نزد مردمانش سازدم
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 منابع - ٧
گيري فساد در  فرآيند شكل). ١٣٩٧. (افشار سعيد ،سرشت سليمان پاك ،العابدين افشار زين ]١[

-١، صص ٢، شماره ٧، سال شناسي اقتصادي و توسعه نشريه جامعه. ايران بعد از انقلاب

١٤.  

. محمدتقي آبادي گيلك حكيم ،زهرا علمي ،مهدي كريمي پتانلار ،مهدي زاهدغروي ]٢[

. علل عديده -رويكرد آثار عديده: ثار و روندهاي فساد مالي اقتصاد ايرانعلل، آ). ١٣٩٦(

  . ١٠١-١٢٦، صص ٢، شماره ٤، سال هاي اقتصادي نشريه مطالعات و سياست

تأثير فساد بر تخصيص مخارج عمومي به ). ١٣٩٩. (سميهگلخندان ابوالقاسم، صحرائي  ]٣[

، صص ٢٩، شماره هاي راهبردي و كلان فصلنامه سياست. بخش دفاعي و امنيتي ايران

١٤٤-١٦٥ .  

. محمدتقي آبادي گيلك حكيم زهرا، علمي مهدي، كريمي پتانلار ،مهدي زاهدغروي ]٤[

جستارهاي  .رويكرد تخصيص استعدادها: اثر فساد مالي بر رشد اقتصادي ايران). ١٣٩٨(

  .٢٦٩-٢٩٦، صص ٣٢، شماره اقتصادي ايران

مطالعه (گذاري بخش خصوصي و رشد اقتصادي  فساد، سرمايه). ١٣٨٧. (برومند شهرزاد ]٥[

  . ١٠٧، ص ٢، شماره ٥، سال اقتصاد مقداري، )ايران: موردي

تبيين آثار فساد در عدم تحقق ). ١٣٩٨. (اكبر اصغر، اميني علي محمدي علي، زرگر علي ]٦[

مجله علمي پژوهشي  .كارها ها و راه چالش: حقوق شهروندي در جمهوري اسلامي ايران

  . ١٣-١٥١:صص  ١٣ شماره حقوق پزشكي

علل، پيامدها و راهكارهاي : فساد اداري و تأثير آن بر توسعه). ١٣٩٠. (افضلي عبدالرحمن ]٧[ 

  . ٢٣٥، ص ٤٥، شماره المللي مجله حقوقي بين. برون رفت

ادراك فساد و ). ١٣٩٥. (زاده سمانه محمدي مهدي، رفيعي حسن، موسوي ميرطاهر، حسين ]٨[

  . ١٢٥-١٤٤، صص ١، شماره ٧سال ، مسائل اجتماعي ايران .احساس عدالت اجتماعي

بررسي تأثير فساد اداري بر كاهش ). ١٣٩٢. (محمدپناه اميرحسين، صيركيش عليرضا ]٩[

، صص ٣، شماره فصلنامه منابع انساني ناجاوري نيروي انساني در سازمان پليس،  بهره

٩٩-١٢٠ .  
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 .هاي اجرايي دستگاه هاي مبارزه با آن در فساد اداري و راه). ١٣٩٥. (پور محسن حاجي ]١٠[

  . انتشارات خوزستان: تهران

  .ناشر وثقي: تهران). هاي مبارزه عوامل موثر و روش(فساد اداري ). ١٣٧٥. (حبيبي نادر ]١١[



 

 

 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠١ زمستان، ٤ ، شماره١٢ دوره

دانش بر پذيرش بانكداري  تيريابعاد موثر مد يبند رتبه

 )انيبانك پارس: يمورد مطالعه(در صنعت بانكداري  تاليجيد

  

  ٣، طاهره صاحب٢، شقايق صحرائي١راضيه احمدي

  

كارشناسي ارشد، گروه مديريت فناوري اطلاعات، دانشكده مديريت و افتصاد، دانشگاه تربيت  - ١

  .مدرس، تهران، ايران

فناوري اطلاعات، دانشكده مديريت و افتصاد، دانشگاه تربيت مدرس، استاديار، گروه مديريت  - ٢

   .تهران، ايران

استاديار، گروه مديريت فناوري اطلاعات، دانشكده مديريت و افتصاد، دانشگاه تربيت مدرس،  - ٣

   .تهران، ايران

  
  ٢/٧/١٤٠١ :پذيرش                             ١٥/١٠/١٤٠٠: دريافت

  

    چكيده
بر  سعي ها بانكرو  اين از .استموردتوجه  اريبس يبانك ستميس تياز عوامل موفق يكيعنوان  دانش به

ها  همچنين بانك .منظور بهبود عملكردشان دارند مؤثرتر و كارآمدتر دانش موجود در سازمان به تيريمد

اين  ركنند با تمركز و توجه بيشتر ب ها تلاش مي به نقش مهم تحول ديجيتال در پيشرفت سازمان باتوجه

ز رقباي خود تنها سهم بازار خود را حفظ كرده بلكه ا حوزه و حركت به سمت بانكداري ديجيتال نه

از همين رو تلاش شده است تا با شناسايي ابعاد مؤثر مديريت دانش كه بر پذيرش . پيشي بگيرند

بندي اين عوامل پرداخته شود تا مديران صنعت بانكداري  گذار هستند، به رتبه بانكداري ديجيتال تأثير

ده از آنها در افزايش سطح خصوص تقويت ميزان استفا به سطح تأثير اين عوامل، در بتوانند باتوجه

نامه پژوهش، پرسش اين در مرحله اول. پذيرش بانكداري ديجتيال از سوي مشتريان خود اقدام كنند

                                                      
 نويسنده مسئول مقاله:                                                     E-mail: ahmadi_razyeh_81222223@yahoo.com  
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در حوزه بانكي كه  برگانخ وسيله به تاليجيد يبانكدار رشيدانش بر پذ تيريثر مدؤشده ابعاد م يطراح

نظرات  يپس از بررس. شد ليتكمو بانكداري ديجيتال فعال هستند، اطلاعات  يفناور ،دانش تيريمد

 روشبا استفاده از  تيو درنها شد يطراح يزوج ساتينامه مقا پرسش يدلف روشخبرگان با استفاده از 

 روشهدف  كه يياجازآن .ندشد يبند رتبه تاليجيد يبانكدار رشيدانش بر پذ تيريثر مدؤابعاد م ماتليد

 يكل، شاخص فناور يها شاخص يبررسدر ، است گريكديبر  عناصركردن نحوه نفوذ  مشخص ماتليد

مقدار،  نيرجوع با كمتر و شاخص ارباب يكننده قو نفوذ كيطور قطع  مقدار، به نيشترياطلاعات با ب

  .دنعوامل قرار دار ريتحت نفوذ سا

  

  .يبند رتبه تال،يجيد يدانش، بانكدار تيريمد :يديكل هاي واژه

  

  مقدمه  - ١

 رغم به. اهميت دارد ديگري سازمان نوع هر اندازه به بانكي هاي مؤسسه براي دانش مديريت

 رسمي طور به كه هستند بانكي هاي مؤسسه از كمي تعداد دانش، مديريت طرح اجراي اهميت

عنوان  تحول ديجيتال به ديگر ازسوي]. ١[باشند  يكپارچه كاملاً دانش مديريت برنامه داراي يك

خود  نظران و مديران را به هاي گذشته توجه صاحب هاي جديد در سال يكي از مباحث و حوزه

ها را در  تواند سازمان مي سازي ارتباط ميان آن با مديريت دانش رو بهينه اين از. جلب كرده است

  . تحقق اهدافشان و كسب مزيت رقابتي ارزشمند ياري رساند

تواند  است كه مي ديجيتال يبانكدارموضوع ، اليكي از مباحث مهم حوزه تحول ديجيت

شده در زمينه  هاي انجام پژوهش. محسوب شودنيز ها  مهم براي ساير بخش يبستر و ابزار

دهد كه  نشان مي يافته در اين خصوص ي توسعههاي كشورها ريزي  برنامه بانكداري ديجيتال و

گرفتن آن منجر به  است و ناديده اديز ياربس تاليجيد يبانكدار نيعمق تأثيرات فناوري نو

رو ضرورت نگرش به آينده و  اين از. نداشتن جايگاهي مناسب در عصر جديد خواهد شد

خصوص  درروز  به فناوريكند كه توجه به كسب دانش و  هاي جهاني ايجاب مي حركت

  . ]٢[ عنوان امري مهم در نظر گرفته شود بهبانكداري ديجيتال 
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هاي متعددي  به اقدام ديجيتال يصنعت بانكدارسازي براي ارتقاي  بسترديگر،  ازسوي

تشويق مشتريان به استفاده از اين صنعت و ها  ترين اين اقدام ارتباط دارد كه يكي از بنيادي

. دهد اي كه ميزان اهميت نقش مديريت دانش را بيشتر نشان مي نكته. باشد پذيرش آن مي

توان از مديريت دانش براي افزايش ميزان  شده مي هاي انجام ترتيب براساس پژوهش اين به

توان  ا تمركز بر اين موضوع ميب. ] ٢[پذيرش بانكداري ديجيتال از سوي مشتريان استفاده كرد 

ديجيتال  يبانكدار رشيپذ بركه دانش  تيريمهم مد يفاكتورهاتلاش كرد با تعيين 

ها جهت  هاي بانكي و حتي ساير سازمان از اين فاكتورها و عوامل در مؤسسه تأثيرگذارهستند،

  .]٣[شده نهايت استفاده را برد  تحقق اهداف از پيش تعيين 

  

  و پيشينه پژوهش مباني نظري  - ٢
كند كه توجه به كسب دانش و  ايجاب مي هاي جهاني ضرورت نگرش به آينده و حركت

امري كه توجه و تمركز بر دانش و . ]٢[عنوان امري مهم در نظر گرفته شود  روز، به به فناوري 

اول، كسب  ةدر مرحل دانش تيريمد. سازد شدت ضروري مي مديريت درست و بهينه آن را به

. ]٤[دانش، استفاده از دانش و حفظ دانش است  عيدانش، توز ةريدانش، ذخ جاديدانش، ا

 ها، رساختيز ندها،يدر فرا رييتغ :چنين تعريف كرد توان اين را مي دانش تيري، مدرو اين از

  .]٤[ مهم يفاكتورها گريفرهنگ و د

از سياست و  اما، دارندريزي ملي  برنامه  سيستم با آنكه تمامي كشورهاديگر  ازسوي

هاي ملي باشد، براي دستيابي به فناوري اطلاعات متناسب  مشي مدوني كه مبتني بر برنامه خط

 شبرديپ يبرا منظور نيهم  به. ]٥[كنند  استفاده نميخصوص در حوزه مديريت دانش  پياپي بهو 

مثبت مديريت دانش بر صنايع مختلف مانند بيمه كلان در اين حوزه و نيز افزايش تأثير اهداف 

هاي راهبردي و بلندمدت انجام شود و  ريزي بايد برنامه... و بانكداري، آموزش، پزشكي و 

تغييرات ناشي از استفاده از مديريت دانش در . نياز نيز به آن اختصاص پيدا كند بودجه مورد

يت بالاي آن بر اقتصاد و زندگي عامه مردم به ميزان تأثيرگذاري و اهم صنعت بانكداري باتوجه

 يكي از جديدترين اشكال بانكداري كه با عنوان بانكداري. بيشتر از ساير صنايع مشهود است
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هاي حوزه فناوري اطلاعات و  علت پيشرفت هاي گذشته به شود و در سال ديجيتال شناخته مي

تواند در  جمله مواردي است كه مي شدت مورد استقبال قرار گرفته است، از مباحث ديجيتال به

  . ]٣[حوزه بررسي تأثيرات استفاده از مديريت دانش ارزيابي و بررسي شود 
به اينكه بانكداري ديجيتال، يك موضوع به نسبت جديد است، مديران صنعت  باتوجه

شدت تمايل دارند كه ميزان استقبال از اين نوع بانكداري و سطح پذيرش آن در  بانكداري به

ها و تأثيرات  كنند تا از توانمندي ميان مشتريان را افزايش دهند و در همين راستا تلاش مي

 رگذاريابعاد مؤثر و تأث يبند و رتبه ييشناسا. مديريت دانش نهايت استفاده را داشته باشند

و  ها اقداماي از  نمونه توان يرا ماز سوي مشتريان  تاليجيد يبانكدار رشيدانش، بر پذ تيريمد

بسيار  تال،يجيد يبانكدار رشيدانش و پذ تيريموفق مد ياجرا يدانست كه برا ييها تيفعال

 تيريمهم مد يتوجه به فاكتورها رو اين از .]٦[ شود گرفتهمدنظر قرار  ديباتأثيرگذار بوده و 

چه  هر يدر اجرا يگام مهم توان يم ،هستند رگذاريثأت تاليجيد يبانكدار رشيكه بر پذرا دانش 

 شيافزا ياست برا يهيبد. ]٣[قلمداد كرد به مشتريان صنعت بانكداري  يرسان بهتر خدمات

 يتوان ارائه كرد بلكه ارتقا يرا نم يخاص بعد اي ابعاد ها ديجيتال بانكخدمات  رشيسطح پذ

لازم را  ريثأكدام به نوبه خود ت هر كهگوناگون است  ابعاداز  يبيمعلول ترك ديجيتالخدمات 

هدف از اين پژوهش، شناسايي ابعاد مؤثر مديريت دانش بر پذيرش  ورمنظ نيگذارند، به هم يم

  .بانكداري ديجيتال و تعيين روابط اين عوامل و چگونگي تأثير آنها است

، ابعاد مؤثر مديريت دانش در ٢٠٠٩شده توسط پاولن و ماسون در سال  در پژوهش انجام

دهد كه ابعاد  هاي حاصل از اين پژوهش نشان مي افتهي. ]٧[كشور نيوزلند بررسي شده است 

هاي رهبري،  فرهنگ سازماني، سبك مديريت دانش در داخل سازمان عبارت است از

توانند موجب  هاي اين پژوهش نشان داد كه اين ابعاد مي يافته. ]٧[عملكردهاي مديريت 

منظور انجام خدمات  به رفتن اطلاعات و جذب مشتريان دست وري و مانع از رفتن بهره بالا

بردن  ابعادي از مديريت دانش كه سبب بالا) ٢٠١٦(در مقاله آيو و سايرين . ]٧ [بانكداري شود

شود، بحث شده  كنندگان از خدمات بانكداري ديجيتال مي مندي رفتار مصرف سطح رضايت

ان خدمات در اين مقاله به اين موضوع اشاره شده است كه صلاحيت كاركنان پشتيب. ]٨[است 

بودن سيستم، سبد خدمات، نحوه پاسخگويي و قابليت اطمينان در بالا  دسترس ديجيتال، در
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همچنين در اين مقاله . بردن سطح رضايت مشتريان از خدمات ديجيتال اهميت بالايي دارد

اشاره شده است كه عوامل انگيزشي به افزايش كيفيت خدمات بانكداري ديجيتال و نيز 

  .]٨[كنند  در بازاريابي بانكي كمك بسياري ميپيشرفت دانش 

به بررسي تأثير استفاده از مديريت  ٢٠١٨شده، باركر در سال  پيرامون موضوعات مطرح

دانش با هدف جلوگيري از تقلب در معاملات بانكي ديجيتال پرداخته است كه سبب رشد 

كند، اما  ين تشويق ميبانكداري ديجيتال شده و مشتريان را به انجام معاملات بانكي آنلا

متأسفانه فرصتي را نيز براي مجرمان و كلاهبرداران پيشرفته براي سوءاستفاده از مشتريان در 

نتايج اين پژوهش نشان داد كه  ].٩[وجود آورده است  دنياي اجتماعي، سايبري و فيزيكي به

ازي مشتريان در لزوم برقراري ارتباط و اشتراك دانش در صنعت خدمات مالي براي توانمندس

تواند  موضوعي كه مي. شناسايي كلاهبرداري پويا از رفتار واقعي مشتري بسيار ضروري است

در راستاي همين . ]٩[سبب جذب اعتماد بيشتر مشتري و امنيت بهتر خدمات ديجيتال شود 

بر هايي كه انجام دادند، پنج بعد اصلي مؤثر  در بررسي ٢٠١٨ها، غفاري و انصاري سال  پژوهش

پشتيباني : هاي ديجيتال در بانكداري را به شرح ذيل شناسايي كردند موفقيت اجراي سيستم

ارشد مديريت، بهترين روش مديريت طرح، طراحي دوباره فرايندهاي تجاري، آموزش كاربر و 

در ادامه در اين پژوهش تأثير اين ابعاد بر سيستم خدمات ديجيتال . ]١٠[پشتيباني از مشتري 

دهد كه پشتيباني مديريت ارشد و بهترين  نتايج نشان مي. تحليل شده است و زيهبانك تج

هاي بانكي داشته  هاي مديريت طرح و آموزش كاربر بيشترين تأثير را در موفقيت سيستم روش

هاي  به بحث درباره تأثير سيستم ٢٠١٨در ادامه، المورشيدي در مقاله خود سال . ]١٠[است 

نتايج اين . ]١١[ود و نوآوري در سيستم خدمات ديجيتال پردخت مديريت دانش در جذب س

پژوهش نشان داد كه كيفيت سيستم، كيفيت اطلاعات و كيفيت خدمات مديريت دانش تأثير 

نوبه خود، تأثير  شده از سيستم دارد و آنها نيز به  شده و سهولت درك مثبتي در سودمندي درك

نهايت منجر به سود خالص  ش داشته است كه اين امر درمثبتي در استفاده واقعي از مديريت دان

كنند، سبب  براي سازمان شده و همچنين براي كاركناني كه از مديريت دانش استفاده مي

در همين راستا، كاربران سيستم اظهار داشتند كه استفاده از سيستم . شود افزايش نوآوري مي

  . ]١١[ت كردن كار آنها كمك كرده اس مديريت دانش در بهتر
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گيري، مطالعه و  مدلسازي تأثير سرمايه فكري بر تصميم«در ادامه، در پژوهشي كه با عنوان 

انجام شد، نقش ابعاد مختلف مديريت  ٢٠١٨سال » بررسي تعامل با فرايندهاي مديريت دانش

 هاي اين پژوهش كه بر جامعه فعال در يافته. ]١٢[گيري ارزيابي شدند  دانش در فرايند تصميم

آل  حوزه صنعت ديجيتال هند انجام شده است، نشان داد كه فرايند مديريت دانش تركيبي ايده

هاي اين  يافته. ]١٢[اي با مراحل مختلف دانش است  از سرمايه انساني، ساختاري يا رابطه

هاي فعال در حوزه خدمات ديجيتال كمك كند كه با اجراي يك  تواند به سازمان پژوهش مي

در راستاي اهميت و نقش . ]١٢[ت دانش مؤثر، فعاليت خود را بهبود بخشند سيستم مديري

رساندن  حداقل چگونگي به ٢٠١٩مديريت دانش در جهان رقابت آگراوال و مكوتي در سال 

و به اين   هاي بازاريابي در سازمان با استفاده از مديريت دانش را مورد بحث قرار داده چالش

ماندن در بازار  يريت دانش و ابعاد آن نقشي كليدي و مهم براي زندهاند كه مد نكته اشاره كرده

نشان داد كه  ٢٠٢١هاي پژوهش براتين و سايرين سال  درنهايت يافته. ]١٣[و در بين رقبا دارد 

شده مديريت دانش به پژوهشگران فعال در حوزه بازار و راهبردي  بندي ابعاد شناسايي اولويت

اين پژوهش همچنين نشان داد . ]١٤[دمات بازاريابي را بهبود بخشند كند تا بتوانند خ كمك مي

  .]١٤[كند  كارها ايفا مي و كه مديريت دانش نقشي پويا در كسب

  
  ابزار و روش - ٣

با استفاده  تاليجيد يبانكدار رشيدانش بر پذ تيريثر مدؤشناسايي ابعاد م پژوهشهدف اين 

 نيانجام ا جهينت رايز، است يهدف كاربرد ثياز ح پژوهشروش  .است ١از روش ديماتل

 رشيدانش را در پذ تيريثر مدؤم و مهم ابعادكند تا بتوانند  يها كمك م به بانك پژوهش

در  حيصح يتيريروش مد يريكارگ هكرده و با ب يبند و رتبه ييشناسا تاليجيد يبانكدار

است و انتخاب  يشيمايلحاظ روش اجرا پ زا. ثر باشندؤم تاليجيد يبانكدار ييبالارفتن كارا

ابزار پژوهش  تيبه ماه باتوجه. اهداف پژوهش دارد تيبه ماه يبستگ پژوهشروش انجام 

كه  ترتيب ناي هب شد؛استفاده  يدانمي – يا اطلاعات از دو روش كتابخانه يآور جمع يبرا

                                                      
1. Decision Making Trial and Evaluation Laboratory (DEMATEL) 
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و  ها كتاببه  مراجعه راهو از  يا صورت كتابخانه به پژوهشگر كيو تئور ياطلاعات نظر

گذار  ريثأت ابعادو اطلاعات مربوط به  يآور جمع يبردار شيصورت ف و به نيشيپ هاي پژوهش

 راهاز  يدانيم يها روش وسيله به تاليجيد يبانكدار رشيدانش در بالابردن پذ تيريمد

دانش  تيريثر مدؤبعاد مت ابا اين توضيحا .ندشد يآور گرد يصورت حضور نامه و به پرسش

دو نوع از  اين پژوهشدر . نشان داده شده است ١در جدول  تاليجيد يبانكدار رشيبر پذ

ال كه در بين ده نفر از خبرگان توزيع ؤس ٣٩نامه با  يك پرسش نخست .استفاده شدنامه  پرسش

به  توجه با .شدنامه جديد طراحي  پرسشسپس ها شناسايي و  الؤترين س و به روش دلفي مهم

نيز نمونه آماري رو  اين است، ازگونه ابزار آماري استفاده نشده  ر اين پژوهش از هيچداينكه 

فعال در حوزه مديريت دانش بانك شامل مجموعه مديران  پژوهشجامعه بررسي نشده و 

كه  شود در سطح مديران سازمان نتايجي حاصل مينامه  پرسشپس از توزيع  .باشد مي پارسيان

بندي شده و  رتبهديماتل گيري چند شاخصه  هاي تصميم يكي از روش از اين نتايج با استفاده

  . شده استشناسايي  ابعاد تأثيرگذار بر پذيرش بانكداري ديجيتالمؤثرترين نهايت  در

  :ها پاسخ داده شود در اين پژوهش تلاش شده است تا به اين سؤال

 ر هستند؟گذا ريثأت تاليجيد يبانكدار رشيدانش بر پذ تيريچه ابعاد مد -

 يبانكدار رشيپذ دانش بر تيريثر مدؤابعاد م ماتليچگونه با استفاده از روش د -

 ).١جدول ( شوند؟ يم يبند رتبه تاليجيد
   

ابعاد مؤثر مديريت دانش بر پذيرش بانكداري ديجيتال. ١جدول   

  ها شاخص  منبع

 كار ضمن يها آموزش  )٢٠١٨غفاريان و همكاران، (

اد
ابع

 
تيريمد

 ي

 يريگ ميتصم در مشاركت نهيزم بودن فراهم  )٢٠٠٣ شارپ،(

 بانك ستميس مختلف يواحدها نيب پياپي يهمكار  )١٩٩٦تروچ،  ؛١٩٩٦ ماناسكو،؛ ٢٠٠٢ جررار،(

 ريمد وسيله به كار كنترل زانيم  )٢٠٠٠؛ مارتنسون، ١٩٩٨ همكاران، و داونپورت(
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  ها شاخص  منبع

 دانش يها ياستراتژ يبرا مشخص مسئول وجود  )٢٠٠٤ ،يگانده(

اد
ابع

  
ي

رد
هب

را
 

 دانش تيريمد ستميس از يبانيپشت  )١٣٨٨ و همكاران، ينيرفخرالديم(

 فهيوظ كي عنوان به دانش جاديا  )٢٠١٨همكاران،  و انيغفار؛ ٢٠٠٣ د،يويد الكس و(

 يريادگي يبرا ديجد يها فرصت ارائه  )٢٠٠٤ ،يگانده(

 دانش يريكارگ هب و عيكسب، توز يبرا زهيانگ جاديا  )٢٠١٨همكاران،  و انيغفار؛ ٢٠٠٣ د،يويالكس ود(

 دانش عرضه يبرا يسازمان درون يبازارها جاديا  )٢٠١٨همكاران،  و انيغفار؛ ٢٠٠٣ د،يويد الكس و(

  منعطف و يمراتب رسلسلهيغ ساختار  )١٣٩٤، يو مراد ياكبر(

ابعاد
 

سازمان
  ي

  نظر تبادل و گفتگو يبرا ييها مكان و فضا اختصاص  )١٣٩٤، يو مراد ياكبر(

  )٢٠٠٣ د،يابوز(
 مرتبط يها تيفعال اداره يبرا يرسم يها پست وجود

  دانش تيريمد با

  )٢٠٠٣ د،يابوز(
 سازمان از رونيب طيمح با ارتباط يبرقرار امكان

  يسازمان برون يها گروه دانش به يابيدست منظور به

  )٢٠٠٢ نگه،يكراماسيشرما و و(
 عملكرد يابيارزش و پاداش يها ستميس بودن يمبتن

  دانش ديتول در مشاركت زانيم بر كاركنان

  كيستماتيس يندهايفرا وجود  )٢٠٠٢ نگه،يكراماسيشرما و و(

  مرتبط يها تيفعال اداره يبرا يرسم ييها پست وجود  )١٩٩٨داونپورت و همكاران، (

  )١٣٨٤ ا،ين شهابي فرد، دانش(
 در آن جينتا رفتارو نيب بازخورد يها حلقه وجود

  بانك ستميس

ابعاد
 

فرهنگ
  ي

  )١٣٨٧ ،يطبرسا و اورمزد ؛٢٠٠٠ ،يلانگ وفا(
 دانش ينگهدار و ثبت براي يديكل كاركنان ييشناسا

  آنها

  آن صاحبان و دانش به دادن  بها  )٢٠٠٤، يگانده(

  )٢٠٠٤، يگانده(
 وجود و ديجد يها دهيا با برخورد در يريپذ انعطاف

  ينوآور و تيخلاق بروز يبرا آماده يطيمح

  دانش يريكارگ هب و كسب نهيزم در زهيانگ جاديا  )١٣٨٧ ،يل جيقل(

  )٢٠١٩گراوال و همكاران، (
 دانش به مربوط اطلاعات ينگهدار و ثبت زانيم

  كاركنان

ابعاد
 

فرد
  ارزنده هاي ربهتج و پژوهش ينگهدار و ثبت زانيم  )٢٠٠١؛ هوراك، ١٩٩٧چيس،  ؛٢٠٠٢يحيي و گاه، (  ي

  مراجعان به مربوط اطلاعات ينگهدار و ثبت زانيم  )٢٠٠١؛ هوراك، ١٩٩٧چيس،  ؛٢٠٠٢يحيي و گاه، (

  گروهي كار انجام به ليتما  )٢٠١٩گراوال و همكاران،  ؛٢٠١٨راما و همكاران، (

  )٢٠١٩گراوال و همكاران، ؛ ٢٠١٨راما و همكاران، (
 در شده آموخته هاي ربهتج از ينگهدار و يمستندساز

  ها شكست ليدلا اي مهم يها تيموفق
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  ها شاخص  منبع

  )٢٠١٧سامر و همكاران، (
 به يابيدست يبرا لازم يارتباط يها شبكه وجود

  اطلاعات

ابعاد
 

فناور
 ي

ت
لاعا

اط
  

  )١٣٩٣، يتركمان يميو سل يطالب(
 با تعامل يبرا لازم يارتباط يها شبكه وجود

  شهروندان

  زمان نيتر كوتاه در شده رهيذخ اطلاعات به يابيدست  )١٩٨٩ديويس و وارشو، (

  ازين مورد يها دانش به آسان يدسترس  )٢٠٠٠علوي و لايندر، (

  )١٣٨٧ ،يطبرسا و اورمزد ؛٢٠٠٢لي و هونگ، (
 نظام همچون ها دهيا تيريمد يها سامانه وجود

  سازمان در...  و يمشورت يشورا فكر، اتاق ،هاشنهاديپ

  كيالكترون يبانكدار خدمات تيفيك  ) ٢٠١٦، همكارانو  ويآ(

ب
اربا

 
رجوع

  

  انتقال و نقل سرعت و تيامن  ) ٢٠١٦، همكارانو  ويآ(

  )١٣٩٤ ،يو مراد ياكبر؛ ٢٠١٦، همكارانو  ويآ(
 در انيمشتر ييراهنما منظور به بانيپشت از استفاده

  خدمات ارائه در مشكل بروز صورت

  ستميس بودن دسترس در  )١٣٩٤ ،يو مراد ياكبر ؛٢٠١٦، همكارانو  ويآ(

  كاربران آموزش  )١٣٩٤ ،يو مراد ياكبر ؛٢٠١٦، همكارانو  ويآ(

  رجوع ارباب به يرسان اطلاع نحوه  )٢٠١٨باركر و همكاران، (

  ياجتماع يها رسانه وجود  )٢٠١٨باركر و همكاران، (

  

 آوري جمعدر زمينه مديريت دانش نفر از خبرگان  ١٠در اين پژوهش در مرحله اول نظر 

براي دوباره نامه ديگري طراحي و  ، پرسشهاآوردن ميانگين حسابي نظر دست هبا ب شد و سپس

آرا در مورد   به كسب اتفاق و باتوجه نندمنعكس كدوباره عقيده خود را نخبگان ارسال شد تا 

ها و هر شاخص  براي كل شاخص SPSSافزار  هر شاخص، آزمون كرونباخ را با استفاده از نرم

نظرسنجي اوليه از  براساس :است به شرح زير نتيجه آندست آورند كه  به گانه صورت جدا به

مقدار صفر اين ( ٩٦٤/٠هاي كل برابر است با  خبرگان ضريب آلفاي كرونباخ براي شاخص

. استاعتماد كامل دهنده قابليت  نشان+ ١قابليت اعتماد و نداشتن دهنده  ضريب نشان

ها به غير از  شاخص تماممعنا است كه  ينا هب ها شاخص تك تك برايشده  هاي كسب نتيجه

ابعاد شاخص ند و تنها از قابليت اعتماد كاملي برخوردار ابعاد مديريتيشاخص  هاي سؤال

  .شوند مينامه حذف  پرسش هاي الؤاز سمديريتي آلفاي كرونباخ كمي دارند و به همين علت 
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سؤال  ٣٧نامه جديدي با  پرسش ،ابعاد مديريتيدر مرحله دوم ضمن حذف شاخص 

قرار  فعال در حوزه مديريت دانش بانك پارسياننفر از خبرگان  ١٥طراحي و در اختيار 

با استفاده ها تحليل شده و سپس  دادهآوري و  نامه جمع پرسش و بعد از اعمال نظرات، گيرد مي

بندي و  اولويت تاليجيد يبانكدار رشيدانش بر پذ تيريثر مدؤديماتل ابعاد م روشاز 

  .شوند بندي مي رتبه

  

 ها يافته - ٤

بندي  منظور رتبه ، بهتاليجيد يبانكدار رشيدانش بر پذ تيريثر مدؤابعاد مپس از شناسايي 

. نحوه تأثيرگذاري ابعاد بر يكديگر به اجراي الگو با استفاده از روش ديماتل پرداخته شده است

ها  در اين مقايسه. شود صورت زوجي انجام مي ها به در تكنيك ديماتل تمام مقايسه

مقايسه شود،  jر با عنص iكه اگر عنصر  اي گونه كنند، به گيرندگان از قضاوت استفاده مي تصميم

كه ( ٢هاي جدول  يكي از حالت jبر عنصر  iگيرنده خواهد گفت كه اهميت عنصر  تصميم

اي  نامه پرسش ٢به همين بحث از راه طيف جدول  باتوجه. باشد مي) را نشان داده ٠-٤طيف 

بر  نفوذ عناصر ةكردن نحو مشخص ماتل،يدروش هدف  كه ازآنجايي. منظور تهيه شد اين به

 تيبه موقع باتوجه گر،يكدينفوذ عوامل بر  بي، ترتشده ابعاد شناسايي يبررسدر است؛  گريكدي

  .نشان داده شده است ٤و  ٣هاي  در جدول ها عناصر در طول محور عرض

  

  ٠- ٤طيف . ٢جدول 

  )قضاوت شفاهي( ترجيحات  تأثير خيلي زياد  تأثير زياد  تأثير كم  تأثير خيلي كم  بدون تأثير

  عددي  ٤  ٣  ٢  ١  ٠

  

 براساس الگوي ديماتل تاليجيد يبانكدار رشيدانش بر پذ تيريثر مدؤابعاد مارزيابي  - 

ها به استخراج روابط تأثيرگذاري و  مندي از اصول تئوري گراف تكنيك با بهره نيدر ا

كه شدت اثر  طوري بهشود،  پرداخته ميتأثيرپذيري متقابل عناصر موجود در گراف موردمطالعه 

هاي اين روش نسبت به ساير  از برتري .شود تعيين ميامتيازي عددي  تصور مذكور بهروابط 

يعني در ساختار اين تكنيك، هر عنصر  ؛استفاده از بازخور روابط است ري،گي هاي تصميم روش
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مقابل نيز  تر از خود تأثير گذاشته و در ينيهاي بالاتر و پا سطح، سطح عناصر همتمام  تواند بر مي

  .پذيردبك از آنها تأثير از هري

دست  ينيعوامل بالادست يا پا وسيله بهتنها   نهايت نه و وزن عوامل در مدل نيز در اهميت

 يبرا نيهمچن. شود بارتي كل مدل تعيين ميع هتمامي عوامل موجود يا ب وسيله بهبلكه 

ارتباطات را كه شدت  يطور به، شود يدنباله از اطلاعات مفروض استفاده م كي از يساختارده

و روابط  كردهآنها تجسس  تيتوأم با اهمنيز ، بازخوردها را كرده يبررس يازدهيصورت امت به

قضاوت خبرگان (نشان داده است كه  يچه اطلاعات تجرب اگر .كند مشخص ميرا  ريناپذ انتقال

كند  يم نيتأم شيب و را كم يريپذ انتقال اتيخصوص) گريكديعناصر با  ميمستق هاي از ارتباط

]١٥[. 

  دانش تيريثر مدؤابعاد م ييمنظور شناسا به ماتليهاي تكنيك د حل گام - 

  :شده محاسبه ماتريس نرماليزه

𝑀(𝐼و  Mشده اقدام به محاسبه ماتريس ارتباطات  هاي ذكر در آغاز و براساس قدم − 𝑀)ିଵ 

  : شود توضيح داده مي Mافزار اكسل شد كه در ادامه نحوه ماتريس  وسيله نرم به

 𝑀෡= ماتريس حاصل از نظرات خبرگان 

M=𝛼. 𝑀෡  
α ترين مجموعه سطري ماتريس  بزرگM 

 ، همه عناصر ماتريسMآوردن ماتريس  دست كردن ماتريس روابط مستقيم و به براي نرماليزه

𝑀෡ شوند ترين مجموع سطري اين ماتريس تقسيم مي به بزرگ.  

 B=14.8)(ترين مجموع سطري حاصل متعلق به  بزرگ 𝑀෡به اينكه در ماتريس  باتوجه

𝛼 در 𝑀෡رو عناصر ماتريس  اين است، از =  1
14.8ൗشود كه نتيجه، يعني ماتريس ضرب ميM 

𝑀(𝐼حال با داشتن ماتريس روابط مستقيم محاسبه شدت روابط . شود حاصل مي − 𝑀)ିଵ 

𝑀ଶ(𝐼شدت روابط مستقيم و  − 𝑀)ିଵ گيرد مستقيم انجام مي شدت روابط غير.  

مستقيم از عناصر بر يكديگر  كه مجموع دنباله نامحدود از آثار مستقيم و غير ازآنجايي

مستقيم در طول زنجيره پيوسته  شوند، اثرهاي غير صورت يك تصاعد هندسي محاسبه مي به

  .كاهش پيدا كرده و از دياگراف حذف خواهد شد
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𝑀(𝐼ي هر مؤلفه ماتريسهاي سطر مجموع درايه − 𝑀)ିଵ شدت تأثيرگذاري مؤلفه ،

 Rشدت تأثيرگذاري هر عنصر به ديگر عناصر، بردار . دهد نظر به ديگر عناصر را نشان مي مورد

𝑀(𝐼 هاي ستوني هر مؤلفه ماتريس مجموع درايه. نام دارد − 𝑀)ିଵ شدت تأثيرپذيري مؤلفه ،

 Jشدت تأثيرپذيري هر عنصر از ديگر عناصر، بردار  دهد، نظر از ديگر عناصر را نشان مي مورد

محل واقعي هر عنصر در . دهد وزن و ميزان اهميت معيارها را نشان مي R+J بردار. نام دارد

 ) R-J(كه  طوري شود، به مشخص مي ) R+J(و )  R-J(هاي  وسيله ستون سلسله مراتب نهايي به

  است واين موقعيت در صورت مثبت) ها در طول محور عرض(دهنده موقعيت يك عنصر  نشان

طور قطع تحت  بودن آن به كننده بوده و در صورت منفي طور قطع يك نفوذ ، به) R-J( بودن 

در طول محور (دهنده مجموع شدت يك عنصر  نشان) R+J(. خواهد بود) كننده  دريافت(نفوذ 

 ).٣جدول ( ]١٥[باشد  شدن مي كننده و هم از نظر تحت نفوذ واقع ر نفوذهم از نظ) ها طول
 

 براي معيارهاي اصلي R, Jجدول . ٣جدول 

 ها شاخص
براساس بيشترين 

  R)(مجموع رديفي

 نيشتريبراساس ب

  (J)يمجموع ستون
  براساس

(R+J) 

 براساس

(R-J) 

بندي  رتبه

 عوامل اصلي

بعد فناوري 

  اطلاعات
  

   بعد فرهنگي

   بعد فردي

   بعد استراتژي

   بعد سازماني

   رجوع ارباب

  

 گيرد كه عناصر به مانند مراحل معيارهاي سطح بالاي مدل صورت مي ارزيابي همه ريز

  .ها خودداري شده است بودن از ارائه محاسبه علت طولاني به
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هاي  معيارها بر مبناي محاسبه براي تمام معيارها و زير R,J، جدول ٥و  ٤هاي  جدول

عناصر بودن  تحت نفوذ ايبودن و  كننده نفوذ بيترت به اريمع ريز يبند رتبهدهنده  شده نشان انجام

 .باشند مدل پژوهش مي
 

)كننده نفوذ( ها عناصر در طول محور عرض تيبا توجه موقع گريكدينفوذ عوامل بر . ٤جدول   

كنندگي ترتيب نفوذ معيار به بندي زير رتبه  

 ها معيارها براساس اولويت وزن بندي زير رتبه

 با استفاده از ديماتل 
R-J  

ثر مديريت دانش ؤبندي ابعاد م رتبه

 بر پذيرش بانكداري ديجيتال

    نگهداري اطلاعات مربوط به دانش كاركنان ميزان ثبت و

   شناسايي كاركنان كليدي براي ثبت و نگهداري دانش آنها

   هاي ارتباطي لازم براي دستيابي به اطلاعات وجود شبكه

   تمايل به انجام كار گروهي

   امنيت نقل و انتقال اطلاعات

هاي مرتبط با مديريت  اداره فعاليتهاي رسمي براي  وجود پست

 دانش
  

   ترين زمان شده در كوتاه دستيابي به اطلاعات ذخيره

   هاي دانش وجود مسئول مشخص براي استراتژي

   دادن به دانش و صاحبان آن بها

ها همچون نظام پيشنهادها، اتاق  هاي مديريت ايده وجود سامانه

 در سازمان... مشورتي و فكر، شوراي 
  

   كيفيت خدمات بانكداري الكترونيك

شده در  هاي آموخته مستندسازي و نگهداري از تجربه

 ها هاي مهم يا دلايل شكست موفقيت
  

   هاي ارزنده ميزان ثبت و نگهداري پژوهش و تجربه

   وجود فرايندهاي نظام مند

   بودن سيستم دسترس در

   سرعت پردازش در اطلاعات

   عنوان يك وظيفه ايجاد دانش به

   نظر هايي براي گفتگو و تبادل اختصاص فضا و مكان

   هاي جديد  پذيري در برخورد با ايده انعطاف

بروز  منظور راهنمايي مشتريان در صورت استفاده از پشتيبان به

 مشكل در ارائه خدمات
  
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كنندگي ترتيب نفوذ معيار به بندي زير رتبه  

 ها معيارها براساس اولويت وزن بندي زير رتبه

 با استفاده از ديماتل 
R-J  

ثر مديريت دانش ؤبندي ابعاد م رتبه

 بر پذيرش بانكداري ديجيتال

   هاي بازخورد بين رفتار و نتايج آن در سيستم بانك وجود حلقه

هاي پاداش و ارزشيابي عملكرد كاركنان بر  بودن سيستم مبتني

 ميزان مشاركت در توليد دانش
  

 

ها عناصر در طول محور عرض تيموقعبه  باتوجه گريكدينفوذ عوامل بر .  ٥جدول   

)بودن  ترتيب تحت نفوذ هب(  

بودن تحت نفوذ بيترت به اريمع ريز يبند رتبه  

  ها  معيارها براساس اولويت وزن بندي زير رتبه

 با استفاده از ديماتل
R-J 

ثر مديريت دانش ؤبندي ابعاد م رتبه

 بر پذيرش بانكداري ديجيتال

   مربوط به مراجعانميزان ثبت و نگهداري اطلاعات 

  هاي ارتباطي لازم براي تعامل با شهروندان وجود شبكه

  كارگيري دانش و به  ايجاد انگيزه در زمينه كسب

  هاي اجتماعي وجود رسانه

  آموزش كاربران

منظور  امكان برقراري ارتباط با محيط بيرون از سازمان به

 سازماني هاي برون به دانش گروهدستيابي 
 

  نياز هاي مورد دسترسي آسان به دانش

  هاي مرتبط هايي رسمي براي اداره فعاليت وجود پست

  رجوع رساني به ارباب نحوه اطلاع

  پشتيباني از سيستم مديريت دانش

  دانشسازماني براي عرضه  ايجاد بازارهاي درون

  هاي جديد براي يادگيري ارائه فرصت

  ساختار غيرسلسله مراتبي و منعطف

  وجود محيطي آماده براي بروز خلاقيت و نوآوري

  كارگيري دانش ايجاد انگيزه براي كسب، توزيع به
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  گيري و پيشنهادها نتيجه - ٥
حركت جوامع و نسل  يعوامل زيربناي نيتر از مهم يكي ،و مديريت دانش تاليجيد يبانكدار

ي مفيد و ها حل دانش، راه تيريدر مد هاي نوين فناورياستفاده از  .شوند محسوب مي آينده

 جاديا ،...روند كار و  اي انيكردن اسناد، جر و اداره تيريدانش، مد ميتسه يرا برا اثرگذاري

نقش مديريت دانش بر پذيرش بانكداري بر  يگذشته تمركز اصل هاي پژوهشدر  .]١٦[ كند يم

   گرفته دهينادابعاد تأثيرگذار مديريت دانش و ميزان تأثيرگذاري هر يك از آنها بوده و ديجيتال 

نتايج اين پژوهش نشان داد كه  .، موضوعي كه در اين پژوهش به آن توجه شدشده است

دانش بر  تيريثر مدؤابعاد مصاص بالاترين رتبه در بين اختاطلاعات، با  يشاخص فناور

است و شاخص  يقوو اثرگذار بسيار  هكنند  نفوذ كيطور قطع،  ، بهتاليجيد يبانكدار رشيپذ

 رشيدانش بر پذ تيريثر مدؤابعاد م ري، تحت نفوذ سارتبه نيكمتراختصاص رجوع، با  ارباب

دو كاركرد اصلي نتايج اين پژوهش همچنين نشان داد كه . قرار دارد تاليجيد يبانكدار

مديريت دانش و بانكداري ديجيتال يكي در زمان تشكيل حافظه سازماني و مستندسازي 

بردن فواصل  بين گذاري دانش كه با از اشتراك هاست و ديگري زمان به ها و مهارت تجربه

براي اعضاي دور و نزديك سازمان هاي دانشي را  جغرافيايي بر وب و اينترنت امكان تبادل

ها براي انجام وظايف و  توان فناوري را ابزار كمك به سازمان طور خلاصه مي به. كند فراهم مي

تواند در فرايند مديريت دانش نيز  ها دانست كه مي ها به ستاده سازوكارهايي براي انتقال داده

سازي مناسب و ايجاد  منظور بستر محور به ايجاد فضاي باز و اعتماد. نقش مؤثري ايفا كند

ها  گذاري دانش بسيار ضروري است، زيرا اگر انسان اشتراك منظور به ساخت فرهنگي به زير

توان اين كار را به  ميلي به تبادل و انتقال دانش خود نداشته باشند با هيچ فناوري و نيرويي نمي

تبادل  يگسترده برا يررسميو غ يرسم يارتباط يها شبكههمچنين ايجاد  .پايان رساند

كمك به  يبرا يينارهايو سم يطوفان مغز يبرا ييها افراد، مانند اتاق نينهفته ب يها دانش

بنابراين . تواند نقش مؤثري در پيشبرد اهداف بانكداري ديجتال ايفا كند مي دانش جاديا

 انيكور در بانك پارسكه پژوهش مذ ييازآنجاآمده،  دست چه بهتر نتايج به شدن هر منظور بهتر به

و  يدولت يها پژوهش در بانك نيبهتر است ااست، انجام شده  )يبانك خصوص كيعنوان  به(

  .شود سهيمقاآن  جيو نتاده ش يبررسنيز  يدولت مهين
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠١زمستان ، ٤ ، شماره١٢ دوره

  واكاوي موانع كنترل سازماني اثربخش در بخش دولتي

  )ي استان گيلاناتيامور مال اداره :موردمطالعه(

  
  ٣يجانيچا پور سارا حسين ،٢يورد گل يمهد، ١يشاكر اردكاند محم

  

  .رانيدانشگاه اردكان، اردكان، ادانشكده علوم انساني و اجتماعي،  ،يدولت تيريگروه مد ار،ياستاد - ١

  .رانيدانشگاه اردكان، اردكان، ادانشكده علوم انساني و اجتماعي،  ،يدولت تيريگروه مد ار،يستادا - ٢

دانشگاه دانشكده علوم انساني و اجتماعي،  ،يدولت تيريگروه مد ،يدولت تيريارشد مد يكارشناس - ٣

  .رانياردكان، اردكان، ا

  
  ٢٢/٥/١٤٠١ :پذيرش                             ٢٢/٢/١٤٠١: دريافت

  

  چكيده
. پژوهش حاضر با هدف واكاوي موانع كنترل سازماني اثربخش در اداره امور مالياتي گيلان انجام شد

و از نظر شيوه گردآوري اطلاعات توصيفي  شناسي كيفي مبتني بر روش پژوهش از نظر هدف كاربردي،

و  رودسر، لاهيجان، چابكسر(مطالعه شامل تمام كاركنان اداره امور مالياتي گيلان  جامعه مورد. بود

كنندگان از روش انتخاب هدفمند از نوع گلوله برفي استفاده شد و  براي انتخاب مشاركت. بود) كلاچاي

عنوان  شده به نفر از رؤساي امور مالياتي، مديران فناوري و حسابداري چهار شعبه ذكر ١٣درنهايت 

كنندگان  هاي عميق با مشاركت ابزار گردآوري اطلاعات شامل مصاحبه. كننده انتخاب شدند مشاركت

 ٣٨ها منجر به شناسايي  تحليل داده. ها از تحليل مضمون استفاده شد براي تحليل داده. منتخب بود

مضمون اصلي با عنوان موانع قانوني و راهبردي، موانع انگيزشي، موانع  ٦مضمون فرعي شد كه در 

  .بندي شدند دسته) فرايندي(و موانع اجرايي  اخلاقي، موانع سازماني، موانع زيرساختي

  

 .كنترل سازماني اثربخش، اداره امور مالياتي، تحليل مضمون :ي كليديها واژه

                                                      
 نويسنده مسئول مقاله                                                                :            E-mail: m.shaker@ardakan.ac.ir  
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  مقدمه - ١

بر كاركنان را تغيير داده و ها، ساختار حضور و نظارت  تحولات گذشته در فضاي سازمان

) با همكاران(و روابط افقي ) از نظارت تا گزارشگري بيشتر(ها  درنتيجه بر ماهيت كنترل اقدام

دلالت بر  ديجد يكار يها وهيش نيا. ]١[تأثير داشته است ) با مديران سازمان(و عمودي 

فرد و اغلب  منحصربه يها در زمان و مكان كنترل دارد و چالش »يگذار فاصله«و  »يپراكندگ«

كنترلي خود گريد يو ازسوانواع كنترل سازماني  نيازمند سو يكاز  كه كند يم جاديرا ا يمتناقض

و نامحدود  ريفراگ ،پذير ، انعطافپويااي  طور فزاينده تأثير هر دو روند، نظارت به تحتاست كه 

گرفتن  نظر سازمان بدون دركردن به موجوديتي به نام  رو، شايد فكر ازاين. ]٢[شده است 

  .]٣[موضوع كنترل اثربخش روي آن، امري ناممكن باشد 

 دادهكاهش  خطر را ،كنترل كيچگونه  نكهيا فيتوص ياست برا ياصطلاح اثربخش كنترل

هاي سازماني امري ناممكن نيست ولي  كنترل اثربخش سازمان و فعاليت. كند يم تيريمد اي

ها  رود كه مديريت خطر ل مؤثرتر باشد، اطمينان بيشتري ميهرچه يك كنتر. بسيار سخت است

موردنظر  خطرپذيريبه  يدگيرس يبرا(كنترل زماني مؤثرتر است كه مرتبط . نيز بيشتر باشد

طوركه  آن( اعتماد  قابل، )كند را برطرف مي هاهمه خطر /شتريب(، كامل )شده است يطراح

 عيسر ياندازه كاف كند و به زمان مناسب عمل ميدر ( موقع بهو ) كند رود عمل مي انتظار مي

 تيريمد هاي تا اقدام كند يكمك م اثربخشي كنترل زانيدرك م .باشد )دهد واكنش نشان مي

اي از سوي مديران  هاي آگاهانه شده و تصميم يبند تيو اولو يزير برنامهدرستي  به خطرپذيري

  .]٤[اتخاذ شود 

در زمينه كنترل سازماني، به بررسي تأثير كنترل  شده انجامهاي  بخش زيادي از پژوهش

ها دلالت بر اين دارند كه  اين مطالعه. اند سازماني اثربخش بر بهبود عملكرد كاركنان پرداخته

هاي كاركنان در راستاي  اقدام رايزبخشد،  هاي اثربخش عملكرد كاركنان را بهبود مي كنترل

ها  برخي مطالعهحال،  بااين. ]٥؛ ٢[سازند  طلبانه را محدود مي منافع شخصي و رفتارهاي فرصت

تأثيري بر عملكرد  صورت اثربخش انجام نشود، كه به نيز گزارش كردند كه كنترل درصورتي

 شيعملكرد را افزا يسازمان يها ادعا كه كنترل نيا يبرا يشواهد تجرببنابراين  .]٦[ندارد 

رو، شناسايي عواملي كه بر كنترل سازماني اثربخش ازاين. ]٧[ اند مانده يمبهم باق دهند، يم
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ي و سهولت راحت بهاز طرفي كنترل سازماني اثربخش . تأثيرگذار هستند، امري ضروري است

هاي سازماني  شود و در اين ميان، مشكلات و موانعي نيز پيش روي كنترل فعاليت انجام نمي

هاي مختلفي دارد كه وجود موانع قانوني، فرهنگ سازماني و عدم  اين موانع ريشه. وجود دارد

رساختي و همچنين موانع امنيتي و زي ]٨[خصوص كنترل سازماني اثربخش  آموزش كاركنان در

  .ازجمله اين موانع هستند ]٩[

كند تا  رحمانه از يك نهاد به نهاد ديگر سرايت مي فساد همانند يك بيماري مسري بي

عنوان يك معضل  فساد هم به. بردن نهادها به فروپاشي سيستم حاكم منجر شود ضمن تحليل 

. است تأمل  قابلعنوان يك معضل ساختاري، فرهنگي و اخلاق فردي  اخلاقي و گاهي هم به

ها ضرورت كنترل سازماني اثربخش و شناسايي  در اداره امور مالياتي نيز مانند ديگر سازمان

سازمان مالياتي . شود احساس مي شدت بهپيشگيري از اين فساد و سرايت آن  منظور بهموانع آن 

بودن  دلايل مستعداز . ]١٠[است ...) اداري، مالي و (دستگاهي از نوع مالي است كه آماده فساد 

نبودن سيستم نظارت قوي، پيچيدگي : توان به موارد زير اشاره كرد فساد در اداره مالياتي مي

قوانين و مقررات و نبود شناخت استانداردها، ارتباط پياپي مؤدي و مسئولان مالياتي، فرهنگ 

هاي  سيستم نداشتن سازماني ضعيف و تغييرناپذير، روحيه كاري و تعهد شغلي پايين، وجود

پوشي از تخلفات كارگزاران خطاكار، كاهش حقوق و دستمزد و فشار  تشويقي مناسب، چشم

نظارت براي كنترل . ]١٠[هاي زياد مديران است اريو اختاقتصادي ناشي از تورم و قدرت 

هاي  زيرا فساد مسير بسياري از پيشرفت عملكرد كاركنان اين اداره بسيار حايز اهميت است،

اعتمادي را بين مردم  بندد و هزينه بسياري را به كشور تحميل كرده و بي ي و مالي را مياقتصاد

هاي  است، اما روش مدت ي طولانواضح است كه مبارزه با فساد مسيري . دهد رواج مي

سزايي  تواند تأثير به هاي نظارتي قوي مي هاي اصلاحي و وجود سيستم پيشگيري اصولي، اقدام

كنندگان و مجريان نظام  درواقع، تدوين. ده مذموم در جامعه داشته باشددر كاهش اين پدي

كنند و اين  هايي كه دارند، به پديده كنترل سازماني نگاه مي اساس ديدگاه كنترل سازماني بر

گيري نظام كنترل سازماني اثربخش و اجراي صحيح  ها است كه بستر اصلي براي شكل ديدگاه

ابراين دانستن اينكه مديران و كاركنان يك سازمان چه بينشي در زمينه بن .سازد را فراهم مي آن 

به  اساس و باتوجه براين. كنترل سازمان اثربخش و عوامل مؤثر بر آن دارند، حايز اهميت است
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اهميت و جايگاه سازمان امور مالياتي از جهت كنترل، پژوهش بر آن است تا به بررسي و 

  .اين سازمان از جهت كنترل سازماني اثربخش بپردازدهاي كاركنان  شناسايي ديدگاه

  

  مباني نظري - ٢

كنترل فرايندي است كه با تنظيم استانداردها شروع شده است و با مقايسه استانداردها با 

براساس تعريف . ]١١[هاي اصلاحي پايان پيدا كرده است  عملكرد ادامه و با انجام اقدام

آن  راهشود كه از  يم فيتعر يندايعنوان فر به يسازمان كنترل ]١٢[و همكاران  ١اسكافيتل

كننده  هماهنگ با اهداف كنترل يا وهيرا به ش شوندگان دهند و كنترل يم زهيها انگ كننده كنترل

واسطه آن مديران قادر به  داند كه به نيز كنترل سازماني را فرايندي مي ٢براياند. كنند يم تيهدا

هاي راهبردي، علاوه  ريزي اين فرايند شامل برنامه]. ١٣[سازمان هستند ايجاد و حفظ كنترل بر 

  .سازد هايي است كه رفتارها را با اهداف سازماني هماهنگ مي ها و دستگاه بر روش

بر همين . هاي منظم و بازخورد است اي داراي هدف، فعاليت صورت فرايند چرخه كنترل به

نگري با ديدگاهي  در كنترل پيش. نگر وجود دارد پسنگر و  مبنا دو نوع فرايند كنترلي پيش

شود و  ي مسائل آتي پرداخته مينيب شيپهاي موجود به  واسطه شناسايي علل و داده گرا و به آينده

نگر، بر مبناي  در نوع پس. شود سپس براي اصلاح فرايندها و جلوگيري از انحراف اقدام مي

ف و قوت عملكرد اقدام شده و در دوره بعدي نتايج حاصل از يك دوره به بررسي نقاط ضع

  .]١٤[شود  اصلاحات انجام مي

برد كه اگر نظام  كار توان واژه كيفيت را به اين صورت به مي اثربخشي كنترلدر بحث 

كه او  كندبرخورد ) حقيقي يا حقوقي(مديريت نظارت و كنترل بتواند به نوعي با مخاطب خود 

توان گفت  گاه مي رغيب شود و از آن گريزي نداشته باشد، آنبه اصلاح و تداوم اين نظارت ت

وسيله  براي كنترل اثربخش بايد درك درستي از نيازهاي كنترلي به. تاس اثربخش كنترلي،چنين 

هاي كاري با كيفيت استفاده شود؛ اهداف  حاصل شود؛ در فرايند نظارت از گروه كننده نظارت

  ها و و مسئوليت نه اهداف كنترل آگاهي داده شودكنترل مشخص شود؛ به كاركنان در زمي

  

                                                      
1. Schafheitle 
2. Briand 



 محمدشاكر اردكاني و همكاران   __________....يواكاوي موانع كنترل سازماني اثربخش در بخش دولت

٣٣ 

ها با  طور معمول شاخص يك نظام مديريت كنترلي اثربخش به. ]١٥[اختيارات تبيين شود  

  بودن؛  دار امعن) ٣اطمينان بودن؛  قابل )٢بودن؛  هنگام  به) ١: هايي به اين شرح دارد ويژگي

  .]١٤[كنندگي  ينيب شيپ) ٥دهندگي و  هشدار) ٤

. هاي افزايش كنترل اثربخش است نيز يكي ديگر از روش سازي فرهنگ خودكنترلي نهادينه

. هاي ارزيابي بهره گرفته شود در اين زمينه بايد بيشتر از نظرات مخاطبان در تعيين شاخص

هاي اجتماعي، سياسي و  محيط از نظر دانش فرهنگي، وجوه قانوني، ساختار اداري، تعامل

براي كنترل اثربخش، . تأثيرگذار هستندسازي و خودكنترلي  هاي نهادينه د زمينهدر ايجااقتصادي 

نحوه انجام امور نظارتي متناسب با محيط و فرهنگ جاري  راجع به بايدنظام مديريت كنترل 

هايي از جمله رعايت موارد قانوني در  ويژگي وجود. شونده آگاهي كافي داشته باشد نظارت

و مستندسازي و ثبت و ضبط سوابق، مهارت و  او ارزيابي، ايجاد محتو كنترلهاي انجام  روش

  .]١٦[ تخصص ارزيابان، باعث افزايش كارايي اين سيستم خواهد شد

  

  پيشينه پژوهش - ٣

هاي متعددي را در زمينه  شده در داخل و خارج از كشور پژوهش هاي انجام بررسي مطالعه

در زير به . اند زواياي مختلفي از اين پديده پرداختهدهد كه هريك به  كنترل سازماني نشان مي

  .اشاره شده است ١ها در قالب جدول  اي از اين پژوهش گزيده

  

اي از پيشينه پژوهش گزيده. ١جدول   

  نتايج  عنوان  پژوهشگر

  ]١٧[يزداني و همكاران 

 يساز ادهيچارچوب پ

منابع  راهبرديكنترل 

 يها در شركت يانسان

  يمعدن عيمادر صنا

 ،ييساختار اجرا ت،يفيك: ياصل موضوع ١٠ شناسايي

از توابع،  تيانتقال، حما يها سازوكار ،بخشيدن رسميت

 ج،يبر نتا ينظارت بر اجرا، اقدام مبتن ،يمتول تهيكم ليتشك

  ييموانع اجرا، اطلاعات ليو تحل آوري جمع

  ]١٨[سيادت و همكاران 

شناسايي و تبيين عوامل 

 راهبرديمؤثر بر كنترل 

در  يبا رويكرد خودكنترل

  صنعت بيمه

عنوان بصيرت شامل پنج  به راهبرديبعد محتوايي تفكر در 

اثربخش  راهبرديهاي  توليد گزينهبا هدف شيوه تفكر واگرا 

هاي  گزينه است كه در آنراهبردهاي تفكر همگرا  و

  .شود ميمد با رويكرد تحليلي گزينش اكار راهبردي
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  نتايج  عنوان  پژوهشگر

  ]١٩[زارعي و عبدي 
هاي داخلي  كنترل بررسي

  و مشكلات آن

هاي كارامد براي كاركنان  كنترل داخلي مطلوب تابع آموزش

هاي داخلي، نيروي انساني  مالي، مقررات مربوط به كنترل

  .متخصص است

  ]٢٠[و همكاران  ١يانگ

هاي  تعامل ياثربخش

: يكنترل سازمان

 يطيمحنداشتن  تيقطع

 كيعنوان  به يخارج

  ياحتمال بحران

 يطيمح نداشتن تيقطع عدم حيصر يمطالعه با بررس نيا

 - بحث مكمل ،يا نهيزم ياقتضا كيعنوان  به يخارج

در . كند يم انيب يكنترل سازمان هيرا در نظر نيجانش

دستيابي به سطح عملكرد نامطمئن،  اريبس يخارج يها طيمح

و سطح  يكنترل سازمان ميزان بالاي يك نوع لهيوس به بالا

به  رييدهنده تغ نشان شود كه ايجاد مي كنترل گريدنوع  نييپا

  .است نيگزيجا هايسمت اثر

 ]٢١[ ٢گلمبسكي

عوامل شناسايي 

و موانع  كننده نييتع

 ستمياز س كارگيري به

عملكرد  تيريكنترل مد

  ها كاركنان در شركت

ي منابع انسانكنترل  شرفتهيپ يها وهيش يدر اجرا يديمانع كل

 تياز اهم يو آگاه كاركنان درك عملكردعبارت است از 

اطلاعات  يفناور يابزارها نداشتن  وجود، سازمان يآن برا

 ياز سو يواقع تيحماوجود نداشتن  ي،بانيپشت يبرا

، عملكرد كاركنان، نبود ابزارهاي تحليلي نمسئولا

 فهيوظ يدر اجراصف  رانيمد نشدن و مشاركت درگير

  مديريت منابع انساني

  ]١٥[ ٣سيهاگ و رايزدايك

 يها كنترلمطالعه 

 جيو نتا يسازمان

و بسط  يابيارز: عملكرد

  يليفرا تحل

با عملكرد دارند و  يارتباط مثبت بيشتر يسازمان يها كنترل

با  رابطه كنترل رفتار نيهمچن. كنند يعنوان مكمل عمل م به

  .گردد مي ليتعد ،شود اي كه كنترل مي عملكرد با نوع وظيفه

بلاهوتووا و 

  ]٢٢[ ٤سدلياسيكووا

در مقابل موانع  ايمزا

 يها كنترل در شركت

  متوسط

و  ريمد نيتضاد منافع ب: موانع كنترلي عبارت است از

در  ينگران، حد از  شيدر مورد كنترل ب ينگران، كننده كنترل

 ينگران، شركت كيدر  يتيريمد تيدادن موقع مورد از دست

 نشدن تيدر مورد رعا ينگراندقت بررسي، در مورد 

  دادن شغل دست از ينگران، استانداردها

  

                                                      
1. Yang 
2. Gołembski 
3. Sihag & Rijsdijk 
4. Blahutova & Sedliacikova 
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ها تعامل انواع كنترل سازماني را بر  ، بيشتر پژوهششده انجامبه پيشينه تجربي  باتوجه

ها به موانع اجراي كنترل  اند و تنها در تعداد محدودي از مقاله عملكرد سازماني بررسي كرده

به چند مانع از ديدگاه  ]٢٢[ا در يك پژوهش سازماني اثربخش اشاره شده است، براي مثال تنه

هاي كاركنان و مديران از روند  مديران و كاركنان اشاره شده است كه بيشتر دربرگيرنده نگراني

. اند ها بررسي نشده از مقاله كي چيههاي متعدد در  بررسي در سازمان بود و موانع از جنبه

موانع كنترل سازماني اثربخش از ابعاد متعدد رو در پژوهش حاضر سعي بر اين است كه  ازاين

  .بررسي و شناسايي شوند

  

  روش پژوهش - ٤

پژوهش حاضر به لحاظ هدف كاربردي، از نظر رويكرد پژوهش از نوع كيفي، از نظر روش 

. پژوهش حاضر در دو گام انجام شد. شود ها از نوع توصيفي محسوب مي گردآوري داده

آوري  كنندگان جمع ساختار يافته با مشاركت هاي نيمه مصاحبه هاي مطالعه از راه نخست داده

هاي مربوط به كنترل سازماني  شدند و سپس در بخش دوم با استفاده از تحليل محتوا بحث

  .دهي شدند هايي مجزا سازمان اثربخش استخراج و درنهايت در دسته

فناوري و حسابداري جامعه موردمطالعه پژوهش شامل تمام رؤساي امور مالياتي، مديران 

براي انتخاب . بود) و كلاچاي رودسر، لاهيجان، چابكسر(اداره امور مالياتي گيلان 

انتخاب . كنندگان از روش انتخاب هدفمند از نوع گلوله برفي استفاده شد مشاركت

 ١٣ها به اشباع نظري ادامه پيدا كرد و درنهايت در مصاحبه  كنندگان تا رسيدن مصاحبه مشاركت

سال،  ٣٠تا  ٢٠ملاك انتخاب عبارت بود از داشتن سابقه كار بالاي . اع نظري حاصل شداشب

سابقه فعاليت در فرايند كنترل سازماني جهت ، تحصيلات دانشگاهي، آشنايي با حوزه پژوهش

  .اداره امور مالياتي

جام براي ان. كنندگان استفاده شد هاي عميق با مشاركت ها از مصاحبه براي گردآوري داده

از . شوندگان استفاده شد نامه باز براي مصاحبه حبه از گفتگوهاي تلفني و ارسال پرسشمصا

  .هاي مشابهي پرسيده شد ولي همه در ارائه پاسخ آزاد بودند شوندگان سؤال همه مصاحبه
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٣٦ 

در فرايند تحليل مضمون و . ها از تحليل مضمون استفاده شد وتحليل داده براي تجزيه

به  سپس باتوجه. ، محقق متن مصاحبه را چندين بار مورد بازبيني قرار داداستخراج مفاهيم

مفاهيمي را ) ها ها يا لغت ها، پاراگراف جمله(محتواي پنهان يا آشكار در هر واحد تحليل محتوا 

در اين مرحله پژوهشگر به كدهايي دست پيدا كرد كه تكرار شده و يا . استخراج كرد

در مرحله دوم براي سازماندهي كدهاي . بودند ش دادههايي مشابهي را پوش عنوان

بندي شدند و به هريك نامي اختصاص داده  هايي طبقه ، كدهاي مشابه در دستهشده استخراج

  .شد

 
  ها روايي و پايايي مصاحبه - ٥

ها از نظرسنجي دو  از متن مصاحبه شده استخراجكدهاي  تأييددر پژوهش حاضر براي : روايي

كه مصاحبه انجام نيا از بعد بيترت نيا به. تادان محترم رشته مديريت بهره گرفته شداز اسنفر 

در اختيار  همزمانمجزا و  صورت كدها بهشد، نخست پژوهشگر تحليل را انجام داد و بعد 

نظر وجود داشت كه پس  استادان خبره رشته مديريت قرار گرفت و در موارد محدودي اختلاف

  .ها، كدها از روايي بالايي برخوردار بودند دان و رفع اختلافاز اعمال نظرات استا

. آزمون هولستي استفاده شد براي سنجش پايايي در اين پژوهش از روش باز :پايايي

ها از سوي پژوهشگر انتخاب و دوباره كدگذاري  مصاحبه از كل مصاحبه ٢منظور تعداد   اين به

) PAO( ١مرحله كدگذاري، شاخص ثبات هاي موجود در دو از روي ميزان توافق. شدند

درصد بود،  ٧٠آمد و چون بالاتر از  دست درصد به ٢٥/٨١محاسبه شد كه در پژوهش حاضر 

  .ها تأييد شدند پايايي مصاحبه

 
  هاي پژوهش يافته - ٦

با  شده انجامهاي  براي شناسايي موانع كنترل سازماني اثربخش، از تحليل مضمون مصاحبه

مقوله  خرده ٣٨ها درمجموع  با انجام تحليل مضمون روي متن مصاحبه. شدكاركنان استفاده 

                                                      
1. Percentage of Agreement Observation 
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٣٧ 

بخشي از نتايج  ٢در جدول . بندي شدند مضمون اصلي دسته ٦استخراج شد كه درنهايت در 

  .حاصل ارائه شده است

  

اساس شواهد گفتاري ها بر از متن مصاحبه شده استخراجمضامين فرعي . ٢جدول   

  شده استخراجبخشي از مضامين فرعي   بخشي از شواهد گفتاري

  فقدان خودكنترلي  .اند خودكنترلي در اعمال خود نرسيده كارمندان در سازمان امور مالياتي گيلان به

ندادن پست سازماني مناسب به كارمنداني كه از شايستگي، تخصص و سلامت 

آن  دهند كه لايق كاري برخوردار هستند ولي آن پست سازماني را به فردي مي

  .نيست

  سالاري نكردن به نظام شايسته توجه

قبل از اينكه هر اتفاقي پيش بيايد، يك چارچوب مشخص شود و به همكاران 

كردن چارچوب  مشخص. ها عمل كنيد گفته شود كه براساس اين چارچوب

اساس ميزان مسئوليت آنها؛ يعني  انتظارها از كاركنان و همكاران بر - اخلاقي

  .وظايف كاركنان از آنها كار بخواهندبراساس شرح 

شده و  نداشتن بين وظايف محول تناسب

  پتانسيل كاركنان

شيشه  اين براي كسي وجود دارد كه خرده. توانم مقابل كسي قرار بگيرم من نمي

ي كسي خواهد بود كه مورد اخلاقي داشته برا .و انحراف از كار داشته باشد

  .باشد

  نظارتي نامأمورفساد اخلاقي 

شوند در  ساز مي هرنحوي مشكل كاركناني كه دچار معضل اعتياد شده و يا به

  .جهت رفع مشكل با صحبت و تعامل آنها را هوشيار كنيم

وجود نداشتن ارتباط مؤثر بين كاركنان 

  و مأموران نظارتي

  

شده  ها، مضامين فرعي استخراج پس از استخراج مضامين فرعي از متن هريك از مصاحبه

در اين جدول علاوه بر ذكر مضامين ). ٣جدول (بندي شدند  در قالب مضامين اصلي دسته

. هايي استخراج شده است فرعي و اصلي مشخص شد كه هر مضمون فرعي از چه مصاحبه

 ٦مضمون فرعي شد كه در  ٣٨ها باعث شناسايي  درمجموع تحليل مضمون متن مصاحبه

دي، موانع انگيزشي، موانع اخلاقي، موانع سازماني، موانع مضمون اصلي موانع قانوني و راهبر

  .بندي شدند دسته) فرايندي(و موانع اجرايي  زيرساختي
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٣٨ 

شونده مصاحبهبندي مضامين فرعي با ذكر  طبقه. ٣جدول   

  ها شونده مصاحبه  ها مقوله خرده  هاي اصلي مقوله

موانع قانوني و 

  راهبردي

  ١شونده  مصاحبه  مديريت منابعهاي سازماني نادرست در  سياست. ١

  ٨، ٦، ٢شونده  مصاحبه  توجهي به ضوابط و قوانين در فرايند كنترل سازماني بي. ٢

  ٤شونده  مصاحبه  فقدان مقررات مكتوب و يكسان. ٣

  ٤شونده  مصاحبه  پاگير و هاي دست و بخشنامه نيقوان .٤

هاي  ارزشوجودنداشتن تناسب نظام كنترلي با اهداف و  .٥

  سازماني
  ١١، ٨، ٧شونده  مصاحبه

  ١١، ٨شونده  مصاحبه  قوانين به نفع خود ريتفس .٦

  ١٣شونده  مصاحبه  ي مديران از قوانين كنترليناآگاه .٧

  موانع انگيزشي

  ٤، ٣شونده  مصاحبه  توجهي به كنترل انگيزشي يب .٨

  ١١، ٩، ٤، ٣شونده  مصاحبه  هاي كنترل تنبيه و تشويق ناعادلانه ستميس .٩

توجهي به مشكلات و شرايط روحي كاركنان در فرايند  يب ١٠

  كنترل

، ٨، ٧، ٤، ٣شونده  مصاحبه

١٣، ١٢، ١١  

  ١٣، ٤شونده  مصاحبه  فقدان ارتباط مؤثر بين كاركنان و مأموران نظارتي .١١

  موانع اخلاقي

  ١١شونده  مصاحبه  كنترلي حس ترس به كاركنان در راستاي فرايند القا .١٢

  ١٣، ١شونده  مصاحبه  محور رابطه كنترل .١٣

  ٢شونده  مصاحبه  پذيرنبودن و پاسخگويي مأموران نظارتي مسئوليت .١٤

  ١٣، ٩شونده  مصاحبه  از اهرم قدرت و نفوذ در فرايند كنترل سازماني استفاده .١٥

  ١٣، ١١، ٣شونده  مصاحبه  طلبي در فرايند كنترل منفعت .١٦

  ١٢، ٣شونده  مصاحبه  اداري و مالي مأموران مالياتي فساد .١٧

  ١٠، ٩، ٧، ٣شونده  مصاحبه  اطلاعات نامعتبر و جعلي گزارش .١٨

  ١٢شونده  مصاحبه  هاي مالياتي كاري در پرونده و دست جعل .١٩

  موانع سازماني

  ١١شونده  مصاحبه  منفي كاركنان به كنترل سازماني نگرش .٢٠

  ١٢، ٨شونده  مصاحبه  هاي فرهنگي و باورهاي افراد توجهي به ارزش يب .٢١

  ٣شونده  مصاحبه  وسيله فرد ناظر در سازمان ي بيش از يك شغل بهتصد .٢٢

  ١١، ٧، ٦، ٣شونده  مصاحبه  ي لازم در راستاي خودكنترلي كاركنانها آموزش فقدان .٢٣

  ١١، ٧شونده  مصاحبه  ي نامناسبجوسازمانو  فرهنگ .٢٤

  ١١، ١٠، ٧شونده  مصاحبه  كاركنان در برابر كنترل سازماني مقاومت .٢٥
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٣٩ 

  ها شونده مصاحبه  ها مقوله خرده  هاي اصلي مقوله

  موانع زيرساختي

شده و پتانسيل  نداشتن تناسب بين وظايف محول وجود .٢٦

  كاركنان
  ٨شونده  مصاحبه

نداشتن استانداردها و معيارهاي درست كنترل  وجود .٢٧

  سازماني
  ١٠، ٧، ٢، ١شونده  مصاحبه

نداشتن تخصيص بودجه لازم به فرايند كنترل  وجود .٢٨

  سازماني
  ٣شونده  مصاحبه

و  روز بههاي اطلاعاتي  نداشتن تجهيزات و سيستم وجود .٢٩

  كارامد
  ٥شونده  مصاحبه

  ٧، ٥شونده  مصاحبه  هاي كنترل سنتي پذيري سيستم نداشتن انعطاف وجود .٣٠

هاي اطلاعاتي در فرايند  بالاي استفاده از سيستم نهيهز .٣١

  كنترل
  ٧شونده  مصاحبه

  ١٢شونده  مصاحبه  نداشتن امنيت اداري و فناورانه وجود .٣٢

موانع اجرايي 

  )فرايندي(

  ١٣، ٩، ٨شونده  مصاحبه  اي قوانين ي سليقهاجرا .٣٣

  ٤ ،٢شونده  مصاحبه  اي اي و مراوده نداشتن عدالت رويه وجود .٣٤

  موقع نداشتن بررسي سازماني درست و به وجود .٣٥
، ٩، ٨، ٧شونده  مصاحبه

١٣، ١٠  

  ١١شونده  مصاحبه  جاي نظارت بر خود تحميلي به نظارت .٣٦

  ١٠شونده  مصاحبه  كننده هاي قضايي كنترل دستگاه تعدد .٣٧

هاي  نامه ها و شيوه نامه نداشتن اجراي درست شيوه وجود .٣٨

  سازمانيكنترل 
  ٩، ٧، ٤شونده  مصاحبه

  

  گيري نتيجه - ٧

پژوهش با هدف واكاوي موانع كنترل سازماني اثربخش در سازمان امور مالياتي گيلان انجام 

كنندگان و كاركنان منتخب اين حوزه انجام شد و با  هايي با مشاركت منظور مصاحبه اين به. شد

 ٣٨نتايج باعث شناسايي . ها پرداخته شد مقولهكارگيري از تحليل مضمون به استخراج  به

موانع قانوني و : مضامين اصلي عبارت بودند از. مضمون اصلي شد ٦مضمون فرعي و 

و موانع اجرايي  راهبردي، موانع انگيزشي، موانع اخلاقي، موانع سازماني، موانع زيرساختي

  .اند شده در زير هريك از اين مضامين تبيين). فرايندي(



  ١٤٠١ زمستان، ٤، شماره ١٢دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٤٠ 

مقررات به دو  ميگذاري و تنظ در بعد قانون رانيا ياتينظام مال: قانوني و راهبردي موانع

 ياتيدر نظام مال اجرايي وآور  منابع الزام نيبنابرا، وابسته است ييگذار و نهاد اجرا نهاد قانون

ازجمله موانع قانوني و . ]٢٣[د شو مي ميو تنظ هيدو نهاد قانونگذار و دولت ته وسيله به

عنوان مانعي براي كنترل سازماني در اداره امور مالياتي گزارش شد، عبارت  ها كه به شيم خط

توجهي به ضوابط و قوانين در طول فرايند بررسي،  هاي سازماني نادرست، بي سياست: است از

پاگير، نبود  هاي دست و گذاري درست و مقررات يكسان، قوانين و بخشنامه نداشتن قانون وجود

هاي سازماني، تفسير قوانين به نفع خود، نبود وقوف  م كنترل با اهداف و ارزشتناسب نظا

 ]٢٤[ ١همسو با نتايج اين پژوهش ژيائو. مديران به قوانين كنترلي و نقض قوانين از سوي آنها

نكردن صحيح از سوي مأموران  عنوان مانعي براي كنترل نيز پيچيدگي قوانين و مقررات را به

و  ]١٩[همچنين، زارعي و عبدي . تأثير نيست مالياتي مطرح ساخت كه در بروز فساد نيز بي

هاي كنترلي نادرست  و سياست وجود قوانين و ضوابط بازدارنده به ]٢٥[و همكاران  ٢اناچسكو

  .دندتأكيد كر

شده از سوي مأموران  به شكايات مطرح باتوجه ]٢٦[بنا به گفته بهفر : موانع انگيزشي

نداشتن به حضور در  خصوص تمايل هاي رو به افزايشي از سوي آنان در مالياتي، درخواست

انگيزگي و كاهش  جايي آنان مطرح شده است كه خود نشان از بي گروه رسيدگي مالياتي و جابه

مالياتي را با مشكلات بسياري مواجه دنبال آن سازمان امور  توان مأموران مالياتي دارد و به

توجهي  بي: ازجمله موانع انگيزشي كه در پژوهش حاضر گزارش شد، عبارت است از. سازد مي

توجهي به مشكلات و شرايط  هاي كنترل تنبيه و تشويق ناعادلانه، بي به كنترل انگيزشي، سيستم

 ٣همسو با اين نتايج، جرجيس. يرتو مأموران نظا كاركنان نيب روحي كاركنان، نبود ارتباط مؤثر

از آن به  يناشرواني كار، استرس و فشار  نيحجم سنگ ]٢٨[و باقرسليمي و همكاران ] ٢٧[

 يفعال، دغدغه تأمين وصول يروهايها و ن تعداد پرونده نيتناسب ب نبود  مختلف از جمله ليدلا

تنش روزافزون با آن دسته مؤدياني كه قصد فرار  ،ياتيمشكلات سامانه مال شده، بيني پيش

                                                      
1. Xiao 
2. Enachescu 
3. Gergis 
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٤١ 

ترين موانع مؤثر بر كاهش انگيزش  را از مهم دارند و نظام پرداخت و پاداش نامناسب ياتيمال

  .در فرايند كنترل سازماني ذكر كردند

دهد، عبارت است  موانع اخلاقي كه اثربخشي كنترل سازماني را كاهش مي :موانع اخلاقي

پذيري و پاسخگويي مأموران نظارتي، استفاده از اهرم  محور، عدم مسئوليت طهكنترل راب: از

قدرت و نفوذ در فرايند بررسي سازماني، فساد اداري و مالي مأموران مالياتي، گزارش اطلاعات 

هاي بسياري به تأثير حاكميت  در مطالعه. هاي مالياتي كاري در پرونده نامعتبر و جعلي و دست

و  ١به گفته افلح. ]٣٠؛ ٢٩[ها تأكيد شده است  نظارت كارامد در سازماناخلاق بر روند 

ها و پيامدهاي سازماني تأثيرگذار است و  شدت روي فعاليت بهاي  اخلاق حرفه ]٥[همكاران 

اي و  در اداره امور مالياتي نيز برخورداري از اخلاق حرفه. دهد وري سازمان را افزايش مي بهره

ود ارتباطات بين كاركنان و مديران و كاهش خطرپذيري فرايند كنترل را حاكميت اخلاق با بهب

راحتي  اي در سازمان حاكم است، جريان اطلاعات به كه اخلاق حرفه كند چون زماني آسان مي

 ]٣٢[و همكاران  ٢همچنين داستروف. ]٣١[شوند  گيرد و مديران از آن مطلع مي صورت مي

 ،داوري پيش لياز قب يتأثير عوامل تحت رل مؤثر هستند، نبايدكه در امر كنت يافرادمطرح كردند 

طرفانه  و بي تين حسن تيدر نها را يابيو امر ارز بگيرندو ظاهر افراد قرار  ياغراض شخص

 .انجام دهند

. فساد اداري و مالي مأموران مالياتي نيز از ديگر موانع اخلاقي در سازمان امور مالياتي است

طورمعمول به انحراف از فرايند قانوني و استفاده نامشروع از مقام و  فساد اداري و مالي به

كند كه رشوه يكي از آنهاست  هاي مختلفي بروز مي شكل شود و به موقعيت شغلي اطلاق مي

شدن  رويه و چندين برابر در سازمان امور مالياتي و در فرايند كنترل با افزايش بي .]٣٣[

در فرايند كنترل، وجوه نامشروع  يبه تقاضا ياتيو مأموران مال زانياز مم يدست برخها،  ماليات

هاي عريض  سالاري نيز به ديوان ]٣٥[و همكاران  ٣همسو با اين نتايج لي. ]٣٤[ باز شده است

نداشتن به اطلاعات شفاف را از عوامل اصلي بروز فساد در اين  و دسترسي پاسخگو و غير

                                                      
1. Aflah 
2. Dusterhoff 
3. Le 
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٤٢ 

نيز وجود روابط خارج از حيطه سازمان و  ]٣٦[ ١از نظر امين و احمد. سازمان مطرح كردند

  .هاي اداري كه شفاف نيستند، در بروز فساد تأثيرگذار است محيط

: نترل سازماني اثربخش عبارت است ازاز جمله موانع سازماني براي ك: موانع سازماني

هاي فرهنگي و باورهاي افراد،  توجهي به ارزش ي، بيكاركنان به كنترل سازمان ينگرش منف

و  وسيله فرد ناظر در سازمان، فرهنگ و جو سازماني نامناسب تصدي بيش از يك شغل به

 ٣و فاروق ]٣٧[ ٢يمينگهمسو با نتايج اين پژوهش ت. مقاومت كاركنان در برابر كنترل سازماني

ي كاركنان توانمند در فرايند كنترل سازماني اشاره كردند و ريكارگ بهبه عدم  ]٣٨[و همكاران 

همچنين، . عنوان مانعي مهم براي عدم كنترل سازماني اثربخش گزارش كردند اين عامل را به

نيز بر نقش آموزش در بهبود فرايند نظارت در سازمان تأكيد كردند كه  ]٣٩[و همكاران  ٤راتر

  .با نتايج اين پژوهش همخواني داشت

: ازجمله موانع زيرساختي در سازمان امور مالياتي گيلان عبارت است از :موانع زيرساختي

به  ندادن بودجه كافي ي، تخصيصدرست كنترل سازمان يارهاياستانداردها و معوجود نداشتن 

، مداروز و كار به اطلاعاتيهاي  و سيستم زاتيتجه نبود فرايند كنترل سازماني،

هاي اطلاعاتي در  استفاده از سيستم يبالا نهيهزهاي كنترلي سنتي،  نبودن سيستم پذير انعطاف

همسو با نتايج اين پژوهش، حكيمي و همكاران . فناورانهو  يادار تيامن فرايند كنترل، فقدان

هاي  نيز گزارش كردند كه نياز به طراحي و وجود سيستم ]٤١[و همكاران  ٥يچكوواو ب ]٤٠[

. سزايي دارند در روند كنترل سازماني بر بهبود عملكرد كنترل تأثير به روز بهاطلاعاتي 

نداشتن به اطلاعات درست از  هاي ضعيف فناورانه و دسترسي زيرساخت رانيدر احال،  بااين

  .]٤١[كه مانع كنترل سازماني كارامد در اداره امور مالياتي شده است ترين عواملي است  مهم

: موانع اجرايي در فرايند كنترل اداره امور مالياتي گيلان عبارت است از :موانع اجرايي

اي، نقض قوانين بررسي از سوي مديران،  اي و مراوده اي قوانين، نبود عدالت رويه اجراي سليقه

جاي نظارت بر خود،  ي، نظارت تحميلي بها دوره ريغنشده، كنترل نامنظم و  ريزي كنترل برنامه

                                                      
1. Ameen & Ahmad 
2. Timming 
3. Farooq 
4. Rauter 
5. Bychkova 
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٤٣ 

 يها عملالو دستور ها نامه وهيش نشدن درست اجراكننده و  هاي قضايي كنترل بيشماري دستگاه

 ]٤٣[و همكاران  ٢، چي]٤٢[ ١هاي اوگواني نتايج اين بخش با پژوهش. يكنترل سازمان

همسويي داشت كه در پژوهش خود به نقش خودكنترلي در بهبود عملكرد سازمان اشاره 

طور بنيادي در بهبود  گيرد، به ميل فرد انجام ميخودكنترلي چون دروني است و با . كردند

هاي سازمان در  و خواسته  شود و به نوعي حامل اين پيام است كه ارزش عملكرد مؤثر واقع مي

. ]٤٣[ تواند بهترين وضعيت براي سازمان به حساب آيد فرد دروني شده و چنين حالتي مي

موقع در پژوهش خود  درست و بهبر كنترل سازماني  ]٤٤[اصفهاني و مطهري  بخش نجات

از نظر آنان سيستم كنترل بايد طوري طراحي شود كه اطلاعات و نتايج كنترل در . اشاره كردند

ترين زمان در اختيار مسئولان قرار گيرد و با حيطه كاري كاركنان و فرهنگ سازماني  سريع

 .تناسب داشته باشد

  

  پيشنهادهاي پژوهش - ٨

يي براي بهبود آن ها شنهاديپشده در اداره امور مالياتي گيلان  ع شناساييبه موان درنهايت باتوجه

ريختگي را در قوانين  هايي پياپي كه شرايط درهم ها و بخشنامه از صدور دستورالعمل: ارائه شد

بخشي به  همچنين از مشاوران حقوقي و قضايي براي آگاهي. كند، امتناع شود مالياتي ايجاد مي

هاي نظارتي از كاركنان با  در پست. ازي و رفع ابهام از قوانين استفاده شودس كاركنان، شفاف

سطح دانش و توانمندي بالا استفاده شود و همچنين زمينه افزايش سطح دانش و آگاهي و 

. هاي جهاني و داخلي فراهم شود شدن دانش و مهارت آنان از راه شركت در همايش روز به

احترامي و حاكميت اخلاق در سازمان، مديران  از بي براي تكريم كاركنان و جلوگيري

براي . تري تشديد كنند گيرانه طور سخت هاي خود را بر عملكرد مأموران كنترلي به نظارت

هاي ديني،  كاهش فساد در زمينه بررسي و نظارت سازماني اثربخش از پيوند كاركنان با آموزه

منظور پيشگيري از  ها به و مقررات و مجازات هاي اخلاقي، آگاهي آنان با قوانين تقويت ارزش

  همچنين، بهبود معيشت و نظام پرداخت حقوق عادلانه نيز. هرگونه جرم و فسادي استفاده كنند

  

                                                      
1. Ugoani 
2. Chi 
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هاي فني، انساني و اطلاعاتي  برداري از زيرساخت براي بهره. كند به كاهش بروز فساد كمك مي

هاي آنان و تأمين  روزشدن دانش و مهارت مديران، بودجه كافي را به آموزش كاركنان براي به

منظور رفع موانع اجرايي و سرعت در  به. تجهيزات كنترلي اثربخش و كارامد اختصاص دهند

در فرايند نظارت  روز بههاي نظارتي  موقع آن از سيستم ارت و انجام صحيح و بهروند نظ

  .استفاده شود
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 يادگيري و فرهنگ سازماني هايفرآيند هماهنگي اثر بررسي

 هاي قابليت ميانجي نقش بر تأكيد با رقابتي عملكرد بر سازماني

  سازماني چابكي و پويا
  

  ٢، نگار فاريابي١بهاره اصانلو
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  ١٩/٥/١٤٠١ :پذيرش                             ٢٩/٢/١٤٠١: دريافت

  

  چكيده
هاي مديريتي غيرسنتي را براي  ها بايد ابزارها و روش افزايش شدت رقابت در صنعت، سازمانامروزه با 

و  فرآيند تأثير تعامل هماهنگي  تحت پويا قابليت. عنوان يك فعاليت پويا اتخاذ كنند حفظ سود رقابتي به

يكي از از سويي . باشد مشترك آنها بر عملكرد رقابتي مي اثرهاي سازماني و يادگيري فرهنگ

 را عملكردشان نتيجه در و داده توسعه را خود پوياي هاي آن قابليت راه از ها سازمان كه هايي سازوكار

هماهنگي فرايند و  اثر بررسي اساس، هدف پژوهش حاضر براين. دهند، چابكي سازماني است مي ارتقا

 پويا، چابكي هاي قابليت ميانجي نقش بر تأكيد با رقابتي عملكرد بر سازماني يادگيري فرهنگ

مطالعه حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر . است عملياتي سازگاري چابكي و بازار در سازي سرمايه

اطلاعات در شهر تهران -جامعه آماري متشكل از مديران صنعت فناوري. پيمايشي است-روش توصيفي

وش دردسترس از اين بين انتخاب نفر مبتني بر فرمول كلاين و به ر ٢٩٠اي با حجم  است كه نمونه

ها از روش نامه و براي تحليل داده منظور گردآوري اطلاعات از ابزار پرسش به. شده است
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دهد  نتايج پژوهش نشان مي. استفاده شده است  PLSافزار سازي معادلات ساختاري و نرم مدل

همچنين قابليت پويا چابكي  .هماهنگي فرايند و فرهنگ يادگيري سازماني بر قابليت پويا اثرگذارند

كند و درنهايت چابكي  سازي در بازار و چابكي سازگاري عملياتي را در سازمان تقويت مي سرمايه

  . سازمان بر عملكرد رقابتي سازمان اثر معنادار دارد

 
سازي در بازار، عملكرد رقابتي، فرهنگ  چابكي سازگاري عملياتي، چابكي سرمايه :هاي كليدي واژه

 .هاي پويا، هماهنگي فرآيند سازماني يري سازماني، قابليتيادگ

  

  مقدمه  - ١

 اي فزاينده طور به رقابتي مزيت به دستيابي امروز، بيني پيش غيرقابل و آشفته هاي محيط در

مبتني  ديدگاه. دارد در بلندمدت به مشتري بيشتر ارزش ارائه براي ها شركت توانايي به بستگي

 كمياب و ارزش، با هاي توانايي و منابع از فرد به منحصر اي مجموعه كه كند مي بيان بر منابع 

 شركت يك براي تواند مي كه دهد مي تشكيل را ارزش ايجاد هاي راهبرد پايه تقليد غيرقابل

هاي رقابتي غيرقابل  معنا كه در محيط  اين ؛ به]١[كند  ايجاد متوسط حد  از بيش  بازدهي

سرعت تغيير كند و وجود مجموعه مناسبي از منابع و  بيني، ممكن است مزيت رقابتي به پيش

 در بلندمدت ها در زماني خاص براي حفظ سطوح عملكردي بالاتر از ميانگين شركت قابليت

براي  صورت پياپي به را خود منابع و ها مهارت كه دارند نياز ها بنگاه بنابراين،]. ٢[نباشد  كافي

 نشان را ها توانايي از پيچيده اي مجموعه پويا هاي قابليت]. ٣[حفظ مزيت رقابتي تجديد كنند 

 و داده تغيير را ودخ عملياتي الگوهاي سيستماتيك طور به ها سازمان آن طريق از كه دهد مي

 بازار متغير نيازهاي با مناسب سازگاري به تا كنند مي تنظيم دوباره را خود هاي مهارت و منابع

 شركت، رقابتي سود و رشد كه است اين بر منابع بر تأكيد ديدگاه مبتني  .]٤[دست پيدا كنند 

 است پيدا كرده گسترش آنها وسيله به و است ها شركت تملك در كه است منابعي تابع مجموعه

 نظير بي توانايي عنوان به و پيدا كرده توسعه پويا قابليت درنظرگرفتن با ديدگاه اين. ]٥[

 براي خارجي و داخلي هاي قابليت دهي دوباره شكل و ساخت ادغام، « براي ها شركت

مبتنيديدگاه  اقتصادي، نظر از. ]٦[ است شده تعريف »محيطي سريع تغييرهاي درنظرگرفتن
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 منافعي بر هاي پويا ديدگاه قابليت و شده ايجاد كميابي از كه دهد مي اهميت منافعي بر منابع به 

  بر منابع، براساس ديدگاه مبتني ]. ٧[است  شده ايجاد بازار هاي ناپيوستگي از كه دارد تأكيد

هاي مختلفي  قابليتها بايد در صنعت خود عملكرد متفاوتي داشته باشند، زيرا منابع و  شركت

هاي  اي از فرآيندها و توانايي هاي پويا، مجموعه براساس ديدگاه قابليت]. ٥[كنند  را پردازش مي

شناسايي براي ارتقاي فرآيندهاي اصلي تجاري وجود دارند كه شامل تعامل  خاص و قابل

 در پويا هاي قابليت]. ٨[اهداف راهبردي سازماني و فرآيندهاي سازماني اصلي تجاري هستند 

يكي از اين فرآيندها، يادگيري سازماني است كه . شود نهادينه مي شركت يك فرآيندهاي

 توانايي تنها است يادگيري سازماني ممكن .است پويا قابليت در ساختار مهم ازجمله اصول

 يادگيري زيرا است، درازمدت در به مشتري برتر ارائه ارزش به قادر كه باشد سازماني

عنوان يك قابليت پوياي داخلي براي  نيازهاي متغير بازار را به با مداوم ، سازگاريسازماني

توانايي سازمان در يادگيري، يك قابليت كليدي راهبردي براي رقابت در . كند سازمان فراهم مي

هاي  هماهنگي فرآيندهاي سازماني يكي ديگر از اصول اساسي قابليت. بازارهاي جديد است

 طور مداوم ها بايد از آن راه به دهد كه شركت هاي كليدي را تشكيل مي يهپويا است و پا

 كردن دنبال كه توانايي لازم براي اي گونه هاي مختلف فراهم كنند، به  بين بخش را لازم هماهنگي

از  .]٩[ دهند ارتقا را بادوام رقابتي سود و عملكرد و باشند را داشته سازماني مشترك اهداف

 تغييرهاي و هاي آن سرعت يكي از ويژگي كه - معاصر تجاري محيط ها در شركت طرفي 

 تبديل سرمايه به كرده و شناسايي را بازار تغييرهاي بتوانند بايد - است بسيار نشده بيني پيش

 و ادامه فعاليت ها براي شركت .]١٠[كنند  جلوگيري تازه تهديدهاي نيز از با سرعت و كنند

 ايجاد را هايي روش تا دهند توسعه را خود پوياي هاي قابليت تغيير بايد شرايط در موفقيت

 اصلي هاي سازوكار از  يكي]. ١١[هدايت كرد  رشد به در مسير رو را شركت بتوان آن با كه كنند

 .]١٢[ است راندمان و تأثيرپذيري سرعت،  ارتقاي كند، مي عمل بهتر آن با پويا هاي قابليت كه

 حال طور دائم در به كه است بازاري شرايط با آمدن كنار براي شركت توانايي سازماني، چابكي

 ادامه خود حيات نشده به بيني پيش و جديد تجاري هاي فرصت از برداري بهره تا با است تغيير

 براي آن توانايي از ناشي شدت به فرسا طاقت شرايط اين در شركت رقابتي بقاي]. ١٣[ دهد

هاي پويا و  پژوهش حاضر عملكرد رقابتي سازمان را از زاويه قابليت]. ١٤[ است ماندن چابك 

چابكي سازماني با رويكردي تركيبي از راه تمركز بر چابكي داخلي و خارجي سازمان 
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 زيادي مختلف مورد توجه هاي مطالعه در پويا قابليت مفهوم. كند صورت توأم بررسي مي به

 خود پوياي هاي قابليت آن راه  از ها شركت كه سازوكارهايي مورداما در ،]١٥[گرفته است  قرار

 هاي چارچوب و تجربي هاي كنند، مطالعه مي بهتر را عملكردشان نتيجه در و داده توسعه را

 يادگيري فرهنگ نتايج باره در اي گسترده هاي همچنين مطالعه .شود اندكي يافت مي نظري

 بر مديريتي آثار بيشتر است ولي شده انجام ]١٧[سازماني  و هماهنگي فرآيند ]١٦[سازماني 

در . اند كرده تأكيد جدا طور به سازماني هماهنگي فرآيند و سازماني يادگيري فرهنگ هاي مزيت

اي  عنوان مسئله ها به پژوهش حاضر اثر مشترك هر دو مفهوم بر ارتقاي عملكرد رقابتي سازمان

هاي گذشته نشان داده است كه  ه است، زيرا پژوهشاطلاعات بررسي شد -در صنعت فناوري

توانند  اطلاعات كه قابليت پوياي قوي دارند، مي- هاي فعال در حوزه فناوري شركت

اين قابليت پويا بر . سرعت به نيازهاي متغير بازار پاسخ دهند گيري را تسريع كنند و به تصميم

طلاعات در تركيب با ساير منابع و ا -بر فناوري  توانايي بسيج و استقرار منابع، مبتني

رغم  اما به. هاي تجاري تأكيد دارد هاي سازماني در پشتيباني يا براي ارتقاي راهبرد قابليت

تواند  اطلاعات مي -اهميت اين مفهوم، در مورد اينكه چگونه يك قابليت پويا در حوزه فناوري

منابع،  بر  ه از ديدگاه مبتني در اصل، برگرفت]. ١٠[تقويت شود، اجماع نظري وجود ندارد 

 -گذاري در فناوري ندادن چگونگي سود سرمايه دليل توضيح هاي پويا به سازي قابليت مفهوم

حال، مجموعه   با اين. انتقاد قرار گرفته است هاي ناپايدار مورد  اطلاعات براي سازمان در محيط

نتيجه بررسي فرآيندهايي تأكيد رشدي از ادبيات بر اهميت اتخاذ يك رويكرد پويا و در روبه

سرعت در حال  هاي به هايي كه در محيط اطلاعات به شركت -وسيله آن فناوري دارد كه به

اطلاعات - چنين ديدگاهي راهي براي ارتباط دوباره فناوري. افزايد كنند، ارزش مي تغيير كار مي 

ديدگاه . كند ابع گسترش پيدا ميمن بر  كند كه فراتر از تفاسير سنتي در ديدگاه مبتني  فراهم مي

منابع، توجه زيادي را در ميان  بر   عنوان توسعه ديدگاه مبتني هاي پويا در دهه گذشته به قابليت

پژوهشگران به خود جلب كرده است و بر نياز به انطباق و تغيير در مواجهه با نيازهاي در حال 

براي بقا و شكوفايي تحت شرايط تغيير  اطلاعات-هاي فناوري شركت. كند تغيير بازار تأكيد مي

معاش  وسيله آن امرار هايي كه به هاي پويا را براي ايجاد، گسترش و اصلاح راه بايد قابليت

اند كه  هاي تجربي تا جايي پيش رفته هاي نظري و مطالعه استدلال. كنند، توسعه دهند مي

هاي  اي از روال واند به مجموعهت هاي پويا ديگر مفهومي انتزاعي نيست و درواقع مي قابليت
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اساس، مسئله اصلي اين مطالعه بررسي  براين]. ١١[قابل شناسايي و خاص تجزيه شود 

توانند به حفظ  اطلاعات مي - هاي پويا مبتني بر فناوري سازوكارهايي است كه از راه آن قابليت

شرايط ايجاب دهند تا در مواقعي كه  مزيت رقابتي كمك كنند و به يك شركت اجازه مي

 .سرعت تغيير دهند كند، از راه چابكي سازمان موقعيت خود را به مي

 
  مباني نظري پژوهش - ٢

  هماهنگي فرآيند سازماني - ١-٢

 كه  اي گونه به سازمان مختلف هاي بخش چيدمان از است عبارت سازماني فرآيند هماهنگي

 مزيت و عملكرد و باشند داشته سازماني مشترك اهداف كردن دنبال براي را لازم هماهنگي

 كه شرايطي با تطبيق براي را مناسبي ساختار بايد ها سازمان .]١٨[دهند  افزايش را پايدار رقابتي

در فرآيند هماهنگي، ساختار  .]١٩[ كنند طراحي دارد، وجود آن وقوع احتمال پويا محيط در

. هم مرتبط سازد  سازمان را به هاي يك طراحي شده تا بتواند تمام بخش دوبارهسازماني بايد 

طور پيوسته نيازهاي مشتريان را ارزيابي كند و سپس  به بايدهماهنگي  راهسازمان از 

 از راه تواند مي سازماني فرآيند هماهنگي. ]٢٠[اساس تنظيم كند  اين را بر راهبرديگيري  جهت

. ]١٨[ اطلاعات - فناوري و راهبردي ساختاري، هماهنگي: شود مطرح سازماني مفهوم سه

 حركت افقي ساختار به عمودي ساختار از ها سازمان كه است معنا  اين به ساختاري هماهنگي

 نشان را اي وظيفه بين ساختار يك به مراتبي نسبت سلسله به ساختار يك تبديل درواقع و كنند

 به هبرديرا هماهنگي. دارد نياز ها سيستم و مديريت سبك هماهنگي به افقي ساختار. دهد مي

-فناوري .]٢١[دارد  اشاره بازار واقعي نيازهاي و ها سازمان راهبردي اهداف بين سازگاري

 بهبود در كليدي عامل يك عنوان به است و شكل تغيير و فرآيند تغيير اصلي محرك اطلاعات

  .]٢٢[دهد  بهبود بنيادي و تدريجي فرآيند پيشرفت در را عملياتي كارايي تواند روند مي

  



  ١٤٠١ زمستان، ٤، شماره ١٢دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٤ 

  فرهنگ يادگيري سازماني - ٢-٢

 و شده مشتق يادگيرنده سازمان و سازمان يادگيري مفهوم از سازماني يادگيري فرهنگ مفهوم

 خود تجاري معيار قطعي موفقيت عنوان به را سازمان يادگيري كه زماني از است عبارت

 جديد دانش توسعه به كه است پيچيده فرآيند يك سازماني يادگيري]. ١٨[باشد  كرده مشخص

 تغيير با كه گيرد مي شكل زماني فرآيند اين. شود منجر رفتار تغيير به تواند و مي دارد اشاره

 و سازماني يادگيري تعريف براي زيادي هاي تلاش ].٢٣[باشد  همراه سازماني و فردي رفتار

 پياپي آزمون را سازماني يادگيري) ١٩٩٠( سنج. است گرفته صورت آن مختلف هاي جنبه

 تعريف سازماني وظايف با مرتبط و سازمان كل در دسترس قابل دانش به آن تبديل و تجربه

 و كرده تأكيد سازمان عملكرد در سازماني يادگيري اهميت بر) ٢٠٠٠( جونز .كرده است

 افراد هاي توانايي كنند مي سعي مديران آن راه از  كه فرآيندي« عنوان به را سازماني يادگيري

 اصلي ويژگي پنج) ٢٠١٤(همچنين سو  .]٢٣[كند  مي تعريف ،»دهند افزايش را سازمان

 سيستمي، تفكر مشترك، انداز چشم ذهني، هاي الگو شامل كه داد توسعه را سازماني يادگيري

يادگيري سازماني، محصول مشاركت اعضاي  درواقع .گروهي است يادگيري و شخصي تسلط

هاي جديد و  راه رشد ايده و درواقع و تجارب صورت متقابل و اشتراك دانش سازمان به

 شود، حاصل نمي فردي يادگيري از مجموع فقط سازماني فرهنگ يادگيري]. ٢٤[ نوآورانه است

 محيط و افراد ها است كه از تعامل ميان سازمان ها و تيم در سطح دانش تبادل شامل بلكه

 مبناي ارتقاي ادگيريي كه عقيده داشتند) ١٩٧٨( اسكون و آرگريس .شود حاصل مي

  ]. ١٨[پايدار است  رقابتي كسب سود و ها سازمان اصلي هاي شايستگي

 

  هاي پويا قابليت - ٣-٢

 به را منابع مديران آن راه  از كه دارد اشاره راهبردي و سازماني فرآيندهاي به پويا هاي قابليت

 پويا هاي قابليت مفهوم]. ٢٥[كنند  مي تبديل تغيير حال در  بازارهاي در جديد مولد هاي دارايي

 مطالعه به مربوط  جريان اولين. است گرفته شكل علمي مباني در اصلي جريان دو تأثير تحت

، با است سازمان راهبردي و عملكرد فناوري، بر آنها تمركز است و) ١٩٩٧( تيس و همكاران

تواند براي  سازمان مي راهبردمنابع به   بر  هدف شناسايي اين موضوع كه چگونه رويكرد مبتني
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پويا عبارت است  هاي اين رويكرد، قابليت  در. كار گرفته شود مواجه با يك محيط متغير پويا به

منظور بازسازي  ها به برداري از فرصت توانايي شناختي كه مديران ارشد براي شناسايي و بهرهاز 

 جريان]. ٢٦[ رو نياز دارند ط پيشبه شراي  ها و منابع، بسته هاي عملياتي، دارايي قابليت دوباره

 به را احتمالي رويكرد يك كه است )٢٠٠٠( مارتين و آيزنهارت مطالعه به مربوط  دوم،

) ٢٠٠٠( مارتين و ايزنهارت .كند مي اضافه پويا هاي قابليت مورد در منابع بر  مبتني  هاي پژوهش

 در. اند كرده شناسايي بازار در اطمينان عدم ميزان بر مبتني را پويا هاي قابليت از نوع دو

 است، بيني پيش قابل افزايشي مسيرهاي در و پيوسته تغييرهاي آن  در كه» پويا نسبتا« بازارهاي

 تكراري هاي مشكل حل براي دارد كه شباهت استاندارد عملياتي هاي روش به پويا هاي قابليت

 بايد پويا هاي قابليت ،»بالا تغييرهاي سرعت با بازارهاي« در. است نياز مورد بيني پيش قابل و

  حال  در سرعت به قوانين و شرايط از و دهند قرار هدف را نشده بيني پيش محيطي نيازهاي رفع

 ها قابليت چگونه ها سازمان كه دهد مي نشان پويا هاي كلي قابليت طور به ].٢٧[ باشند آگاه تغيير

 حال در تجاري محيط يك در را شركت خاص هاي راهبردي، نوآورانه و مديريتي شايستگي و

   ].١٨[دهند  مي توسعه تغيير

  

  چابكي سازماني - ٤-٢

 تغييرهاي با آن راه  از سازمان كه شود مي تعريف سازمان سطح در توانايي يك عنوان به چابكي

 نوآورانه، و سريع هاي واكنش وسيله شود، به تجاري ايجاد مي هاي محيط در كه اي غيرمنتظره

 در هم چابكي براي اوليه الزام خود اين است كه متمركز زمان بر سرعت. ]١٣[كند  مي مقابله

 كه است فرآيندها از اي مجموعه چابكي درواقع،. ]٢٨[ است اجرا و سازي پياده در هم و پاسخ

 و تسخير شناسايي، را سازماني هاي فرصت كند، حس را تغييرها تا دهد مي اجازه سازمان به

 لو .]٢٩[ دهد ارائه سودمند و موقع به به اين تغييرها پاسخي كارامد و موثر طور به كند و تفسير

 سازي سرمايه چابكي: اند كرده شناسايي را سازماني چابكي اصلي نوع دو) ٢٠١١( رامامورتي و

 بهبود در سازمان توانايي بازار، در سازي سرمايه چابكي. عملياتي سازگاري چابكي و بازار در

 با چابكي از نوع يك اين. است مشتريان هاي ترجيح در تغيير به  باتوجه محصولات سريع

 مشتريان با ارتباط برقراري و بازار روند وضعيت، پياپي پيگيري راه  از است كه خارجي تمركز
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 به چابكي از نوع اين. دارد داخلي تمركز عملياتي سازگاري چابكي مقابل، در. آيد مي دست  به

 استفاده با سرعت به و فيزيكي صورت به تقاضا يا بازار تغييرهاي با مقابله براي سازمان توانايي

  . ]٣٠[دارد  اشاره سازمان داخلي از فرآيندهاي

 

  رقابتي عملكرد - ٥-٢

. شود مي تعريف صنعت ميانگين از بيشتر سرمايه، بازده كسب توانايي عنوان به رقابتي عملكرد

 هاي ديدگاه. است رقبا با مرتبط بلكه نيست، مطلق رقابتي عملكرد مفهوم طور اساسي به

 مزيت منبع را پويا هاي برخي قابليت. دارد وجود رقابتي مزيت منبع خصوص در متفاوتي

متمايز سازمان  فرايندهاي براي پويا هاي قابليت. دانند كه مبناي پژوهش حاضر است مي رقابتي

 كه تكاملي مسيرهاي يا سازمان هاي دارايي خاص راه موقعيت  از كه فرايندهايي. گيرد شكل مي

 پيامدهاي درواقع،. ]٣١[در سازمان نهادينه شده است  است، برده ارث به يا پذيرفته را آنها

 يك قالب آنها را در  توان مي كه] ٣٢[ است سازماني كليدي فرآيندهاي نتايج رقابتي عملكرد

  . ]٣٣[ كرد سازي بازار مفهوم و مالي عملكرد معيارهاي مجموعه

  

 الگوي مفهومي پژوهش - ٣

  پويا هاي قابليت بر سازماني فرآيند اثر هماهنگي - ١-٣

هايي با بازده بالا  سمت تلاش هاي خود را به سازد كه قابليت هاي پويا سازمان را قادر مي قابليت

منظور رويارويي و حتي  توسعه و هماهنگي منابع سازمان به موضوع نيازمند اين. دهد ارتقا

دهد قابليت پوياي  هاي گذشته نشان مي نتيجه پژوهش .]٣٤[ بازار است هايدهي به تغيير شكل

بيان كردند كه ) ٢٠٠٣(بنر و تاشمن . راه هماهنگي فرايند ارتقا پيدا كند  تواند از سازمان مي

يند و محيط بستگي نوآوري و انطباق سازماني به هماهنگي ساختاري مناسب ميان مديريت فرا

اثرگذار است و  سازماني عملكرد صورت مثبت بر به همچنين هماهنگي راهبردي. دارد

دهد  هاي راهبردي سازمان را ارتقا مي كند و قابليت زيرساخت پوياتري را در سازمان ايجاد مي

به   باتوجه، ]٢٥[ دارد اشاره راهبردي و سازماني فرآيندهاي به پويا هاي ازآنجاكه قابليت .]١٨[

    : شود هاي بالا فرضيه اول پژوهش به شرح زير تدوين مي توضيح
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  .هاي پويا اثر معنادار دارد هماهنگي فرآيند سازماني بر قابليت :فرضيه اول

  

  پويا هاي قابليت بر سازماني يادگيري اثر فرهنگ - ٢-٣

 معناي به پويا هاي قابليت. است مهم هاي سازماني قابليت گيري شكل براي سازماني يادگيري

 يادگيري فضاي كه زماني. است جديد فرآيند و محصولات ايده، سازي پياده و پذيرش ايجاد،

) ١٩٩٩(زولو و وينتر . شود مي تر آسان پيچيده محيط با سازگاري است، حاكم شركتي بر

 ضمني، دانش يگردآور شامل يادگيري سازوكار سه ميان تعامل از پويا هاي قابليت كه دريافتند

 تقويت موجب سازوكارهاي يادگيري و شود مي حاصل دانش تدوين فرآيندهاي و دانش تفسير

  از كه را سازوكارهايي خود پژوهش در) ٢٠٠٢( زولو و وينتر. ]٣٥[ شوند مي پويا هاي قابليت

 كه كردند استدلال آنها. كردند بررسي دهند، مي توسعه را پويا هاي قابليت ها سازمان آن راه

سازماني  يادگيري ديگر عبارت به .گيرد مي شكل يادگيري هاي سازوكار توسعه با پويا هاي قابليت

 را سازماني هاي قابليت توسعه و بخشد مي بهبود مند نظام طور به را سازماني هاي روش كه

 يادگيري فرآيندهاي از پويا هاي قابليت بنابراين .پوياست هاي قابليت منبع خود كند، مي تقويت

مبتني  ديدگاه براساس) ٢٠٠٤( همكاران و ويلكنز همچنين . شود مي حاصل شده طراحي از قبل

 براي پويا قابليت و منبع يك طور همزمان، به سازماني يادگيري فرهنگ كه كردند بيان منابع  بر 

 و دانش مديريت اساس، براين كه كند مي ارائه را الگويي آنها تجربي مطالعه. است سازمان

كند  ايجاد را سازماني مهم هاي شايستگي و پويا هاي قابليت تواند مي سازماني يادگيري فرهنگ

  :شود مي زير تدوين شرح به پژوهش دوم فرضيه بالا، هاي توضيح به باتوجه]. ١٨[

  .دارد معنادار اثر پويا هاي قابليت بر سازماني يادگيري فرهنگ :فرضيه دوم

  

  چابكي سازماني بر پويا هاي قابليتاثر  - ٣-٣

 و بازار در سازي سرمايه چابكي: سازمان عملياتي كرد توان در مفهوم چابكي را از دو زاويه مي

 حجم سازمان است لازم چابكي، نوع دو هر به دستيابي براي .عملياتي سازگاري چابكي

 فرآيندهاي همچنين. كند پردازش آورده، دست به را شده توزيع اطلاعات از متنوعي و گسترده

 واحدهاي بين وظايف اثربخش صورت به و گيرد كار طور سريع به به را پذير انعطاف سازماني
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 پويا قابليت از مؤثر گيري بهره با توان مي را ها فعاليت اين. كند هماهنگ را جغرافيايي پراكنده

 سازمان چابكيواقع  در. ماني استهاي اصلي چابكي ساز قابليت پويا يكي از پيشران. ]٣٠[داد  بهبود

منظور دستيابي به مزيت رقابتي پايدار  سازمان به پوياي كليدي هاي قابليت يكي از عنوان به

 را محيط بود خواهد قادر قوي، پوياي قابليت با سازمان ترتيب، اين به .]٣٦[شود  مي تعريف

 يكپارچه صورت به كند؛ تقويت را آن و نظارت خود دانش پايگاه بر كند؛ بررسي دقيق طور به

 چابكي نتيجه به در و بگيرد تصميم تجاري هاي مشاركت پذيرش عدم و پذيرش خصوص در

به   توجه با. ]٣٠[ پيدا كند دست بالاتري عملياتي سازگاري چابكي و بازار در سازي سرمايه

  :شوند شرح زير تدوين مي هاي بالا، فرضيه سوم و چهارم پژوهش به توضيح

  .سازي بازار اثر معنادار دارد هاي پوياي سازمان بر چابكي سرمايه قابليت :فرضيه سوم

  .هاي پوياي سازمان بر چابكي سازگاري عملياتي اثر معنادار دارد قابليت :فرضيه چهارم

  

  اثر چابكي سازماني بر عملكرد رقابتي - ٤-٣

تواند عملكرد  شمند سازماني كه ميهاي ارز از قابليت  منابع، يكي  بر اساس ديدگاه مبتني  بر

ها  شود سازمان چابكي سازماني باعث مي. كار است و سازمان را ارتقا دهد، چابكي كسب

كه امكان ايستادگي سازمان ] ٣٧[نحوي تنظيم كنند  هاي خود را با رويكردي منعطف به فعاليت

بودن در بازار  مزيت اولين توجه مشتريان فراهم شود و سازمان بتواند از  مقابل رقبا و جلب در

هايي كه از فرايندهاي چابك  همچنين سازمان]. ٣٨[بهره ببرد و عملكرد مالي خود را ارتقا دهد 

]. ٣٧[توانند خود را با تغييرهاي بازار سازگار كنند  برخوردارند، تعامل قوي با بازار دارند و مي

 بازار، در سازي سرمايه چابكي ]. ٣٨[د شو واقع چابكي باعث ارتقاي عملكرد بازار سازمان مي در

 به پاسخگويي و محصولات تحويل زمان كاهش محصولات، سازي سفارشي افزايش راه از

 چابكي ديگر، سويي  از . كند مي فراهم سازمان براي را بازار در بودن اول مزيت  مشتريان،

 به مناسب زمان در كهكند   مي فراهم را امكان اين ها سازمان براي قوي عملياتي سازگاري

عمليات  پذيري انعطاف ارتقاي  جديد، هاي مشاركت ايجاد راه از  مشتريان تغيير حال  در  نيازهاي

. دهند افزايش را خود مشتريان نگهداري و حفظ ميزان نتيجه در و داده پاسخ ها هزينه كاهش و

بهبود  يا جديد هاي پيشنهاد ارائه از راه تا سازد مي قادر را ها شركت سازماني، چابكي واقع در
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  از و كنند استفاده خود براي سرمايه ايجاد جهت در و خود نفع به  بازار تغييرهاي از كرده پيدا

 طوركلي به .سازند منطبق محيطي تغييرهاي اين با را خود داخلي، عمليات سازگاري بهبود راه

 و دهند مي توسعه را خود رقابتي رفتارهاي مجموعه سازماني، چابكي ارتقاي با ها شركت

 پنجم فرضيه اساس براين ].٣٠[شوند  مي موفق رقابتي هاي محيط در بالاتري احتمال با نتيجه در

  : گيرند مي شكل زير شرح به پژوهش ششم و

  . دارد معنادار اثر سازمان رقابتي عملكرد بر بازار در سازي سرمايه چابكي :فرضيه پنجم

  .سازمان اثر معنادار دارد رقابتي عملكرد بر عملياتي سازگاري چابكي :فرضيه ششم

شده، الگوي مفهومي  هاي تشريح شده و ادبيات پشتوانه فرضيه مبتني بر مباني نظري بررسي

  :شود ارائه مي ١پژوهش حاضر به شرح شكل 

  

  

   
 
 
 
 

 
 

 

 

الگوي مفهومي پژوهش. ١شكل   

 

  شناسي روش - ٤

. است يمايشيپ -يفيتوص روش، حيثاز  واست  يكاربرد از لحاظ هدف، پژوهش حاضر

در  اطلاعات  - فناوريصنعت  هاي فعال در مديران شركت ي پژوهش شامل تمام يجامعه آمار

هاي چندمتغيره آماري است،  كه پژوهش حاضر از جمله تحليل جايي از آن .استتهران شهر 

برابر  ١٠تا  ٥ها با استفاده از فرمول كلاين بين  منظور تحليل داده حجم نمونه موردنياز به

هماهنگي فرآيند 

 سازماني

  قابليت

 پويا

سازي  چابكي سرمايه

 در بازار

فرهنگ يادگيري 

  سازماني

چابكي سازگاري 

  عملياتي

  رقابتيعملكرد 
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روش  به در نظر گرفته شده است كه ٢٩١زده شده و معادل  هاي الگوي مفهومي تخمين شاخص

 نظر مورد آوري اطلاعات جمع براي .اند دسترس از ميان اعضاي جامعه آماري انتخاب شده در

ال ؤس ٥شامل  پژوهش پرسشنامه .است شده استفاده پرسشنامهابزار  از ها منظور تحليل داده به

كه اطلاعات مربوط است  اي ليكرت اختصاصي مبتني بر طيف پنج گزينهل ؤاس ٥٤عمومي و 

 سازي روش مدلها از  وتحليل داده تجزيه براي. ارائه شده است ٢و  ١هاي  آن در جدولبه 

   .استفاده شده است Smart-PLSافزار  و نرممعادلات ساختاري 

  

پژوهشنامه  اطلاعات پرسش .١جدول   

  منبع  گويه تعداد  متغيرهاي پژوهش  رديف

]٣٩[  ١٥  سازماني فرايند هماهنگي  ١  

]٤٠[  ١٦  سازماني يادگيري فرهنگ  ٢  

]١٥[  ١١  پويا قابليت  ٣  

]١٣[  ٣  بازار در سازي سرمايه چابكي  ٤  

]١٣[  ٣  عملياتي سازگاري چابكي  ٥  

]٤١[  ٦  رقابتي عملكرد  ٦  

  

  ها تحليل داده - ٥

  ها تحليل توصيفي داده - ١-٥

حوزه جنسيت، سن، ميزان  در پنج شناختي نمونه آماري جمعيت تحليل حاضر پژوهش در

ارائه شده  ٢تحصيلات، سابقه كاري و حوزه فعاليت انجام شده است كه نتايج آن در جدول 

 ٥/٨٢(دهند  اكثريت نمونه آماري را آقايان تشكيل ميشود،  يطوركه ملاحظه م همان .است

) درصد ٧/٤٥(ليسانس  دهندگان در سطح پاسخ عمدهاز لحاظ ميزان تحصيلات  .)درصد

 قرار) درصد ٥/٥٢( سال ٤٠تا  ٣٠در رده سني  ندگانده پاسخ تريشسن ب از جهت .باشند مي

 يتفعالسابقه  سال ٢٠تا  ١٠بين  )درصد ٦/٥٣(افراد  بيشتر نظر سابقه كاري  ازهمچنين . رنددا

  .كار هستند مشغول به) درصد ٣/٣٢(و اكثريت نمونه آماري در حوزه اينترنت  اند داشته
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شناختي جمعيتآمار توصيفي متغيرهاي . ٢جدول   

 درصد  تعداد متغير درصد  تعداد متغير

 جنسيت
 ٥/١٧ ٥١ زن

 تحصيلات

 ٨/٤ ١٤ ديپلم ديپلم و فوق

 ٧/٤٥ ١٣٣ ليسانس ٥/٨٢ ٢٤٠ مرد

 گروه سني

 ٨/٣٧ ١١٠ ليسانس فوق ٨/٣ ١١ ٢٠- ٣٠

٢/٥٢ ١٥٢ ٣٠- ٤٠ 
 ٧/١١ ٣٤ دكترا

 ٤٤ ١٢٨ سال ٤٠بالاتر از 

سابقه 

 شغلي

 ٢/٥ ١٥ سال ١٠تا  ١

حوزه 

 فعاليت

 ٣/٢٠ ٥٩ افزار سخت

 ٥/١٧ ٥١ افزار نرم

 ٣/٣٢ ٩٤ اينترنت ٦/٥٣ ١٥٦ سال ٢٠تا  ١٠

 ٢٠بالاتر از 

 سال
 ٩/٢٩ ٨٧ شبكه ٢/٤١ ١٢٠

  

  ها تحليل استنباطي داده - ٢-٥

  گيري هاي اندازه برازش الگو - ١- ٢-٥

براي . است پژوهشهاي  پايايي و روايي سازهگيري شامل بررسي  هاي اندازه الگوبرازش 

. استفاده شده است )CR(و شاخص پايايي تركيبي سنجش پايايي از ضريب آلفاي كرونباخ 

ضريب آلفاي ) نشان داده شده است ٣طوركه در جدول  همان(آمده   دست براساس نتايج به

دست  به ٧/٠مه بالاي هاي پرسشنا هاي الگوي مفهومي و كل سؤال سازه تك تككرونباخ براي 

پايايي  همچنين مقدار .آوري اطلاعات است دهنده پايايي مناسب ابزار جمع آمده كه نشان

هاي مطالعه  سازهپايايي بنابراين . است ٧/٠يعني ، قبول  ها بيش از حد قابل تركيبي همه سازه

و روايي  )AVEشاخص (براي ارزيابي روايي نيز از دو معيار روايي همگرا . مورد تأييد است

ارائه شده است، بررسي معيار  ٣طوركه در جدول  همان. استفاده شده است) AVEجذر (واگرا 

AVE )ها مقدار  دهد تمامي سازه نشان مي) كند شده را بيان مي كه ميانگين واريانس استخراج

  .)٣جدول ] (٤٢[را دارند  ٥/٠بالاتر از حداقل قابل قبول، يعني 
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 گيري هاي اندازه برازش الگو .٣جدول 

  متغيرهاي پژوهش  رديف
الفاي 

  كرونباخ

پايايي 

  تركيبي

ميانگين واريانس 

  استخراجي

  ٩٠١/٠  ٩٦٥/٠  ٩٤٦/٠  يهماهنگي فرآيند سازمان  ١

  ٧٣٨/٠ ٨٩٤/٠  ٨٢٢/٠  يسازمان يريادگفرهنگ ي  ٢

  ٨٨٨/٠ ٩٦٠/٠  ٩٣٧/٠  ايپو تيقابل  ٣

  ٦٣٢/٠ ٨٣٧/٠  ٧٠٨/٠  ياتيعمل سازگاري يچابك  ٤

  ٥٧٢/٠ ٧٩٥/٠  ٧٢٠/٠  در بازار يساز هيسرما يچابك  ٥

  ٦١١/٠ ٩٤٠/٠  ٩٢٩/٠  يعملكرد رقابت  ٦
  

اين مقادير . استفاده شده است) ١٩٨١(نظريه فورنل و لاركر از بررسي روايي واگرا براي 

دارد كه گيري در صورتي روايي واگراي قابل قبولي  الگوي اندازه. ارائه شده است ٤در جدول 

براساس  .]٤٢[اعداد مندرج در قطر اصلي از مقادير زيرين و سمت راست خود بيشتر باشند 

تمامي متغيرهاي مكنون از مقدار همبستگي ميان آنها بيشتر  AVEمقدار جذر  ٤نتايج جدول 

 ).٤جدول (شود  گيري تأييد مي توان گفت روايي واگراي الگوهاي اندازه است، بنابراين مي

 

ماتريس سنجش روايي واگرا. ٤ جدول  

  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢ ١  متغيرهاي پژوهش  رديف

       ٧٩٥/٠  ياتيعمل سازگاري يچابك  ١

      ٧٥٦/٠  ٦٥٦/٠  در بازار يساز هيسرما يچابك  ٢

    ٩٤٢/٠  ٥٣٤/٠  ٧٣٣/٠  ايپو تيقابل  ٣

     ٧٨٢/٠ ٥٨٢/٠  ٧٠١/٠  ٧٤٥/٠  يعملكرد رقابت  ٤

    ٩٤٩/٠  ٣٩٩/٠  ٦٩٤/٠  ٣٢٠/٠  ٦٢٢/٠  يهماهنگي فرآيند سازمان  ٥

  ٨٥٩/٠  ٦٢١/٠  ٧٣٨/٠  ٦٩٥/٠  ٧١١/٠  ٦٨٧/٠  يسازمان يريادگفرهنگ ي  ٦

  

  برازش الگوي ساختاري - ٢- ٢-٥

براي ) tآماره (تأثير  در اين پژوهش از سه معيار اساسي ضريب تعيين، ضريب مسير و اندازه

، سه مقدار )١٩٩٨(براساس تعريف چين . ارزيابي الگوي ساختاري پژوهش استفاده شده است
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عنوان مقدار ملاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي ضريب تعيين در  به ٦٧/٠و  ٣٣/٠، ١٩/٠

نشان داده شده است، مقادير ضريب تعيين  ٥طوركه در جدول  همان .]٤٣[شود  نظر گرفته مي

  ).٥جدول (ام متغيرهاي الگو در بازه متوسط و قوي است براي تم

  

ضريب تعيين متغيرهاي درونزا . ٥جدول   

  ضريب تعيين  متغيرهاي پژوهش  رديف

  ٦٩٤/٠  ياتيعمل سازگاري يچابك  ١

  ٣٨٥/٠  در بازار يساز هيسرما يچابك  ٢

  ٥٩٥/٠  ايپو تيقابل  ٣

  ٨٢٦/٠  يعملكرد رقابت  ٤

  -   يفرآيند سازمان ميتنظ  ٥

  -   يسازمان يريادگفرهنگ ي  ٦

 
 را استاندارد تخمين حالت در ساختاري معادلات الگوي مسير ضرايب خروجي ٢شكل 

 .دهد مي نشان

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
  ضرايب مسير الگو. ٢شكل 
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توان در مورد معناداري  كه با استفاده از ميزان ضرايب الگوي تخمين استاندارد نمي ازآنجايي

بودن ضرايب مسير از الگوي اعداد معناداري  نظر كرد، براي سنجش معنادار آن ضرايب اظهار

)T-value( باشند، اين  ٩٦/١تر از قدرمطلق  چنانچه مقادير معناداري بزرگ. شود استفاده مي

الگوي ساختاري در حالت  ٣در شكل . درصد معنادار هستند ٩٥در سطح اطمينان روابط 

  . نمايش اعداد معناداري ارائه شده است

  

ضرايب معناداري الگو.  ٣شكل   

  

 )tمقادير ( با بررسي ضرايب معناداري ،PLSها در روش  الگوريتم تحليل داده براساس

هاي پژوهش  فرضيه ،ضرايب استانداردشده بارعاملي مربوط به مسيرها يك از مسيرها و نيز هر

ارائه شده  ٦طور خلاصه در جدول  ، به٣و  ٢هاي  آمده از شكل دست نتايج به .شود مي آزمون

  . است

  



  بهاره اصانلو و همكار  ______... بررسي اثر هماهنگي فرآيندهاي سازماني و فرهنگ يادگيري سازماني بر

 
٦٥ 

 اثر معناداري بر سازماني فرآيند هماهنگي شود، مي مشاهده جدول اين در طوركه همان

. شود بنابراين فرضيه اول تأييد مي). t= ٤٢٥/٧و  β =٤٢٦/٠(پويا در سازمان دارد  قابليت

) t= ٤٠٩/٧و  β =٤٢٩/٠(پويا تأثير معنادار دارد  قابليت بر سازماني يادگيري همچنين فرهنگ

دهد قابليت پويا  همچنان نشان ميها  نتايج آزمون فرضيه. شود و فرضيه دوم پژوهش تأييد مي

و چابكي سازگاري عملياتي ) t= ٣٧٣/١٢و  β =٥٣٤/٠(بازار  در سازي سرمايه بر چابكي

)٨٨٣/٠=β  ٢٩٣/٤٦و =t (هاي سوم و چهارم پژوهش تأييد  اساس فرضيه براين. اثر معنادار دارد

بازار  در سازي يهسرما شود، چابكي مشاهده مي ٦طوركه در جدول  درنهايت همان. شوند مي

)٦٨٩/٠= β  ٩٠٤/١٨و =t (عملياتي  و چابكي سازگاري)٢٩٤/٠= β ٠٨٣/٧و =t (عملكرد بر 

 ).٦جدول (شوند  هاي پنجم و ششم پژوهش تأييد مي رقابتي سازمان اثرگذار است و فرضيه

  

پژوهش هاي فرضيه آزمون نتايج .٦جدول   

  هاي پژوهش فرضيه  رديف
ضرايب 

  مسير

اعداد 

  معناداري

نتايج آزمون 

  ها فرضيه

  فرضيه تأييد  ٤٢٥/٧  ٤٢٦/٠  اثر هماهنگي فرآيند سازماني بر قابليت پويا  ١

  فرضيه تأييد  ٤٠٩/٧  ٤٢٩/٠  اثر فرهنگ يادگيري سازماني بر قابليت پويا  ٢

  فرضيه تأييد  ٣٧٣/١٢  ٥٣٤/٠  سازي در بازار اثر قابليت پويا بر چابكي سرمايه  ٣

  فرضيه تأييد  ٢٩٣/٤٦  ٨٨٣/٠ عملياتي  پويا بر چابكي سازگارياثر قابليت   ٤

٥  
سازي در بازار بر عملكرد  اثر چابكي سرمايه

  رقابتي
  فرضيه تأييد  ٩٠٤/١٨  ٦٨٩/٠

  فرضيه تأييد  ٠٨٣/٧  ٢٩٤/٠  عملياتي بر عملكرد رقابتي اثر چابكي سازگاري  ٦

  

  برازش الگوي كلي - ٣- ٢-٥

 GOF معيار راه از الگو كلي و ساختاري، برازش گيري اندازه هاي الگو سنجش برازش از بعد

 قوي و متوسط ضعيف، مقادير ترتيب به ٣٥/٠ و ١٥/٠ ،٠١/٠مقدار  سه. است شده محاسبه

 فرمول زير محاسبه براساس شاخص اين]. ٤٤[اند  در نظر گرفته شده GOF براي شاخص

 پژوهش، الگوي كه گرفت نتيجه توان مي است، ٦٥٩/٠كه  آمده دست به مقدار به باتوجه .شود مي

  .دارد قوي و بالا برازش
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GOF = √0.723 × 0.600 = 0.659 

  

  گيري و پيشنهادها نتيجه - ٦

اثر  ايپو يها تيقابل بر يسازمان هايفرآيند دهد كه هماهنگي تأييد فرضيه اول پژوهش نشان مي

. است) ١٩٩٨ ( ديل و و لي )١٩٩٧ ( هاي زايري راستا با نتايج پژوهش اين يافته هم. معنادار دارد

فرايندهاي ساختاري   راه هماهنگي  توانند از ها مي معنا است كه سازمان تأييد اين فرضيه به اين 

شود و هماهنگي فرايندهاي  رساني بهتر به مشتريان انجام مي منظور خدمات كه در سازمان به

كار صورت  و يفي فرايندهاي كسباطلاعات كه در جهت بهبود عملكرد و ارتقاي ك -فناوري

هاي  فرايندهاي راهبردي كه با هدف بهبود همكاري  گيرد و همچنين هماهنگي مي

اساس به مديران  اين بر. هاي پوياي سازماني را تقويت كنند شود؛ قابليت سازماني انجام مي درون

پويا در  هاي منظور ارتقاي قابليت شود به اطلاعات پيشنهاد مي- هاي فناوري سازمان

بعدي  عنوان يك ساختار سه هاي مربوط به هماهنگي فرايند سازماني، اين عامل را به ريزي برنامه

درزمينه . اطلاعات درنظر گيرند - متشكل از تنظيم ساختاري، تنظيم راهبردي و تنظيم فناوري

نند و در شود اغلب از فرايندهاي كار گروهي استفاده ك تنظيم ساختاري به مديران پيشنهاد مي

منظور  به. هاي تخصصي اختيارهاي بيشتري تفويض دهند هاي روزانه به گروه گيري تصميم

ها را مبتني بر نياز مشتريان تدوين كنند و  ها راهبرد شود سازمان تنظيم راهبردي پيشنهاد مي

تعهد به برنامه راهبردي را به رسميت بشناسند، همچنين با تدوين معيارهاي مناسب براي 

اطلاعات نيز  -دررابطه با تنظيم فناوري. زيابي، امكان سنجش عملكرد سازمان را فراهم كنندار

اي را در تمام واحدهاي عملياتي مستقر كند و  هاي يكپارچه شود سيستم به مديران پيشنهاد مي

اطلاعات را به بهترين شكل توسعه دهند و بستر لازم براي اجراي خوب فرايندهاي -فناوري

  .هاي پوياي سازمان را ارتقا دهند راه قابليت را فراهم كنند و از اين  سازماني

اثر  ايپو يها تيقابل بر يسازمان دهد فرهنگ يادگيري تأييد فرضيه دوم پژوهش نشان مي

، زولو و وينتر )١٩٩٧(هاي تيس و همكاران  پژوهش نتايج با راستا هم يافته اين. معنادار دارد

تأييد اين فرضيه به . است) ٢٠٠٤(و ويلكنز و همكاران ) ٢٠١٠(ن ، جيائو و همكارا)٢٠٠٢(

GoF communalities R  2



  بهاره اصانلو و همكار  ______... بررسي اثر هماهنگي فرآيندهاي سازماني و فرهنگ يادگيري سازماني بر

 
٦٧ 

هايي كه سازمان در راستاي يادگيري فردي كارمندان و با هدف بهبود  معنا است كه فعاليت اين 

منظور تقويت  هايي كه در سطح گروهي به دهد، اقدام هاي كاري و ارتباطي آنها انجام مي مهارت

هايي كه در سطح سازماني و در  ريزي كند و درنهايت برنامه يرويكرد كار گروهي اجرايي م

هاي پوياي  دهد؛ قابليت راستاي دسترسي به اطلاعات و تفويض اختيار كارمندان انجام مي

شود  اطلاعات پيشنهاد مي-هاي فناوري اساس به مديران سازمان براين. كند سازمان را تقويت مي

هايي را كه براي انجام  ا فراهم كنند تا افراد مهارتكه در سطح انفرادي يادگيري، بستري ر

وظايف كاري آينده خود به آن نياز دارند، شناسايي كرده و با رويكردي باز و صادقانه به 

در سطح گروهي . يكديگر بازخورد دهند و براي يادگيري فردي خود پاداش دريافت كنند

انديشي، بستر  هاي گروهي و هم بحث يادگيري با تمركز بر وظايف گروهي و تشويق افراد به

مناسبي را براي افزايش قابليت پوياي سازمان فراهم كنند و در سطح سازماني به مديران 

هاي يادگيري و آموزش كاركنان پشتيباني كنند و بر عملكرد  شود كه از درخواست پيشنهاد مي

 وظايف انتخاب حق و منابع كنترل اختيار افراد اند، نظارت كنند و به افرادي كه تربيت كرده

  .بدهند را كاري

سازي  هاي پويا بر چابكي سرمايه دهد قابليت تأييد فرضيه سوم و چهارم پژوهش نشان مي

هاي  راستا با نتايج پژوهش اين يافته هم. عملياتي اثر معنادار دارد در بازار و چابكي سازگاري

معنا است كه  تأييد اين فرضيه به اين . است) ٢٠١٧(و ميكالف و پتلي ) ٢٠٠٣(سامبامورتي 

هاي نوآورانه در  شود، قابليت نگري مي هاي راهبردي سازمان كه منجر به آينده تقويت قابليت

سازماني چابكي  سازماني و برون هاي مديريتي درون زمينه تحقيق، توسعه و درنهايت قابليت

شود  اطلاعات پيشنهاد مي -اي فناوريه اساس به مديران سازمان براين. دهد سازمان را ارتقا مي

هاي  كار، برخورداري از ويژگي و هاي جديد كسب گيري از توانايي شناسايي فرصت كه با بهره

انداز  پذيري رقابتي در صنعت، دانش كاركنان را از راه ايجاد چشم كارآفرينانه و كسب انعطاف

شود كه با كسب توانمندي  مي همچنين به مديران پيشنهاد. مشترك سازماني يكپارچه سازند

پذيري براي توسعه  لازم براي ارزيابي نقاط قوت و ضعف سازمان و برخورداري از انعطاف

و توسعه را شناسايي  پژوهش هاي فعاليت براي مناسب زمان و محصول يا فناوري جديد مسير

گي ايجاد همچنين با رويكردي منعطف ميان واحدهاي مختلف سازمان ارتباط و هماهن. كنند
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كرده و به كارمندان كمك كنند تا بين زندگي كاري و خانوادگي خود تعادل ايجاد كنند و از 

  .راه در راستاي هماهنگي سازمان با جامعه اقدام كنند و چابكي سازماني را افزايش دهند اين 

ي معناداردر بازار رابطه  يساز هيسرما يكبچادهد كه  تأييد فرضيه پنجم پژوهش نشان مي

) ٢٠٠٨(راستا با نتايج پژوهش سافورد و همكاران  اين يافته هم. دارد سازمان يعملكرد رقابت با 

 روند وضعيت، پيگيري پياپي راه  معنا است كه چنانچه سازمان از تأييد اين فرضيه به اين . است

در خود ) اردسازماني د  كه تمركز برون(مشتريان، نوعي از چابكي را  با ارتباط برقراري و بازار

آورد و عملكرد رقابتي بهتري  دست مي ارتقا دهد، سودآوري و بازگشت سرمايه بيشتري به

شود كه در  اطلاعات پيشنهاد مي-هاي فناوري اساس به مديران سازمان براين. خواهد داشت

 هاي مناسب را در مواجه با تغييرهاي بازار و مشتري طور سريع تصميم مقايسه با رقباي خود به

گذاري دوباره بايد در اولويت  كردن راهي براي سرمايه رو پيدا اين از. سازي كنند اتخاذ و پياده

عنوان فرصت  هاي مديران سازمان قرار گيرد تا بتوانند از تغييرهاي مربوط به بازار به تصميم

  .گذاري بهره بگيرند و از اين راه عملكرد رقابتي سازمان را ارتقا دهند سرمايه

 يعملكرد رقابت بر ياتيعمل سازگاري يكبچادهد كه  فرضيه ششم پژوهش نشان مي تأييد

تأييد اين . است) ٢٠١١(هاي لو و رامورتي  راستا با نتايج پژوهش اين يافته هم .اثرگذار است

سازماني در فرايندهاي عملياتي  معنا است كه چنانچه سازمان با رويكردي درون فرضيه به اين 

داخلي خود چابك باشد و در زمينه تأمين ابزارهاي كيفي توليد و مديريت هزينه اثربخش عمل 

تر باشد و سهم بازار  به لحاظ كيفيت محصول و عرضه محصولات از رقبا موفقتواند  كند، مي

اساس به مديران  اين بر. نتيجه عملكرد رقابتي بالاتري داشته باشد دست آورد و در بيشتري را به

شود در جهت كسب توانايي لازم براي  اطلاعات پيشنهاد مي -هاي فناوري سازمان

. هاي ويژه مشتريان درمقايسه با رقبا بكوشند و درخواست هاي سريع بخشيدن به پاسخ تحقق

كنندگان  جانب تأمين  ها زمان اختلال در عرضه از منظور لازم است مديران سازمان اين به

طور  ها تقاضا در بازار، به منظور كنترل نوسان هاي جايگزين لازم را انجام دهند و به هماهنگي

جهت ارتقاي   زمينه در  هاي داخلي در اين با ايجاد تنظيمسريع مقياس توليد را تغيير دهند و 

  . عملكرد رقابتي سازمان اقدام كنند
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. است شده حيتشررو بوده است كه در ادامه  روبهنيز  ييها تيحاضر با محدود پژوهش

تمركز  هاي قابليت پويا، از مجموعه پيشران كه است نيپژوهش حاضر ا تيمحدود نياول

. عامل هماهنگي فرايند سازماني و فرهنگ يادگيري سازماني بوده استپژوهش حاضر بر دو 

هاي قابليت پويا را از زاويه اثرگذاري بر  هاي آينده ساير پيشران شود پژوهش پيشنهاد مي

اين است كه  پژوهش نيادومين محدوديت . چابكي و عملكرد رقابتي سازمان شناسايي كنند

اطلاعات انجام شده است و نتايج آن به -عت فناوريمطالعه حاضر در حوزه خدمات و در صن

شده در اين  شود روابط مطرح اساس پيشنهاد مي براين. ها و صنايع قابل تعميم نيست ساير حوزه

اطلاعات در پژوهش  يآور جمع ن،يهمچن. پژوهش در حوزه صنايع توليدي نيز بررسي شود

براي  شود يم شنهاديپ است كه در اينجا ماه سه حدود يبازه زمانيك به محدود حاضر 

و شده مطالعه  يپژوهش به روش طول نيا يمفهوم الگويموجود در  ميمفاه يندهآ يها پژوهش

  .دشو سهيآمده با پژوهش حاضر مقا دست هب جينتا
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  كيدهچ

تواند از آن  يم تخدم اي كالااست كه هر برند، شركت،  ييمحتوا يابيبازار راهبرد كي ييسرا داستان

 كنندگان مصرفبتواند احساسات را در  يداستاناگر . آورند يها را به خاطر م داستان افراد. سود ببرد

گذار  رو توجه به محتواي اثر اين از. ردتجربه را فراموش نخواهند ك نيهرگز ا كنندگان مصرف زد،يبرانگ

 .ضرورت داردبا آنها  يرابطه قو جاديبالقوه و ا انيجذب مشتر يبراسرايي  در داستان

. ها بر افزايش قصد خريد مشتريان است ستانهدف پژوهش حاضر بررسي تأثيرگذاري محتواي دا

به اين منظور دو نوع محتوا، محتواي داستان با تم موضوعات شخصي و محتواي داستان تجاري با پنج 

جامعه آماري، . سازي روايتي قرار داده شد هاي يك برند فرضي در قالب سناريو تم در محتواي داستان

ها از طريق پرسشنامه به همراه شش  آوري داده هران و ابزار گردهاي دولتي شهر ت دانشجويان زن دانشگاه

اساس نتايج پژوهش و آزمون مقايسه دو جامعه مستقل، تفاوت  بر. دانشجو بوده است ٢٧٠سناريو از 

 معناداري ميان تأثيرگذاري داستان با محتواي تجاري در قصد خريد و داستان با محتواي شخصي وجود

د مختلف داستان با محتواي تجاري، داستان حاوي مسئوليت اجتماعي در مقايسه همچنين در ابعا. دارد

  .كننده دارد تري در قصد خريد مصرف هاي داستاني، تأثير بيش با ساير تم
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  .سناريوسازي خريد، قصد سرايي شخصي، تجاري، داستان سرايي داستان سرايي، داستان :هاي كليدي  واژه

  

 مقدمه - ١

وكارها در بازارهاي رقابتي و متنوع امروز اين است كه  هاي كسب ترين چالش يكي از اساسي

بتواند بيشترين درگيري را در ذهن مشتريان ايجاد كند و آن درگيري را به قصد خريد و سپس 

اين ها و ابزاري هستند كه بتوانند از راه آنها  رو همواره به دنبال راهبرد اين از. خريد تبديل كنند

 نهيهز كم ابزاري كعنوان ي است كه بهمحتو يابيبازاريكي از اين ابزارها، . مهم را عملي كنند

محتوا  يابيكه از بازار ييها شركت. شود يدر نظر گرفته م بازاريابي گريد ابزارهاينسبت به 

تا  گذارند يو به اشتراك م عيتوز جاد،يموقع را ا كننده و به مرتبط، قانع يمحتوا ،كنند ياستفاده م

به خريد  قيآنها را تشو و كنند ريدرگ خود ديخر يندهاايمناسب در فر يا را در نقطه انيمشتر

هاي برند و محصولات خود  دنبال بيان ويژگي هاي مختلفي به شيوه وكارها به كسب .]١[كنند 

هاي  هاي كلان به تبليغات، كارزارهاي بازاريابي، كانال گرفتن بودجه دليل اختصاص هستند و به

  . ]٢[توجه شده است  سرايي در بازاريابي محتوا ارتباطي و نيروهاي فروش، به استفاده از داستان

آوردن و  دست جذب، به يارزشمند و مرتبط برا يمحتوا جاديا ندايفر، محتوا يابيبازار

 يها اميپ ريتحت تأث يگرياز هر زمان د شيامروز ب انيو مشتر دارانيخر. است شنوندهجذب 

كار  و شده است، كسب يطراح يخوب محتوا كه به يابيبازار راهبرد كي. رنديگ يقرار م يابيبازار

 داران،يو آموزش به خر يرسان اطلاع زماندهد و در  يقرار م يرهبر فكر كي تيرا در موقع

برند و  نيب يقو ونديتواند پ يكننده م و سرگرم ديمف يارائه محتوا. كند يم جاديبرند را ا تيولوا

 .]٣[ دهد يادامه م تيكند كه در طول زمان به رشد و تقو جاديا انيمشتر

سرايي در تبليغات خود استفاده كرده  بل استور و سابيوت با بررسي برندهايي كه از داستان

اند، به به اين نتيجه رسيد كه تبليغات مبتني بر داستان در مقايسه  و برندهايي كه استفاده نكرده

. ]٥و٤[با تبليغات بدون داستان منسجم، در جلب نظر مشتريان بسيار تأثيرگذار بوده است 

 هيدـكشن تاـسدرون داه ـب ،بينند ميا ـنند ياخو، ميشنوندرا مي ها نستادا ها شنوندهه ـك زماني
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 ،كنند ميحس ن ستادا يهاشخصيتكه را  عواطفيو ا ـه سساـحي ااـمعنو  شوند مي

 هايي توضعيدر گرفتن ارقرو يط مشابه ابا شررد برخودر كه د شوميمر سبب اين ا. فهمند مي

؛ هندم دنجااتر  ثربخشامي اقد، اندا هندايا خوه يدد، ني شنيدهستايي از آن را در داتر نماپيشكه 

د اـين تاـساز داتر پيشست كه ا پياميس ساابر هاآننديشي زاباو تفكر  نتيجهكه امي قدا

سرايي در مقايسه با  گيليام در يك پژوهش نتيجه گرفت كه استفاده از داستان .دـناهـگرفت

. نكردن از آن در ايجاد رابطه مثبت و قوي ميان مشتري و فروشنده نقش مثبت دارد استفاده

هاي ارتباطي  خصوص بررسي نقش مثبت تبليـغات و راه شده در بنابراين در موارد ذكر

هاي مذكور  نداشتن ابزار و راه توان يكي از عمـده دلايـل كارايي ، ميرود اي كه انتظار مي گونه به

نظر چه در  هاي مورد را نداشتن محتواي داستاني منسجم و هدفمند در جهت بيان ويژگي

وكارها  رو حائز اهميت است كه كسب اين از. ]٧و٦[وسيله فروشندگان دانست  تبليغات و چه به

و برندها بتوانند با استفاده از محتواي داستاني كه بيشترين تأثير را درجهت علايق و ترجيحات 

هدف اين پژوهش اين است كه تأثير . منظور تحريك قصد خريد استفاده كنند مشتريان به

  .كننده بررسي كند مصرف سرايي با محتواي متفاوت را بر قصد خريد داستان

  

 پيشينه و مباني نظري پژوهش - ٢

 سرايي و محتواي داستان داستان - ١-٢

 يدادهايرو كه كرد فيتوص يچارچوبفعاليتي براي خلق  را ييسرا داستان) ٢٠٠٥(اورگارد 

 و ندهيگو به كه خود از يداستان ديتول يبرا يتلاش. كشد يم ريتصو به را پراكنده و متعدد

 دكنندگانيتول از گذشته ها انسان. ]٨[ كنند درك را او تجربه تا كند يم كمك شنوندگانش

در اطراف آتش و شدن  از جمععنوان مثال  هستند، به ها كنندگان داستان مصرف سرسخت و

بودن  ريفراگ رغم ها، با اين حال علي ونيزيتلو نيدتريجد يتماشاتا  اجداد گفتن از قصه

 كي ييسرا داستان .]٩[ شده استآن  و تكامل عملكردبه درك  ي، توجه كمسرايي داستان

 .دده يرخ مي در دوران كودكي خود به طور خود كه به ]١٠[ است يانسان شمول جهان موضوع

  سرا است، زيرا همواره در پي يافتن معاني و انتقال آن به يك داستان ياساسطور  بهانسان 
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بخشد،  معنا مي اش كند و به زندگي تعريف ميهاي شخصي خود را  انسان روايت. است ديگران

يا  ها اقدام شرح ها، طرح اصلي و ها با تعيين شخصيت كند كه داستان چنين بيان مي ژه اينيو هب

و  هيكه تجز يحال ، در]١١[ ردازندپ گذشته مي هاي ربهگيرند و به تفسير تج رويدادها شكل مي

شدت حفظ  ممكن است به انهيعام يها داد كه داستان نشان يفرهنگ نيب كيلوژنتيف ليتحل

مهم  يسازگار كيدهد كه ممكن است  ينشان م ييسرا داستان جهاني قدمت. ]١٢[ شوند

  .]١٥-١٣, ١١[سرايي وجود داشته باشد  ي نسبت به داستانانسان

 .است ها شنوندهارتباط با  يبرا تياستفاده از روا ندايفر سرايي محتوا، داستان يابيدر بازار

و جذاب  ياحساس ؛دهد يارائه م تيروا كيرا در قالب  يديداستان خوب اطلاعات مف كي

داستان خوب خواننده  كي نيهمچن. مهم است انيمشتر يكند كه برا يرا منتقل م يامياست و پ

كنند و بر  يعنوان محرك عمل م به ها داستان .دهد يم زهيانگ ايبخشد  ياقدام الهام م يرا برا

 رييانسان را تغ يتواند رفتارها يم ييسرا هنر و قدرت داستان. گذارند يمثبت م ريرفتار افراد تأث

 رو اين از. سازدمشخص وادار  هاي آنها را به انجام اقدام ايكند  خلق را يدهد و حس وفادار

و  B2B ابانيبازار وسيله بهشده است كه  ليمحتوا تبد يابيروند بازار كيبه  ييسرا داستان

B2C ٣[شود  ميبا آنها اتخاذ  يرابطه قو جاديبالقوه و ا انيجذب مشتر يبرا[. 

. داشته باشد مناسبيساختار بايد  كنندگان به مصرف اميپ كي جادياهدف با  داستان محتواي

ي بعد زمان كيداستان را به  اصرعن، سازمان كيكه  است ترتيب زماني شرح وقايع بهآن  نياول

 كه است تيدوم عل. دهد صيرا تشخ انيو پا انهيم تواند آغاز،كند تا شنونده ب يم ليتبد

دهد بين  به طرف مقابل اجازه ميكند و  يوصل م يعل يها داستان را به استنباط يدادهايرو

طرح داستان و  يحاو شهيهم داستان يمحتوا .]١٧, ١٦[ عناصر داستان رابطه علي ايجاد كند

 ريتأث تيشخص كيكه بر  ييها داديرو يزمان سريبه داستان نيز  طرح. ها است تيشخص

 يناش، گذارد يم ريتأث تيشخص كيكه بر  ييها داديرو و از اثر متقابل اشاره دارد، گذارد يم

 كه رديگ ياز طرح داستان نشأت م يداستان داديرو كي ي، معنانيبنابرا. ]١٩, ١٨[ شود يم

ها  داستان ،نيا بر علاوه. ]١٨[را بسازد  يخط داستان يصورت ذهن سازد تا به يرا قادر م شنونده

  .]٢٠[ .است در طرح ريشدت چشمگ تأثير ي است كه نتيجهاحساس يها تيامل جذابـلب شـاغ
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محتواي طرح . شود هاي داستاتي متفاوت مطرح مي سرايي در بازاريابي از راه طرح داستان

ها از طريق  انانس .]٢١[مديران يا فروشندگان باشد  ١ممكن است شامل داستان شخصي

بوژه اين چنين بيان . بخشند كنند و به زندگي معنا مي هاي شخصي، خود را تعريف مي روايت

ها يا رويدادها شكل  طرح اصلي و شرح اقدامها،  ها با تعيين شخصيت كند كه داستان  مي

اساس  رو در پژوهش حاضر، بر اين پردازند، از هاي گذشته مي گيرند و به تفسير تجربه مي

، فروشنده به بيان داستاني ]٦[چنين با اقتباس از تعريف  سرايي و هم تعريف بوژه از داستان

صورت اول شخص  نظر به خصوص محصول مورد هاي شخصي خود در اساس تجربه بر

  .  پردازد مي
هايي  به داستان در اصلداستان تجاري . ]٢٢[است  ٢هاي تجاري ها، داستان نوع دوم داستان

 هاي اقدام خود را به انجام شنوندهگذارد و  ميشود كه يك برند از خود به اشتراك  گفته مي

منظور ايجاد  ها به شركتبيشتر كه  است ، روشيتجاري سرايي استاند. كند نظر هدايت مي مورد

تجاري را  داستان ،]٢٣[ كنند از آن استفاده مي خود طرف مقابل ارتباط بين اهداف بنيادين و

كه يك برند از خود،  شركت و از زبان سوم شخص معرفي كرد عنوان داستاني درباره توان به مي

به زبان سوم شخص به هاي خود  شنوندهبا اهداف و  هاي خود براساس هها و تجرب ويژگي

ارائه طور معمول با محتواهايي به شرح زير  هاي تجاري به داستان. ]٢٤[ گذارد اشتراك مي

  :شوند مي

  مسئوليت اجتماعي  

  قيمت  

  ت از توليد مليحماي  

   حضور هنرمندان در داستان برند  

  شهرت برند  

هاي بازاريابي استفاده شده است  اين محتواها بيشترين عواملي هستند كه در محتواي داستان

هاي تجاري با اين پنج تم تنظيم شده  رو در پژوهش حاضر، محتواي داستان اين از. ]٢٤[؛ ]٢٣[

 .شود امه تبيين مياست كه در اد

                                                      
1. Personal Storytelling (PS)   
2. Business Storytelling (BS) 
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تـرويج  كنندة داخلـي و حمايت از توليد راهتوجه به توليد ملي از : حمايت از توليد ملي

هر تمركـز . كند مي آنها، زمينة رشد اقتصادي و خوداتكايي يك كشور را فـراهم مصـرف

 شود؛ منتهي مي كشـورآن هـاي  كشـور بـر توليـد ملي، به تقويت و تحكيم زيرساخت

دهـد و  هاي اشـتغال را گسـترش مـي ا و فرصته كند، زمينه تقلال كشـور را تضمين مياسـ

. ]٢٦[؛ ]٢٥[ .قلمداد شود توانـد راهكارهاي منطقي و عيني براي حل معضل بيكاري مـي

است و تعريفي كه  انجام شده ]٢٧[) ٢٠١٢(وسيله رنكو و همكاران  اساس پژوهشي كه به بر

د، حمايت از توليد ان از حمايت از توليد ملي در تجارت داده ]٢٨[) ١٩٩٤(شارما و همكاران 

كنندگان در استفاده از كالاي داخلي در مقايسه با كالاي خارجي  ملي به معناي برتري مصرف

و وفاداري به كالاهايي  بودن و يا نبودن خريد كالاهاي خارجي گرفتن اخلاقي نظر با در. است

وهش طرح در اين پژ. داخلي و نقش توليدكنندگان در ترغيب مردم در راه اين حمايت است

 و داخلي محصولات از كشور مردم حمايت قالب در ملي توليد از حمايتداستان براساس 

 تعاريف به استناد با مردم ترغيب در توليدكنندگان نقش و خارجي محصولات به آنها برتري

 .شده است بيان قالب سناريوي تجاري بالا در

تواند تحت  يدارد، م دارانيخر ديخر ميدر تصم يكه نقش مهم مرجع متيق: گذاري قيمت

 راهاز  غاتيفروش و تبل متيق حال اين با .رديمحصول قرار گ غاتيتبل و فروش متيق ريتأث

و  متياست كه ق يمنطق نيبنابرا .تعامل دارند فروش دورهدر  گريكديمرجع در كل با  متيق

و  يگذار تميشركت بتواند قشود تا  يمرجع بررس متيق گرفتن نظر مشترك با در غاتيتبل

قيمت دومين   .]٢٩[حداكثر سود خود انجام دهد  يرا برا يمناسب يغاتيتبل يهاراهبرد

 .تجاري است سناريوي داستان

 برند كي نسبت به يآگاه. سومين محتواي داستان تجاري، شهرت برند است: شهرت برند

. ]٣٠[ آنها داردي بعد يدهايو خر محصولات نيب سهيدر كمك به مقا ينقش مهم ،و محصول

ممكن است  آنهاكه  ند درحاليكني داريخربرند لوگو و د محصولات را از نتوان يم انيمشتر

آن را  شهرت برند و يامضا تياهم اتيادب .از خود محصول داشته باشند يكم ميدانش مستق

دارند به محصولات و خدمات شركت اعتماد  ليتما برند آشنا با نكنندگا مصرف. دنكن يثبت م

 ايشركت و محصولات  /برند كي يو قدردان يآگاه شيشدت به افزا به برند. ]٣١[ كنند
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 يبصر تيهو عنصر مورد نيتر مهم( برند يساز استاندارد. ]٣٢[ كند يخدمات آن كمك م

، كند يفروش كمك م شيكه به افزا رتمعتبر و شه ريبه تصو يابيها در دست به شركت) شركت

ها با محتواي تجاري در اين پژوهش، داستان  رو يكي از داستان اين از .]٣٣[رساند  ياري مي

  .شهرت برند است

 يابي، ارزرمعتقدند كه استفاده از افراد مشهو بازارياناز  ياريبس :استفاده از افراد مشهور

را  نگا كنند مصرف بازاريان. ]٣٤[ دهد يم شيافزا زيرا ن غاتيداده و رتبه تبل شيمحصول را افزا

آن فرد  ريكنند و تصو يداريمشهور خر افراداساس شهرت  محصولات را بر كنند تا يم بيترغ

مطلوب  ريبه تأث يابيافراد مشهور دستي هدف اصل. منتقل كنند شده دأييمشهور را به محصول ت

مشابه با  غاتيتبل نيدر ب نگا كنند جلب توجه و علاقه مصرف نيبنابرا. برند است ريبر تصو

 ديقصد خرتواند  يكه م دارد يفرد به منحصر يها يژگيو، فرد مشهور كياستفاده از 

 ميكننده نسبت به تصم ، رفتار مصرفديمنظور از خر. ]٣٦[؛]٣٥[ زديرا برانگ نگا كنند مصرف

با رفتار،  ديقصد خر لمعموطور  به. ]٣٧[ خدمات خاص است ايكالا  كي يبرا ندهيآ ديخر

افراد  غاتيو تبل يابيبازار )٢٠١٣(گ وان به گفته. ارتباط دارد نگا كنند درك و نگرش مصرف

 نانگيخت برو  ديكه قصد خر ييجا ازآن. ]٣٥[ گذارد يمثبت م ريتأث ديمشهور بر قصد خر

، نگرش آنها نسبت به ه استشد جاديا يغاتيتبل راهبردهاي به كمك يراحت به نگا كنند مصرف

افراد مشهور قرار  ريو تصو تيمحبوب ريتأث تحت يراحت به زين يغاتيتبل برند ايخدمات  محصول،

عنوان گروه مرجع رفتار  با افراد مشهور به نگا كنند كه مصرف زماني ژهيو بهه است، گرفت

وهش در اين پژ. ]٣٨[ كنند تيكنند تا احساس موفق ديخواستند از آنها تقل يكردند، آنها م يم

 .يك سناريو براساس استفاده از افراد مشهور در محتواي داستان تجاري تنظيم شده است

 تپنجمين محتواي داستان تجاري، محتواي مربوط به مسئولي: اجتماعي تمسئولي

 وسيله به يا ندهيطور فزا به كهي اجتماع يها شبكه يها تارنما .]٣٩[اجتماعي شركت است 

 يبرا ييد مكان نهانتوان يمشوند،  ميخود استفاده  يهابرندبا  انيجذب مشتر يها برا شركت

هاي پيشين همواره  در پژوهش. ]٤٠[ دنباش مسئوليت اجتماعي يها تيارتباط فعال يبرقرار

هاي مربوط به مسئوليت  رساني فعاليت ها در بيان و اطلاع تأكيد بر آن بوده است كه شركت

هاي مربوط به مسئوليت  اجتماعي خود، اگر از راهبرد هدفمندي برخوردار نباشند، فعاليت
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در پژوهشي كه . مانند ه، مبهم باقي ميهاي پيچيد اجتماعي آنها در پشت ديواري از اقدام

سرايي تجاري در جهت  انجام شد، از داستان ]٤١[) ٢٠١٤(وسيله ويل، فينستر و همكاران  به

معرفي كارزار مسئوليت اجتماعي خود، درگيري ذهن طرف مقابل و همراهي آنها با كمپين 

سرايي در جهت  از داستان آمد كه بين استفاده دست نهايت اين نتيجه به استفاده كردند و در

ها، رابطه معنادار و مثبت وجود  معرفي كارزار مسئوليت اجتماعي و مشاركت مردم با كارزار

   .دارد

  

 روش پژوهش - ٣

 ها داده گردآوري در. كاربردي است ،شده از لحاظ هدف و ماهيت مسئله بررسيپژوهش حاضر 

 روش لحاظ از و است پيمايشي رو اين از شده است، استفاده سناريو به همراه نامه پرسش از

سازي و فن  دليل استفاده از سناريو به. گيرد مي قرار علي هاي دسته پژوهش در پژوهش

سازي روايتي استفاده شده است، اينگونه  صورت همزمان از روش سناريو سرايي به داستان

هاي كنوني بازگو  فعاليتكردن  هاي مختلفي را درباره آينده با هدف هدايت سناريوها، داستان

اي  شيوه اي مطلوب به دادن آينده و در آن نويسنده در تلاش جهت نشان ]٤٢[كنند  مي

  .]٤٣[گرايانه است  واقع

هاي دولتي شهر تهران و از  مقاطع تحصيلي دانشگاهجامـعه آماري، دانشجويان دختر تمام 

همگون است،  جامعه اعضاي اينكه به باتوجه. استفاده شده است دسترس در گيري نمونه

 در پيشين هاي پژوهش اساس بر همچنين .كرد اسـتفاده درصد ٦ خـطاي ضريـب از توان مي

حداقل  ، بايداه سناريوهمر پرسشنامه هر مركزي حد قضيه اساس بر و سناريوسازي زمينه

به  يعني باتوجه ؛نفر خوانده و پاسخ داده شود تا نتايج حاصل قابل اعتماد باشند ٢٠ وسيله به

  پرسشنامه همراه ٣٠٠اين پژوهش در  .استنمونه نياز  ١٢٠داشتن شش سناريو، حداقل به 

در  پرسشنامه همراه سناريو ٢٧٠ ناقص، هاي پرسشنامه كنارگذاشتن از پس و سناريو توزيع شد

 هر تقريبي طور به كه نظر رسيد بهقابل استفاده  مورد يك برند فرضي پوشاك به نام باتيس

  . داده شده است پاسخ و خوانده كننده مشاركت ٤٥ وسيله به سناريو
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  مراحل خلق سناريو - ١-٣

كردن راهي  دم و پيداهدف اصلي از خلق سناريوها، بررسي نظرهاي مر) ٢٠٠٠(ر گرون به نظ

هاي پيشين در زمينه  اساس پژوهش بر. ]٤٤[است كه پاسخگوي تغييرات محيطي باشد 

  :سازي انتخاب و طي مراحل زير طراحي شد هاي قصد خريد و انواع داستان، سناريو مؤلفه

  در صورت . يا فعال در سناريو دارد گربازيگر نقش كنش: كردن بازيگران مشخص

 تري ايجاد شوند؛  بايد سناريوهاي بيشوجود چندين بازيگر، 

  كردن اهدافي كه بازيگر بايد به انجام برساند؛  مشخص 

  ٤٤[ نوشتن سناريو[.  

هاي  در گام نخست، خلق سناريو در پژوهش حاضر جامعه هدف، زنان دانشجو دانشگاه

 يك هدف و يك مفهومدر گام بعدي . اند عنوان بازيگر در نظر گرفته شده دولتي شهر تهران به

چرا فرد در حال حاضر از محصول تعريف شد كه در راستاي پاسخ به اين سؤال است كه 

رو براي هر سناريو داستان  اين از. شود اين تعامل مي تداومچيزي باعث  چه و كند استفاده مي

كند بازيگر سناريو به چه دليل از محصولات باتيس  است كه مشخص مي اي بيان شده گونه به

پرداخته شد، وصفي از اين تعامل در متن داستان آورده  توصيف اين تعاملكند و به  استفاده مي

 -است كه در قالب اقدام و خريد مشتري بيان شده - نتيجه سناريو است و درنهايت به  شده

سرايي  هاي مختلف، از روش داستان در مرحله آخر براي روايت داستان سناريو. شود اشاره مي

اساس مباني نظري پژوهش نيز از دو نوع داستان تجاري و  ستفاده شد و برا ]٤٥[زارنياسكا 

سرايي شخصي بنا بر تعريف بوژه به بيان تجربيات از زبان  ستفاده شد كه در داستانشخصي ا

شود و تمركز بر شخص فروشنده و داستان از  صورت داستاني پرداخته مي يكي از كارمندان به

مسئوليت اجتماعي، حمايت (هاي تجاري، پنج سناريو با محتواي  باشد و در داستان زبان او مي

 و تهيه برند باتيس، براي) حضور هنرمندان در داستان برند، قيمت و شهرت برنداز توليد ملي، 

  .شدند تنظيم

اصلاح شد و  و وسيله دانشجويان دكتري ادبيات بازبيني تهيه به از متن سناريوها پس

شود، با  كه در مراحل خلق سـناريـو، همخواني داسـتاني كه در سناريو آورده مي ازآنجايي

هاي اوليه ميان تعدادي از دانشجويان  از اهميت بالايي برخوردار است، نمونهواقعيت جامعه 
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ها اصلاح و داستان  دكتري رشته مديـريت بازاريابي پخش شد و براساس بازخورد آنها، نمونه

 اعضاي ، بين]٤٦[ خريد قصد استاندارد پرسشنامه همراه به هاوسناري سپس. نهايي ايجاد شدند

   .آوري شد نمونه توزيع و جمع

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

 نمونه داستان تجاري با تم حمايت از توليد ملي

  

ها و اخبار  شد كه رشد سرانه اقتصادي كشور در سال جاري به تيتر اول روزنامه دو روزي مي

سال گذشته شاهد . توانند آن را نجات دهند راستي كه فقط مردم يك كشور مي به. بود شده تبديل

ها   هاي نامي و باسابقه كشور بوديم، از دلايل آن تعطيلي و ورشكستگي تعطيلي بسياري از كارخانه

مردم از نكردن  تر از همه، حمايت  وكار، مديريت ناكارآمد و شايد مهم توان به تغيير نوع كسب مي

بعد از مصاحبه دردناك پيرمردي در . دادن كالاهاي خارجي به آنها نام برد كالاهاي داخلي و برتري

هاي نامحسوسي در  بود، تحرك سال گذشته كه به علت ورشكستگي كارخانه از كار بيكار شده

، شد، گويي چشمان خسته و غمزده پيرمرد، دستان لرزان و درماندگي چشمانش جامعه مشاهده

هاي فراوان و  رساني طي تمهيدات و اطلاع. بود مردم را از آينده دردناك كشورشان مطلع كرده

جوش وارد ميدان عمل  صورت خود تلاش در آگاهي مردم از آينده اسفناك اقتصاد كشور، مردم به

هاي مردمي در حمايت از توليد ملي بوديم،  شدند، به زيبايي هرچه تمام شاهد ايجاد كارزار

تك افراد جامعه، نظرها و  كردن وظيفه اجتماعي و شهروندي تك هايي كه علاوه بر گوشزد  رزاركا

اين اقدام مردمي . دادند پيشنهادهايي را نيز در جهت ارتقاي كيفيت و طراحي توليد ملي ارائه مي

ترين فرد جامعه تا  بود كه از كوچك چنان در سراسر كشـور بـه مـوجي فـراگير تبديل شده

كردن در اين كارزار را در جهت پيشرفت كشور خود داشتند،  ترين آن شور و ذوق شركت زرگب

مردم دلايل متفاوتي در جهت همراهي با اين موج داشتند، يكي در فكر پدربزرگ پير خود بود و 

توانست بعد از اتمام دوره خدمتش، شغل آبرومندي را  ديگري در فكر پسر سربازش كه حال مي

هايش را  و جواني در رؤياي ديدن كشورش در جايگاهي بسان كشوري پيشرفته، قدمپيدا كند 

اش، لبخند زنان و مردان پير و  هاي مردم درخت عظيمي داد و ميوه نهال فعاليت. داشت برمي

  . كرد تلويزيون به بينندگان منتقل مي  جواني بود كه حس زندگي را از صفحه
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  هاي پژوهش  يافته - ٤

هاي آماري گرايش  ميانگين پاسخ و از شاخصدر اين پژوهش براي بيان وضعيت متغيرها از 

تحليل واريانس  روش نيز از ها داده تحليل و تجزيه در. مركزي و پراكندگي استفاده شد

آماره . شد استفاده ٣آزمون آماري لونو  ٢، روش كالموگرف اسميرنف)ANOVA( ١طرفه يك

تر از مقدار بحراني  آزمون براي متغير قصد خريد در همه سناريوها شامل شش داستان كوچك

. بودن توزيع آنها حمايت شده است است كه از نرمال ٠٥/٠تر از  داري آن بزرگ معنا و سطح

  .ارائه شده است ١نتايج آزمون در جدول 

                                                      
1. One way 
2. One-Sample Kolmogorov-Smirnov test 
3. Levene's test of equality of error variances 

چنيني را براي  اي اين همواره در تلاش است تا با حمايت از توليد ملي، آيندهبرند باتيس 

كند و طي آن افراد جوان و گاهي مسن  ساله مسابقاتي را برگزار مي  باتيس هر. كشورمان رقم بزند

ها در زمينه طراحي و  ترين كردن خلاق دنبال پيدا آورد و به مستعد و با ذوق را گرد هم مي

كارگيري اين افراد با استعداد داخلي، سعي در حمايت از  باشد و با به پردازان و خياطان مي ايده

اين، همواره در پي تأمين منابع و مواد اوليه خود از  بر علاوه. هاي ملي خود دارد سرمايه

د اي باشد در راستاي ارتقا و چرخيدن چرخه تولي توليدكنندگان داخلي بوده است تا بتواند انگيزه

اما باتيس و تمامي برندهايي كه سعي در حمايت از توليد ملي دارند بدون كمك . كشور خود

ها به يك نيرو محركه قوي در جهت توانند اين مهم را انجام دهند، آنمشتريان و مردم عزيز نمي

ا رقابت با رقيبان سرسخت و پرآوازه خارجي خود نياز دارند، اين نيرو محركه تنها با حمايت شم

ها خود را در كشورشان به اميد آن روزي كه جوانان ايراني ايده. شودمشتريان عزيز تأمين مي

  . عملي سازند و ديگر زنان و مردان در سنين بالا نگران سرشكستي در مقابل خانواده خود نباشند
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  بودن متغيرهاي وابسته اگوي پژوهش هاي آزمون بررسي نرمال نتايج و شاخص. ١جدول 

  خطا احتمال zآماره  تعداد داستان

 ١٣٦/٠ ١٦٠/١ ٤٥ برندشهرت 

 ٣٩٥/٠ ٨٩٩/٠ ٤٥ قيمت

 ٥٧٩/٠ ٧٧٩/٠ ٤٥ مسئوليت اجتماعي

 ٠٩٠/٠ ٢٤٥/١ ٤٥ حمايت از توليد ملي

 ٣٥٦/٠ ٩٢٧/٠ ٤٥ حمايت هنرمندان از برند

 ٨٧٦/٠ ٥٩١/٠ ٤٥ شخصي

 
براي بررسي همساني واريانس متغير وابسته قصد خريد در بين دو گروه داستان شخصي و 

تجاري و براي بررسي همساني واريانس قصد خريد در بين پنج گروه داستان تجاري از داستان 

داري  براساس نتايج استخراج شده از آزمون، سطح معنا. آزمون آماري لون استفاده شده است

است كه از  ٠٥/٠تر از  هاي مختلف مورد مقايسه بزرگ براي متغير قصد خريد در بين گروه

  ).٢جدول (ر وابسته در بين سناريوها حمايت شده است همساني واريانس متغي

  

  نتايج آزمون همساني واريانس با آزمون لون در بين سنايوهاي مختلف. ٢جدول 

  مقايسه
  آزمون لون براي همساني واريانس

 خطا احتمال ٢درجه آزادي  ١درجه آزادي  آماره لون

 ٢٩١/٠ -  ٢٦٨ ١٢١/١ بين داستان شخصي و تجاري

 ٣٩٦/٠ ٢٢٠ ٤ ٠٢٣/١ پنج داستان تجاريبين 

  

  ميانگين دو جامعه مستقل نتايج مقايسه - ١-٤

و » داستان شخصي«ميانگين دو جامعه مستقل نقش دو متغير مستقل  مقايسهتحليل با 

. در متغير وابسته قصد خريد بررسي شده است» هاي مختلف هاي تجاري حاوي مؤلفه داستان«

در  ٦١١/٣مقايسه ميانگين دو جامعه مستقل، داستان شخصي با ميانگين   براساس نتايج آزمون

و سطح  -٣٢١/٣داراي آماره آزمون به مقدار  ٣٧٥/٤مقايسه با داستان تجاري با ميانگين 

 - ٥٨/٢و  -٩٦/١تر از مقدار بحراني  به اينكه آماره آزمون كوچك باتوجه. است ٠٠١/٠داري  معنا 
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نتيجه وجود تفاوت  است، در ٠١/٠و  ٠٥/٠تر از  داري كوچك نااست و به بيان ديگر سطح مع

درصد  ٩٩در قصد خريد از برند در بين دو گروه از داستان تجاري و شخصي در سطح 

. هاي تجاري بيشتر از داستان شخصي است اطمينان تأييد شده است و قصد خريد در داستان

ايسه با داستان شخصي نقش بيشتري در هاي تجاري در مق شده، داستان براساس نتيجه استخراج

  .قصد خريد دارد

  

  طرفه نتايج تحليلي واريانس يك - ٢-٤

از وجود  ٢٦٧/٢٢مقايسه ميانگين چند جامعه مستقل، آماره فيشر با مقدار   براساس نتايج آزمون

  ). ٣جدول (تفاوت قصد خريد حداقل در بين دو داستان حمايت كرده است 
  

  آزمون توكي براي مقايسه طرفه و پس تحليل واريانس يكنتيجه آزمون . ٣جدول 

  هاي تجاري بين داستان

 تعداد نوع داستان
 درصد ٩٥دامنه اطمينان 

 Fآماره 
سطح 

 ١ ٣ ٢  داري امعن

 -  -  ٥٠٥٦/٣ ٤٥ قيمت

٠٠٠/٠ ٢٦٧/٢٢ 

حمايت هنرمندان 

 از برند
٩٠٠٠/٣ ٤٥  -  - 

 -  -  ٠٢٢٢/٤ ٤٥ برندشهرت 

توليد حمايت از 

 ملي
٧٨٣٣/٤ -  ٤٥  - 

 ٦٦٦٧/٥ -  -  ٤٥ مسئوليت اجتماعي

 ٠٠٠/١ ٠٠٠/١ ٢٦٤/٠ -   داري اسطح معن

  

  هاي پژوهش آزمون فرضيه - ٣-٤

هاي لازم آزمون  آزمون و پس هاي پژوهش براساس آزمون مقايسه ميانگين قصد خريد فرضيه

  .نشان داده شده است ٤ها در جدول  نتايج فرضيه. شده است
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  هاي پژوهش هاي صفر و مخالف و نتايج نهايي فرضيه ها، فرضيه نقش متغير.  ٤جدول 

 فرضيه

 هاي پژوهش متغيرهاي فرضيه

 نتيجه آزمون
 عنوان فرضيه

زاي  درون

 وابسته

 فرضيه اول
تأثير محتواي داستان تجاري و شخصي در 

 .قصد خريد متفاوت است
 .تفاوت معنادار است قصد خريد

 دومفرضيه 
سرايي تجاري  تأثير محتواهاي منتخب داستان

 .در قصد خريد متفاوت است
 .تفاوت معنادار است قصد خريد

  

   گيري و پيشنهادها نتيجه - ٥

اساس نتايج پژوهش و آزمون مقايسه دو جامعه مستقل، تفاوت معناداري بين تأثير  بر

همچنين در ابعاد . دارد سرايي شخصي وجود سرايي تجاري در قصد خريد و داستان داستان

سرايي تجاري، داستان تجاري حاوي بعد مسئوليت اجتماعي با اختلاف  مختلف داستان

پس از . معناداري در مقايسه با ساير ابعاد، تأثير بيشتري در قصد خريد مشتري دارد

سرايي تجاري حاوي تم مسئوليت اجتماعي، داستان حاوي حمايت از توليد ملي از  داستان

كه در مقايسه با مؤلفه مسئوليت  اي گونه اي ديگر نقش بيشتري در قصد خريد دارد، بهه تم

صورت معناداري  شده داستان تجاري، به اجتماعي نقش كمتر و در مقايسه با ساير ابعاد تعريف

  . نقش بالاتري در قصد خريد مشتري دارد

 مقايسه در را متفاوتي نقش تجاري سرايي وليت اجتماعي داستانمسئ بعد داد كه نتايج نشان

هاي پيشين نيز از اين نتيجه پشتيباني  پژوهش. كند مي ايفا مشتري خريد قصد در ابعاد ساير با

 ميان معناداري  رابطه ]٤٧[ )٢٠١١(كنند، با اين روش كه در پژوهش دوود و سوپا  مي

. بررسي شده و به اثبات رسيده استمشتري  خريد قصد و اجتماعي مسئوليت هاي فعاليت

 ميان معنادار اي ، رابطهگرفتنجام ا )٢٠١٦(وونگ پيچ  وسيله بهدر پژوهشي كه  همچنين

 از استفاده  زمينه در طرفي از .]٤٨[شد  تأييد خريد قصد و شركت يك اجتماعي مسئوليت

 كارزار معرفي براي تجاري سرايي از داستان، ]٤١[ ر مسئوليت اجتماعيد سرايي داستان

 و كردند استفاده كارزار با آنها همراهي و طرف مقابل ذهن درگيري خود، اجتماعي مسئوليت
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 كارزار معرفي جهت در سرايي داستان از استفاده بين كه شد حاصل نتيجه اين نهايت در

 رو اين از. دارد وجود مثبت و معنادار رابطه ها، ارزارمشاركت مردم با ك و اجتماعي مسئوليت

 زنده داستاني روايت با را مرتبط با مسئوليت اجتماعي خود هاي فعاليت توانند مي ها كار و كسب

سزايي بر قصد  كنند و تأثير به كسب را آنها همراهي و سازند سهيم خود مشتريان با پويا و

  .باشندخريد آنها داشته 

ان حمايت از توليد ملي و قصد مي مثبت رابطه از فراواني هاي اساس مطالعات، پژوهش بر

 كه است چندي ملي حمايت و توليد جو طرفي از و ]٥٠[؛ ]٤٩[ كند خريد مشتري پشتيباني مي

كشور  سطح در آموزشي هاي سازمان و مراكز ها، رسانه معروف، افراد وسيله به جامعه سطح در

اين پيام را  تواند مي رو اين از. شود اره عواقب عدم حمايت گوشزد ميهمو و شده رساني اطلاع

 كه روند مي پيش سمتي به تحصيلكرده و جديد قشر كه داد كارهاي كوچك و كسببه برندها و 

 پيشرفت راستاي در را آن استاندارد، و مطلوب كيفيت با محصولي با رويارويي صورت در

  . دهند مي ترجيح خارجي تمحصولا به كشورشان

تأثيرگذاري داستان با موضوع شهرت برند بر قصد خريد مشتريان در جايگاه بعدي قرار 

 بين دهد مي نشان شده است، انجام )٢٠١٦(وسيله وانگ و لي  به كه پژوهشي در .گيرد مي

 اينشود از  پيشنهاد مي و دارد وجود مثبت اي د مشتريان، رابطهخري قصد و برندها شهرت

  . ]٥١[شود  استفاده برند يك تبليغاتي و تجاري سناريوهاي و تبليغات در بيشتري استفاده مؤلفه

برند، بر  يك از هنرمندان يافته ديگر پژوهش نشان از تأثير مثبت داستان حاوي حمايت

. هاي ديگر بوده است قصد خريد مشتري داشته است، اما اين تأثير كمتر از محتواي داستان

و تبليغات يك برند و نقش مثبت  داستان در هنرمندان حضور از پيشين هاي از پژوهشبرخي 

 هنرمندان وجود رغم به ها، پژوهش از برخي در و اند آنان در قصد خريد مشتري، حمايت كرده

در رابطه با تأثيرگذاري بر قصد خريد  نتيجه معناداري برند، بازاريابي هاي داستان و تبليغات در

تني م تبليغات شد، انجام ]٥٢[ وسيله به كه پژوهشي در مثال طور به نشده است، صلمشتري حا

 نقش و شده آوري جمع بود تبليغات در هنرمندان حضور پايه بر هـاو تصويري كه داسـتان آن

 مشتري خريد دـقص در نبودند، معروف افراد آنها داستان بازيگر كه غاتيـتبلي با مقايسه در آنها

   داستان و نقش آن در در رمندانـهن وجود ميان نادارـمع اي رابطه وجود از نتيجه .دـش بررسي
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 ]٥٣[ )٢٠١٤(وسيله بابو و لاتا  به كه پژوهشي در چنينهم .قصد خريد مشتري پشتيباني كرد

شده  مشتريان خريد قصد در مثبت نقش سبب برندي، تبليغات در هنرمندان حضور ،انجام شد

 حضور ،انجام شد ]٥٤[ )٢٠١٦(وسيله خان و جاليز  به كه پژوهشي در مقابل در اما است،

  .داشته باشد مشتريان خريد قصد در معناداري نقش نتوانسته است هنرمندان

 آنها نقش و تبليغات در هنرمندان بيشتر حضور به باتوجه كه رفت پژوهش انتظار مي اين در

 برند يك از هنرمندان حمايت بعد حاوي كه سناريويي گذشته، هاي سال در برند هر داستان در

 كه شد  خلاف انتظار مشاهده قصد خريد مشتري داشته باشد، اما بر براي  توجه قابل تأثير است،

اجتماعي و همچنين حمايت از توليد ملي و شهرت برند،  مسئوليت بعد با مقايسه در مؤلفه اين

 متفاوتي دلايل تواند مي نتيجه اين. باشد داشته مشتريان خريد قصد بر تأثير چشمگيري نتوانسته

در عرضه بازاريابي در كشور  هنرمندان حضور تازگي توان مي را دلايل اين از يكي باشد، داشته

 انجام همكارانش و كمال شايستا وسيله به كه پژوهشي پيرو را آن دليل توان مي يا ودانست 

وكارهاي  كسب كه شود مي پيشنهاد ها يافته اين اساس بر. دانست جامعه بر حاكم فرهنگ شد،

 است تازگي در سطح كشور فراگير شده ي پيروي از موجي كه بهبه جا كوچك در اين صنعت

هاي تجاري برندها،  داستان در حضور براي هنرمندان دستمزد بسيار هزينه به توجه با و

 و كرده بيان ابعاد ساير از گيري بهره با و خود مشتريان اولويت اساس بر را خود هاي داستان

  . سازند همراه خود با را مشتريان كه كنند سعي

داستان حاوي مؤلفه قيمت مناسب كمترين تأثير را بر قصد خريد مشتريان داشته است، در 

خريد  قصد در آن نقش و قيمت با برخورد در متناقضي و متفاوت نتايج پيشين هاي پژوهش

مشتري  خريد قصد در مثبتي نقش قيمت ها، پژوهش از برخي در .است آمده دست به مشتري

 بدون يا و منفي داشته است نقش ها مؤلفه ساير با رابطه در قيمت نتايج، از برخي در و دارد

 انجام شده ]٥٥[ )٢٠١٥(وسيله حس يو و پهام  به كه پژوهشي در .بوده استشي نق گونه هيچ

وسيله گيليام  به كه پژوهشي در همچنين است،داشته  خريد قصد در مثبتي نقش است، قيمت

 درباره كه تجاري داستان شده هاي سنجش مؤلفه از يكي شده است، انجام ]٦[ )٢٠١١(

  كه پژوهشي مقابل در بود، رفته شدهگ نظر در قيمت شده است، بيان شركت محصولات
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قيمت نقش معناداري  كه داده شد نشان شد، انجام داده ]٥٦[ )٢٠١٢(هاموند  وسيله پژوهش به

  . است در قصد خريد مشتريان جديد نداشته

 ]٥٦[) ٢٠١٢(هاموند  همانند پژوهش قيمتداستان تجاري حاوي مؤلفه  پژوهش حاضر در

نه استنباط اينگو نتيجه اين از بتوان شايد. است داشته مشتري خريد قصد در تأثيرگذاري كمتري

مات در حال تغيير است و ديگر قيمت مناسب كرد كه نگاه گذشته مردم به محصولات و خد

 عنوان به بلكه رسد نمي نظر به كرد، جلب را مشتري نظر بتوان كه ويـژگـي يك عنوان به

 جهت در اي ويژه امتياز و است وكاري كسب هر امروز شرط رقابتي بازار در كه اي است مؤلفه

 در وكارها رو بهتر است تا كسب اين از. شود و قصد خريد آن محسوب نميتر  ي تأثير مثبتايفا

 كه است يك ويژگي زيرا نكنند، مطرح امتياز يك عنوان به را بعد قيمت خود هايي داستان خلق

  .كند ايجاد تمايز آن با تواند نمي وكار كسب آن و دارند انتظار وكاري كسب هر از مشتريان

  

  ها و پيشنهادهاي پژوهش محدوديت - ٦

هاي جديدي است كه در دنياي بازاريابي طي  ها و پديده جمله بحث سرايي از موضوع داستان

رو بستر وسيعي است در جهت انجام  ايـن از. اسـت كار گرفته شده هاي گذشته به دهه

توان از روشي بجز  هاي آينده مي در پژوهش. شود هاي متنوع و بسيار محسوب مي پژوهش

ها را در روند ايفاي نقش  ها و قالب پيام يامروش سناريوسازي استفاده كرد و عواملي همچون پ

  .سرايي مطرح كرد داستان

سرايي در قصد خريد از راه سناريوهاي مختلف آزمايش  كه نقش انواع داستان ازآنجايي

هاي بازرگاني و  توان از سناريوهاي موجود در جهت ساخت فيلم و يا پيام شده است، حالا مي

نقش عوامل ديگري همچون، لحن و تن صداي گوينده در استفاده كرد و در آن مرحله ... 

  . سرايي را نيز بررسي كرد داستان

هايي را  تواند مؤلفه پژوهش آتي مي. پژوهش حاضر از يك برند فرضي استفاده كرده است

هايي مربوط به يك برند واقعي بررسي كرده و  كه در اين پژوهش بررسي شدند، در داستان

هاي اين پژوهش از  كه داده ازآنجايي. را نيز در اين فرايند بررسي كند نقش نام و شناخت برند

اي متفاوت نتايج  رو تكرار آن با انتخاب نمونه اين است، از  آوري شده ميان دانشجويان جمع
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توانند در آينده  پژوهشگران مي. بخشد پژوهش را قطعيت بخشيده و يا آن را اصلاح و بهبود مي

اي وسيع و پخش سناريوها در ميان آنها، يك گروه فعال و مشتاق  نمونه گرفتن نظر جاي در به

را پيدا كنند و تمامي سناريوها را به يك فرد داده و نقش سناريوهاي مختلف را در قصد خريد 

  .  يك فرد بسنجند
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 چكيده

 ها طرح يننرخ شكست امديريت منابع انساني ديجيتال، انبوه در حوزه  هاي گذاري يهسرما رغم به: هدف

مناسب  يو متدولوژ راه نقشه يك نداشتن وجود، ها اين طرحشكست  يلدلا ينتر از مهم يكي. استبالا 

در  يجيتالراه تحول د نقشهارائه بنابراين هدف از پژوهش حاضر  .باشد براي منابع انساني ديجيتال مي

  .است يحوزه منابع انسان

 ها داده گردآوري ابزار .است شده انجام فراتركيب روش از استفاده باحاضر  پژوهش: شناسي روش

 مقاله ٣١ شامل كلي طوربه است كه زمينه اين در گذشته مدارك و اسناد حاضر، پژوهش در اطلاعات و

  .است اي مرحله سه كدگذاري براساس ها داده تحليل شيوه .شود مي
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ي شامل سه لايه در حوزه منابع انسان يجيتالتحول دراه  كه نقشه است اين بيانگر نتايج: ها يافته

لايه زيرساخت دربرگيرنده عوامل فني و فناوري نوين، عوامل . باشد زيرساخت، فرايندها و اهداف مي

: سازماني؛ لايه فرايندها دربرگيرنده سه بحث اصليانساني و فرهنگي، عوامل مديريتي و عوامل 

 :اي و لايه اهداف دربرگيرنده هاي ارزيابي و توسعه هاي اصلي و فعاليت هاي پشتيباني، فعاليت فعاليت

و  ينهبهبود زمان، هز كاركنان ديجيتال، محيط كار ديجيتال، يكپارچگي راهبردي، بهبود تجربه كاركنان،

  .باشد ي ميانخدمات منابع انس يفيتك

 
  .راه، فراتركيب تحول ديجيتال، مديريت منابع انساني ديجيتال، نقشه :هاي كليدي واژه

 
  مقدمه - ١

گيري رويكرد نوين تحول ديجيتال در عصر  منجر به شكلآفرين  هاي تحول فناوريكارگيري  به

 از حاصل مداوم تغيير فرايند ديجيتال تحول ].١[ها و جوامع شده است  ديجيتال براي سازمان

نرم  و )فناوري(سخت  يروهاين همگرايي از استفاده با جامعه و ها شركت در ديجيتالي فناوري

 براي وري بهره و اجتماعي رفاه ارزش، ايجاد باعث كه طوري باشد؛ به مي )وكارها كسب و افراد(

تا سال  بيني كرده است پيش ١اي جهاني داده شركت مشاوره]. ٢[شود  مي مشتريان و ها سازمان

دنيا هزينه خواهد شد كه ها در  تريليون دلار براي حوزه ديجيتال شركت ٢تقريباً  ٢٠٢٢

همچنين اين شركت اشاره . است ٢٠١٧درصد نسبت به سال  ٧/١٦دهنده رشد ساليانه  نشان

هاي جهاني ازجمله فهرست مجله فورچون حداقل  ترين شركت درصد از مهم ٣٠كند كه  مي

تخصيص  ٢٠٢٢درصد از درآمد ساليانه خود را براي تقويت راهبردهاي ديجيتال تا سال  ١٠

و مدرسه  ٢وسيله شركت مشاوران كامپاگيني در جديدترين نظرسنجي كه به]. ٣[واهند داد خ

شركت بزرگ در صنايع مختلف انجام شده است،  ٤٠٠روي بيش از  ٣تي آي مديريت دانشگاه ام

هاي جديد مديريتي  هاي ديجيتال و روش طور فعال از فناوري هايي كه به دهد شركت نشان مي

كار هاي محافظه درصد سودآورتر از رقبا هستند و شركت ٢٦طور متوسط   ، بهكنند استفاده مي

                                                      
1. International data corporation 
2. Capgemini 
3. MIT sloan management 
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رغم پيشرفت  به]. ٤[بخشند  درصد سود خود را بهبود مي ٩تنها ) كاران ديجيتال محافظه(

آنچه اين فاصله را ايجاد كرده  .وكار چندان بهبود پيدا نكرده است وري كسب فناوري، بهره

سرمايه انساني و چگونگي سازماندهي، مديريت و توسعه سرمايه انساني  راهبردهاياست، به 

وكار،  وري كسب بهره ساندن شكاف بين رشد فناوري و حداقل براي بهو  گردد سازمان باز مي

، نسل كنوني در اقتصاد ديجيتال]. ٤[ باشد ايجاد تحول در حوزه سرمايه انساني ضروري مي

نيروهاي اصلي محيط كار خواهند ) اند لادي به بعد متولد شدهمي ٩٠افرادي كه در دهه (هزاره 

منابع هاي مديريت  الگوهاي موجود،  هاي متمايز اين نسل، فرهنگ اشتغال و ارزش ويژگي. بود

هاي  ها و نظام كه بازنگري در فرايندها، فعاليت نحوي به، ]٥[ كشد سنتي را به چالش مي انساني

اتوماسيون  ٢٠٢٠بيني شده است تا پايان سال  پيش .ده استكرر ناپذي منابع انساني را اجتناب

كه بسياري از  گونه همان. ميليون شغل شود ٥رباتيك و هوش مصنوعي جايگزين بيش از 

ها  روند، بسياري از مشاغل مرتبط با اين فناوري هاي نوين از بين مي مشاغل با ظهور فناوري

در اين شرايط مديران منابع . هاي جديد كار هستند هگيرند كه نيازمند رويكردها و شيو شكل مي

هاي نوين، كاربست تحول ديجيتال در حوزه  با درك فراگير و عميق فناوري بايدانساني 

كارگيري آنها براي  هو آماده پذيرش و ب دهندمنابع انساني را در دستور كار خود قرار مديريت 

براساس گزارش ]. ٦[ ي باشنديتوان پاسخگوتسريع در ارائه خدمات، بهبود كيفيت و ارتقاي 

هاي منابع انساني خود   ها برنامه  درصد از سازمان ٥٦، ٢٠١٧اي ديلويت در سال   مؤسسه مشاوره

در حال  درصد از آنها ٥١. اند  گيري از ابزارهاي ديجيتال و موبايلي بازطراحي كرده را با بهره

هاي   گروهدرصد از  ٣٣وكار ديجيتال هستند و  هاي كسب الگوبازطراحي سازمان خود مبتني بر 

هاي نويني مانند هوش مصنوعي در ارائه  ، از فناوريشده مديريت منابع انساني بررسي

هاي   ها، اپليكيشن  درصد از اين سازمان ٤١همچنين . اند  راهكارهاي منابع انساني بهره گرفته

يك نظرسنجي  ].٧[ اند ازمان ايجاد كردهمنابع انساني را براي ارائه خدمات به نيروي كاري س

درصد از رهبران منابع انساني اظهار  ٥٨دهد كه  نشان مي ١وسيله مؤسسه گارتنر جديد به

وكار  هاي اصلي كسب از اولويت) جمله تحول ديجيتال از(اند كه اجراي تحولات تجاري  كرده

  ].٥[باشد  آنها مي

                                                      
1. Gartner 
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در  اين مجمع. است كردهتازگي تغييرات محيط كار را بررسي  به مجمع جهاني اقتصاد

موضوع ديگر اين مجمع، . جديد را شناسايي كرده است كاري كاملاً  ، چندين طبقهتازهبررسي 

 .بر اثر شيوع ويروس كرونا بوده است افزايش سرعت ظهور آينده كار و تغيير ماهيت مشاغل

يندهاي كاملاً اهاي تلفن همراه و فر گسترده از دستگاهتقاضاهاي فراوان براي دوركاري، استفاده 

از طرف ديگر  ].٨[ كند هاي منابع انساني تحميل مي  گروه تغييرات زيادي را بهجديد تجاري، 

ها،  هاي ديجيتال درون سازمان عواملي مانند ورود گروهي جديد از كاركنان مسلط به مهارت

ها  هاي زيادي براي سازمان جايي كاركنان چالش ترشدن مرز بين كار و زندگي و جابه كمرنگ

  ]. ٩[ايجاد كرده است 

 متخصص انساني نيروي سرمايه بخش در مجلس هاي پژوهش مركز گزارش ايران براساس

 سرمايه شاخص در ايران رتبه .ندارد مطلوبي وضعيت فناوري اطلاعات و ارتباطات حوزه در

 نخست جايگاه(خود  انداز چشم از ايران وضعيت اين با و است كشور ١١٢ميان  از ٨٠انساني

هاي  به رويكرد حاكم در مديريت منابع انساني در سازمان باتوجه .ماند خواهد دور )منطقه

است،   ايراني، بايد گفت تجديدنظر با چنين رويكردي در عصر ديجيتال جدي و بسيار ضروري

ها و  كردن مهارت ي متخصص و مديريتزيرا محيط پويا و البته ديجيتال، توجه به نيروي انسان

صورت غيرهدفمند و پراكنده به  از طرف ديگر به. هاي آنها را دوچندان كرده است صلاحيت

مند و شفاف در  ايم، اما برنامه مدون، منسجم، روش سمت منابع انساني ديجيتال در كشور رفته

در حوزه  يجيتالراه تحول د نقشهارائه بنابراين هدف از پژوهش حاضر . اين زمينه وجود ندارد

  .ي استمنابع انسان

  
  ادبيات و پيشينه پژوهش  - ٢
  تحول ديجيتال - ١-٢

مطرح شد ولي اين دو پژوهشگر ] ١٠[كارتي  وسيله پاتل و مك واژه تحول ديجيتال اولين بار به

كرد،  سازي اولين پژوهشي كه واژه تحول ديجيتال را مفهوم. سازي نكردند اين واژه را مفهوم

اين پژوهشگران تحول ديجيتال را اينگونه تعريف . وسيله وسترمن و همكاران انجام شد به
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وكارها و دستيابي به عملكرد برتر  ها براي تغييرات بنيادي در كسب استفاده از فناوري: كردند

اطلاق شده  ريزي سازماني و برنامه راهبرديتحول ديجيتال به تغييرات در تعريفي ديگر ]. ١١[

تحول ديجيتال به معناي از نظر ناياك ]. ١٢[شود  انجام مي ي نوينها شود كه بر پايه فناوري مي

باشد  ها و محتواهاي ديجيتال در ارتباط با مشتريان مي ها، روش استفاده راهبردي از فناوري

ها با  زماناي است كه سا دنبال راهكارهاي نوآورانه تحول ديجيتال در سطح سازمان نيز به]. ١٣[

هاي نوين در جهت دستيابي به اهداف استراتژيك خود و بهبود عملكرد  استفاده از فناوري

وكار، فرايندهاي  هاي كسب تحول ديجيتال در سه بعد الگو]. ١٤[گيرند  كار مي سازماني به

از تحول ديجيتال تمام ابعاد سازماني . عملياتي و سازماني و تجربه مشتري قرار داده شده است

دنبال ايجاد تغييرات اساسي با  گيرد و به فرايندها گرفته تا كاركنان و محصولات را دربرمي

در ادبيات موضوع واژه تحول ديجيتال با دو مفهوم ]. ١٥[رويكردهاي نوين در اين ابعاد است 

 شدن ديجيتالي .»٢سازي ديجيتالي«و » ١شدن ديجيتالي«: ديگر به اشتباه به كار برده شده است

. كارهاست و كاربرد آن در كسب آساني برايمعناي تبديل اطلاعات آنالوگ به ديجيتال  به

گذاري اطلاعات را  اشتراك وكارها، فرايند به ثير آن در كسبأشدن زندگي روزمره و ت ديجيتالي

كار  و كسب الگويمعناي ايجاد تغيير و تحول در نوع و   سازي به ديجيتال. بسيار آسان كرد

ها، سرعت و شيوه دسترسي به آن تا حد بسياري  شدن داده واسطه ديجيتالي بلكه به، نيست

هاي ديجيتال است كه  ها و داده سازي به معناي استفاده از فناوري ديجيتال. است پيدا كردهبهبود 

تغيير و تحول دهد و را كار  و فرايندهاي كسب؛ كار را بهبود بخشد و كسب ؛درآمد ايجاد كند

  ]. ١٦[ كار ديجيتالي فراهم كند و اي كسبمحيطي بر
  

  مديريت منابع انساني ديجيتال - ٢-٢

بيشتر به جنبه انساني منابع  نقش، كند كه فناوري اطلاعات از جنبه ديجيتالي مراقبت مي حالي در

 .كند مي ديجيتال كمك فرهنگ ايجاد به كمك و ذهنيت تغيير به د وشو متمركز مي

ديجيتال  تحولدر مركز  منابع انسانيعنوان متولي تجربه انساني در محيط كار،  تر، به ساده بيان هب 

                                                      
1. Digitization 
2. Digitalization 
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 مديريت منابع انساني در اين روزها در آستانه تحول بزرگي قرار دارد كه موتور ].١٧[ قرار دارد

هاي  شبكه، داده كلان، مصنوعي  هوشهايي از قبيل  فناوري. هستند هاي ديجيتال فناوريآن 

ساختن منابع انساني  دست در حال متحول اين و مواردي از بلاكچين، ابري رايانش، اجتماعي

مفهوم جديدي به نام مديريت  تحول ديجيتالآميزي مديريت منابع انساني و  هم از. باشند مي

اساس گزارش مربوط به سرمايه انساني شركت  بر ].١٨[است منابع انساني ديجيتال شكل گرفته 

اي  هاي منابع انساني، چالش دوگانه ديلوت، تحول ديجيتال منابع انساني به اين معناست كه تيم

آورد، بپذيرند و در نيروي كار و  را كه تغيير در فرايندهاي عملياتي منابع انساني به وجود مي

هاي  كاربرد ردپاي ديجيتال بر پيچيدگي]. ٧[ كنند شيوه انجام كار تغيير و تحولي ايجاد

در زمان، نيرو، هزينه و (سازي  افزايد و همچنين باعث بهينه فرايندهاي مديريت منابع انساني مي

نسبت به ) شناخت بهتر روحيات، سلايق، تفكرات و غيره(آوردن ديد  دست و به) غيره

منابع  دگرگوني در نحوه عملكرد ع انسانيتحول ديجيتالي مناب]. ١٩[شود  متقاضيان شغلي مي

دستمزد،   و  حقوق ازقبيل منابع انساني هاي ها براي هدايت همه زمينه و استفاده از دادهانساني 

از مزاياي منابع ]. ٢٠[ مزايا، مديريت عملكرد، يادگيري و توسعه، پاداش و استخدام است

اتوماسيون و آزادشدن وقت براي  -١ :توان به موارد زير اشاره كرد انساني ديجيتال مي

كارآمدترشدن فرايندهاي منابع انساني درنتيجه  - ٢متخصصان مديريت منابع انساني؛ 

سازگاري بهتر با نيروهاي  -٤محورترشدن فرايندهاي منابع انساني؛  داده -٣كارگيري فناوري؛  به

 مديريت يش كارايي عملكردامكان افزا ديجيتال انساني منابع اجراي مديريت .كار درحال تغيير

انساني را از راه كاهش كاركنان واحد منابع انساني، افزايش سرعت فرايندها، كاهش  منابع

  ]. ٢١[كند  مي ها و رهايي كارمندان از وظايف اداري فراهم هزينه

 حوزه، اين خبرگان با مصاحبه و فراتركيب روش از گيري بهره در پژوهشي با] ٢٢[نبوتي 

 و داشته موردنظر موضوع سازي مفهوم و ديجيتال كار محيط هاي مؤلفه احصاي در سعي

محيط كار ديجيتال، : مؤلفه هفت گروه،سه  شناسايي ديجيتال با كار محيط مفهومي چارچوب

اركان استراتژيك محيط كار ديجيتال، حكمراني محيط كار ديجيتال، فرهنگ سازماني، مديريت 

 مشخصه، ٣٣ و ري اطلاعات، محيط فيزيكي و فرايندهاي كاريمنابع انساني، زيرساخت فناو

 مباني مند نظام مرور اي مرحله هشت روش از استفاده با] ٢٣[قيدر . است شده ارائه درنهايت

 كه خصوص اين در چارچوبي و كاركنان ديجيتال تجربه از نظري و مصاحبه با خبرگان تعريفي
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در پژوهشي تعريف اهداف ] ٨[جين  .شده است ارائه دارد، زيرمؤلفههفتاد  و مؤلفه هشت

مديريت منابع انساني ديجيتال، طراحي دوباره محل كار، تغيير ذهنيت سنتي، حمايت همه 

نيازهاي تحول ديجيتال در مديريت منابع  عنوان پيش هاي جديد را به ذينفعان، تعريف نقش

در پژوهشي به بررسي مديريت منابع انساني ديجيتال ] ٢٤[استرومير . انساني ذكر كردند

دهد يكپارچگي ديجيتال، استراتژي ديجيتال، فرايندهاي  هاي پژوهش نشان مي يافته. پردازند مي

] ٢٥[بلوم و بنگستون . باشند ني ديجيتال ميديجتال از عوامل مهم موفقيت مديريت منابع انسا

دهد  هاي پژوهش نشان مي يافته. به بررسي مديريت منابع انساني در عصر ديجيتال پرداختند

ادراك عميق نسبت به تحول ديجيتال، تغيير نقش مديريت منابع انساني، شايستگي و عوامل 

براي  هاي منعطف منابع انسانيهاي جديد استخدام، فرايند هاي منابع انساني، شكل صلاحيت

اسچالمو و همكاران . اجراي تحول ديجيتال در مديريت منابع انساني بايد مورد توجه باشند

راه شامل پذيرش واقعيت  در پژوهشي با متدولوژي مطالعه موردي مراحل پنجگانه نقشه] ٢٦[

اجراي تحول ديجيتال را طلبي ديجيتال، ظرفيت بالقوه ديجيتال، تناسب ديجيتال و  ديجيتال، جاه

در پژوهشي به بررسي تأثير تحول ديجيتال بر مديريت منابع ] ٢٧[بتچو . شناسايي كردند

هاي عمومي و تأثير آن بر  در اين پژوهش، اهميت تحول ديجيتالي در سازمان. انساني پرداختند

لكرد بررسي شده عوامل منابع انساني مرتبط مانند توسعه منابع انساني، استعداد و مديريت عم

هاي امروز تأثير  ازآنجاكه اين سه متغير وابسته بر روند منابع انساني در سازمان .است

شده  گيري ديجيتالي مستقل بر متغيرهاي اندازه -شود كه تحول متغير گذارند، مشاهده مي مي

 دهد غربالگري نشان مي] ٢٨[فورتمولر و همكاران هاي پژوهش  يافته .تأثير مثبت دارد

هاي  پايگاه. هاي اطلاعاتي وابسته است متقاضيان شغلي و انتخاب آنها به ميزان زيادي به سيستم

تواند بسيار مؤثر باشد و فرايند استخدام به نسبت  هاي ديجيتال در عصر حاضر مي رزومه

  .گذشته دچار تغييراتي خواهد شد

  

  نقد پيشينه - ٣-٢

كارگيري تحول ديجيتال در حوزه منابع انساني در  در ادبيات موضوع به اهميت و ضرورت به

شده به  هاي مطرح تعداد زيادي از مطالعه. ها به كرات اشاره شده است عصر كنوني براي سازمان
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سازي تحول ديجيتال در حوزه  هاي پياده بررسي و شناسايي موانع، عوامل موفقيت و چالش

شده با رويكرد كمي به بررسي  هاي مطرح هشتعدادي از پژو. اند مديريت منابع انساني پرداخته

به تأثير زياد  از نظر پژوهشگر باتوجه. اند تأثير تحول ديجيتال بر عملكرد سازمان پرداخته

راهي براي  هاي عصر حاضر، ارائه نقشه مديريت منابع انساني ديجيتال در موفقيت سازمان

ها در كشور  ايج مثبتي براي سازمانتواند نت ي ميمنابع انسان يريتدر حوزه مد يجيتالتحول د

هاي اندك در زمينه  گرفتن پژوهش درنظر به آنچه تاكنون گفته شد و با باتوجه. داشته باشد

اهميت ارائه  -١: صورت زير برشمرد هاي پژوهش حاضر را به توان ضرورت راه مي تدوين نقشه

عدم  - ٢ها؛  ها از اين ويژگي مانشدن ساز هاي عصر ديجيتال و متأثر راه با توجه به پويايي نقشه

هاي سنتي  راستايي با تغييرات محيط در عصر حاضر منجر به حذف و نابودي سازمان هم

مند در زمينه تحول ديجيتال در كشورهاي  هاي نظام به اينكه بيشتر مطالعه باتوجه -٣شود؛  مي

به شرايط فرهنگي  وجهپيشرفته انجام شده است، براي درك بهتر اين پديده اجراي پژوهشي بات

  .و بومي جامعه ايراني ضرورت دارد

  

 پژوهش  روش - ٣

طور مشخص رويكرد فراتركيب  اين پژوهش از نظر هدف كاربردي و از نظر رويكرد كيفي و به

 تفسيري و جامع هاي يافته ايجاد براي مطالعه چندين سازي يكپارچه براي فراتركيب. است

پژوهش، ارزيابي، تركيب و تفسير دقيق هر دو دسته فراتركيب فرايند . پذيرد مي صورت

 به نسبت آن توانايي فراتركيب در روش قوت نقطه .باشد هاي كمي و كيفي مي پژوهش

 زيمر، اعتقاد به .است پيشينه دل از مفهومي چارچوب يك ايجاد و مشترك هاي مقوله شناسايي

 كيفي مطالعات از شده استخراج هاي يافته و اطلاعات كه است كيفي مطالعه نوعي فراتركيب

 از فراتركيب، براي نظر مورد نمونه نتيجه، در .كند مي بررسي را مشابه و مرتبط موضوع با ديگر

در ]. ٢٩[شود  ساخته مي پژوهش پرسش با آنها ارتباط اساس بر و منتخب مطالعات كيفي

استفاده شده ] ٣٠[اي سندلوسكي و بارسو  شناسي پژوهش از روش هفت مرحله راستاي روش

  .  نشان داده شده است ١اي از اين مراحل در شكل  خلاصه. است
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]٣٠[هاي فراتركيب  گام. ١شكل   

 

  هاي پژوهش يافته - ٤

اي  ، چه جامعه)What(پارامترهاي پژوهش شامل چه چيز : هاي پژوهش تنظيم پرسش :گام اول

)Who( محدوديت زماني ،)When ( و چگونگي روش)How ( است كه بر اين اساس سؤال

  ي چگونه است؟منابع انسان يريتدر حوزه مد يجيتالتحول د: اصلي پژوهش شكل گرفت

هاي  جامعه آماري پژوهش را تمام اسناد علمي، گزارش: مند متون بررسي نظام :گام دوم

ي منابع انسان يريتمدهاي داخلي و خارجي درخصوص  هاي داده، مجله پژوهشي، پايگاه

 Scienceهاي  پژوهش شامل شش كليدواژه بوده است كه در پايگاه. ديجيتال تشكيل دادند

Direct ،Emerald ،Springer ،Scopus ،Google Scholar  وJSTOR اين بررسي و . جستجو شد

ا شده ر هاي بررسي تمام مقاله ٢٠٢١هاي معتبر داخلي و خارجي تا سال  جستجو در پايگاه

درمورد موضوع تحول ديجيتال در حوزه مديريت منابع انساني كليدواژه . شامل شده است

هاي پژوهش مورد استفاده قرار  اصلي مديريت منابع انساني ديجيتال براي جستجوي مقاله

هاي نهادهاي مرتبط با اين  نامه و گزارش مقاله، كتاب، پايان ٢٥٧نتيجه جستجو شامل . گرفت

  .حوزه بود

اساس  هاي مناسب بر براي انتخاب مقاله: هاي مناسب جستجو و انتخاب مقاله :سومگام 

، پارامترهاي مختلفي ازقبيل عنوان چكيده، محتوا، دسترسي و ٢شده در شكل  الگوريتم مشاهده

ها  مقاله با بررسي دقيق متن ٣٩نهايت تعداد  در .كيفيت روش پژوهش ارزيابي شده است

  

  

تنظيم 

پرسش 

 پژوهش

  

  

بررسي 

مند  نظام

  متون

  

  

 استخراج

 اطلاعات

  مقاله

  

جستجو 

و 

انتخاب 

مقالات 

 مناسب

  

تجزيه 

وتحليل و 

تركيب 

هاي  يافته

  كيفي

  

  

كنترل 

 كيفيت

  

  

ارائه 

 ها يافته
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عنوان مقاله  مقاله به ٣١تعداد ) ارزيابي منتقدانه( CASPال روش انتخاب شد و پس از اعم

  .نهايي انتخاب شدند

  

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

 
 
 
  

هاي نهايي الگوريتم انتخاب مقاله. ٢شكل   

  

اساس مرجع مربوط به هر مقاله  ها بر اطلاعات مقاله: استخراج اطلاعات مقاله :گام چهارم

شده در هر  همراه سال انتشار مقاله و اجزاي هماهنگي بيان شامل نام و نام خانوادگي نويسنده به

  .بندي شد مقاله طبقه

در اين پژوهش براي تحليل اطلاعات از كدگذاري باز، : ها تحليل يافته و تجزيه :گام پنجم

هاي  در بررسي اتمام بررسي و كدگذاري اوليه هريك از مقاله. محوري و انتخابي استفاده شد

نخست  .شده و پس از كدگذاري باز كدگذاري محوري آغاز شد منتخب، كدهاي اوليه استخراج

سپس مفاهيم و كدهاي مرتبط شناسايي و ذيل برچسب هاي منتخب مطالعه شدند و  مقاله

مقاله نهايي  ٣١ها،  شده و تحليل محتواي مقاله هاي انجام اساس تحليل بر. موردنظر مشخص شد

.هايي كه يافت شد تعداد مقاله  

N=٢٥٧ 

شده كل چكيده غربال  

N=١٦٨ 

شده كل محتواي مقاله بررسي  

N=٩٣ 

  هاي اوليه تعداد كل مقاله

N=٣٩ 

  هاي نهايي تعداد كل مقاله

N=٣1 

  شده از نظر عنوان هاي رد مقالهتعداد 

N=٨٩ 

  شده از نظر چكيده هاي رد تعداد مقاله

N=٧٥ 

هاي ردشده از نظر محتوا تعداد مقاله  

N=٥٤ 

هاي ردشده از نظر نبودن  تعداد مقاله

 اطلاعات نويسنده

N=٨ 
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به كدها، مفاهيم و  ١در ادامه و براي رعايت اختصار در جدول . گذاري شد انتخاب و برچسب

  .جي اشاره شدهاي لايه زيرساخت همراه با منابع استخرا مقوله
  

شده لايه زيرساخت به همراه منابع ها، مفاهيم و كدهاي استخراج مقوله. ١جدول   

  منبع  كد  مفهوم  مقوله

عوامل فني 

و 

هاي  فناوري

  نوين

زيرساخت 

ديجيتال 

  سازمان

روز و قابل  توسعه زيرساخت فناوري اطلاعات براي باثبات، به

  اتكا
]٣٣- ٣١[ 

 ]٣٥- ٣٤[  اطلاعات از استراتژي ديجيتالپشتيباني زيرساخت فناوري 

براي دسترسي كاركنان به  اطلاعات فناوري زيرساخت توسعه

  اطلاعات از راه اپليكيشن
]٣٦- ٣٢[ 

زيرساخت 

هاي  فناوري

  نوين كشور

  ]٣٧؛ ٣٥؛ ٣١؛١٣[  پهناي باند

  سرعت اينترنت
  ]٣٦؛ ٣١؛ ١٣[

  

 ]٣٩- ٣٨؛ ١٣[  فيلترينگ

 ]٣٨؛ ٣٢[  موجودقوانين و مقررات 

 ]٤٠؛ ٣١[  اتفاقات ناگهاني ازقبيل قطع يكباره سيستم

امنيت 

  ديجيتال

هاي اجتماعي و  حفظ حريم خصوصي افراد در كار با رسانه

  هاي نوين فناوري
]٣٧[ 

 ]٣٥[  هاي نوين هاي فناوري داشتن امنيت در استفاده از پلتفرم

هاي  كارگيري فناوري آگاهي به هنجارهاي اجتماعي براي به

  نوين
 ]٤١؛ ٣٩[

 ]٤٦؛ ٣٥؛ ١٠[  شده مشتريان آوري امنيت اطلاعات جمع

  مديريت داده

 ]٤٥؛ ٤[  ارتباطي - عنوان منابع اطلاعاتي هاي مشتريان به تحليل داده

 ]٤٧؛ ٤٣؛ ٣٥٠[  هاي موجود تهيه پروفايل مشتريان بر مبناي داده

آمده  دست هاي به شناسايي فرصتارائه ابزارهاي تحليلي براي 

  ها از داده
 ]٣٧؛ ٤[

 ]٤٢؛ ٤٠؛ ٢٨[  ها به رهنمودهاي عملي براي سازمان توانايي تبديل داده

آمادگي 

  فناورانه

 ]٤٣؛ ٤١[  )فناوري(پذيرش همكاري انسان و ماشين 

 ]٣٦[  )فناوري(ماشين  و انسان همكاري درك

 ]٤٣؛ ٣٥[  و ابزارهاي ديجيتال هاي نوين سهولت استفاده از فناوري

 ]٤١؛ ٢٨[  هاي نوين جديد در كار تمايل به پذيرش فناوري

هاي  هاي ديجيتال جهت بكارگيري فناوري دارا بودن مهارت

  نوين
 ]٤٥؛ ٤٤؛ ٤٠[
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  منبع  كد  مفهوم  مقوله

عوامل 

انساني و 

  فرهنگي

آموزش و 

يادگيري 

  ديجيتال

ها و انتظارها از  آموزش اعضاي سازمان درباره نقش

  هاي فرهنگي فعاليت
 ]٤٥؛ ٣٧[

 ]٤٦؛ ٤١[  آموزش كاركنان براي درك اهميت تحول ديجيتال

 ]٤٧؛ ٤٤[  هاي آموزشي براي توانمندسازي كاركنان برگزاري كارگاه

 ]٤٣؛ ٤١؛ ٣٢[  هاي ارتباطي براي مديران آموزش مهارت

 ]٤٦؛ ٤٥[  ايجاد فضاي يادگيري در سازمان

 ]٤٨[  يادگيريگذاري در  سرمايه

هاي آموزشي در جهت بهبود همكاري اعضاي  تهيه برنامه

  سازمان
 ]٤٩؛ ٤٧[

 ]٣٥؛ ١٩؛ ١٣[  ترويج يادگيري پياپي

 ]٤٤؛ ٤٣[  تقويت روحيه يادگيري

 ]٤٢؛ ٣٢؛ ١٠[  سازماني ايجاد محيط يادگيرنده درون و برون

ذهنيت 

  ديجيتال

 ]٤٩؛ ٤٣[  سازمانترويج تفكر ديجيتال در همه سطوح 

ها براي گسترش تفكر ديجيتال  ها و نشانه گيري از سمبل بهره

  در سازمان
 ]٥٠؛ ٤٣[

 ]٤٣؛ ٣٧[  داشتن تفكر چابك

 ]٥٠؛ ٤٦؛ ٣٧[  شدن در عصر كنوني القاي ضرورت ديجيتالي

شايستگي 

  كاركنان

 ]٤٩؛ ٣٧[  كننده شرايط محيطي متغير و پويا درك

 ]١٣؛ ١٠[  بالاپذيري  انعطاف

 ]٣٥؛ ٨[  وكارهاي ديجيتال باتجربه در كسب

 ]٤٣؛ ٤٠؛ ٣٧[  طلب بودن فرصت

 ]٤٣؛ ٣٧؛ ٨[  گرا بودن نتيجه

عوامل 

  مديريتي

تعهد و 

حمايت 

مديريت 

  ارشد

هاي ديجيتال  سازي برنامه سازي منابع كافي براي پياده فراهم

  منابع انساني
 ]٢٤؛ ١٢[

 ]٥٠؛ ٣٢[  هاي ديجيتال منابع انساني شروع برنامهتمايل مديريت براي 

سازي  كنندگي مديريت ارشد در راستاي پياده نقش تسهيل

  مديريت منابع انساني ديجيتال
 ]٥٠؛ ٤٣[

 ]٣٤؛ ١٠[  تمايل مدير به پذيرش خطر و خطرپذيري در تحول ديجيتال

رويكرد 

  محور ديجيتال

 ]٣٥؛ ٢[  داشتن تفكر ديجيتال

 ]٤٠؛ ٢٨؛ ١٣[  بودن در عصر كنوني اهميت ديجيتاليدرك 

 ]٤٢؛ ١٠[  هاي سازمان راستايي استراتژي ديجيتال با ارزش هم
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  منبع  كد  مفهوم  مقوله

عوامل 

  سازماني

اصلاحات 

  ساختاري

 ]٤٢؛ ٣٩[  سازماني بروكراسي استانداردهاي شكستن

 ]٤٣؛ ٢٦؛ ٤[  مراتب سلسله شكستن

 ]٣٥؛ ٨[  سازمان مرزهاي دوباره دهي شكل

 ]٨؛ ٤[  ساختار مبتني بر مشاركت

 ]٢٧؛ ٤[  اي نه سيلويي گيري فراوظيفه تقويت تصميم

 ]٨؛ ١[  هاي اجرايي تحول ديجيتال توسعه شرح شغل در حوزه فعاليت

  منابع مالي

 ]١[  فرهنگ ارتقاي براي بودجه از بخشي تخصيص

 ]٤٣[  منابع تخصيص دوباره پذيرش

 ]٤٦؛ ٣٧[  هاي منابع انساني ديجيتال برنامهارزيابي بار مالي 

هاي فناوري  طرح يو متناسب با دوره زمان نانهيب واقع يبند زمان

  نوين
 ]٤٦؛ ٢٧[

 ]٥٠؛ ١[  هاي نوين هاي فناوري با جداسازي كاركردمنابع  صيتخص

  

پژوهشگر براي كنترل مفاهيم استخراجي خود از مقايسه : حفظ كنترل كيفيت :گام ششم

كار گرفته و نتايج را با استفاده از شاخص كاپا سنجش كرده  نظرات خود با يك خبره ديگر به

تر باشد،  شاخص كاپا بين صفر تا يك نوسان دارد و هرچه اين مقدار به يك نزديك. است

وسيله  شده به ضريب كاپاي محاسبه. دهندگان وجود دارد رتبهدهد كه توافق بين  نشان مي

بالاتر ] ٥٥٦، ص ٥١) [٦/٠(بود كه از مقدار قابل قبول آن  ٨٨٤/٠اس مقدار  اس پي افزار اس نرم

شود و استخراج كدها از پايايي مناسبي  بنابراين فرض استقلال كدهاي استخراجي رد مي. بود

  .برخوردار بوده است

راه تحول ديجيتال  هاي استخراجي نقشه بعد از تأييد كيفيت يافته: ها رائه يافتها: گام هفتم

  .ارائه شده است ٣در حوزه منابع انساني در شكل 
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الگوي مفهومي پژوهش . ٣شكل 

   

  تعهد و حمايت

 مديريت ارشد

 محور رويكرد ديجيتال 

  آموزش و يادگيري

  ديجيتال

 ذهنيت ديجيتال 

 كاركنان شايستگي 

  زيرساخت ديجيتال

  سازمان

 هاي  فناوري زيرساخت

 نوين كشور

 ديجيتال امنيت 

 مديريت داده 

  آمادگي

هاي ارزيابي و  فعاليت هاي اصلي  فعاليت يبانيپشت يها تيفعال
 اي توسعه

 توانمندسازي ديجيتال 

 شبكه ارتباطي چابك 

 هاي  يكپارچگي فناوري

 ديجيتال و فرايندها

 محور گيري داده تصميم 

 بازمهندسي فرايندها 

 جذب و استخدام ديجيتال 

 آموزش و توسعه ديجيتال 

 ارزيابي عملكرد ديجيتال 

 ساختار پرداخت ديجيتال 

 مشاركت ديجيتال 

  پايش پياپي پذيرش

 ديجيتال

 ها در تقدير از موفقيت 

 شدن مسير ديجيتالي

 هاي بازخورد ايجاد حلقه 

 مديريت تغيير 

 توسعه متوازن

مديريت منابع انساني 

 ديجيتال

كاركنان 

 ديجيتال

يكپارچگي 

ديجيتال 

محيط كار 

 ديجيتال

بهبود تجربه 

 كاركنان

بهبود زمان، هزينه و كيفيت 

 خدمات منابع انساني

ت
اخ

رس
زي

 
 ها

ها
ند

راي
ف

 

  عوامل

  انساني و فرهنگي 

  عوامل

  مديريتي 

  عوامل

  سازماني

  عوامل
هاي  فناوريفني و  

  نوين

 اصلاحات ساختاري 

 مالي منابع 
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از روش ) مدل مفهومي پژوهش(براي سنجش اعتبار دروني نتايج حاصل از فراتركيب 

ويژه  هاي كيفي به روش كنكوال روشي براي بررسي نتايج يافته. استفاده شده است ١كنكوال

خواهند ) -٤تا  ٠(شده طيفي بين  هاي استخراج روش فراتركيب است كه در آن ابعاد و گويه

، ص ٥٢[گيرد  نشده را در بر مي حمايت -٤تا ) شده پذيرفته(تغيير داشت كه حالت صفر بدون 

نتايج آن . نفر از خبرگان توزيع كردند ١٠اي تنظيم و در بين  نامه پژوهشگران پرسش]. ٥

براي سنجش اعتبار . شده از نظر خبرگان را داشته است دهنده حالت صفر، يعني حمايت نشان

گيري هدفمند شده  از روش نمونه) الگوي مفهومي پژوهش(بيروني نتايج حاصل از فراتركيب 

صورت  هاي تحليلي به ها، كتاب، گزارش گيري هدفمند در جستجو و انتخاب مقاله نمونه. است

بودن  به همگن گزيند كه باتوجه دقيق و با تحليل بيشتر عمل نموده و كارهاي پژوهشي را برمي

درنظرگرفتن تناسب زماني، . پژوهشگر ناهمگن باشند ها براي تأييد انتزاع به جهت تأييد يافته

  ].٢٤٩، ص ٥٣[باشد  گيري نيز مورد توجه مي موضوعي در نمونه

  
  گيري بحث و نتيجه - ٥

. باشد مي تحول ديجيتال در حوزه مديريت منابع انسانيراه  ارائه نقشههدف از پژوهش حاضر 

اسناد و ادبيات موجود نشان داد كه  پژوهشگر با استفاده از روش فراتركيب بر مبناي تحليل

 تنها نه راه، نقشة .باشد راه استخراجي دربرگيرنده سه لايه زيرساخت، فرايندها و اهداف مي نقشه

 سازمان به بلكه شود، مي ساختارمند اي شيوه به ديجيتال سازي مديريت منابع انساني پياده سبب

 هاي برنامه و بسنجد منابع انساني ديجيتال هاي اقدام با را خود فعلي موقعيت دهد مي امكان

 خاص ماهيت. كند تدوين تحول ديجيتال بالاتر سطوح به دستيابي براي را مناسبي عملي

رويكرد  تا است شده باعث فراتركيب كيفي رويكرد از مندي بهره و شناسي پژوهش روش

 نگرانه كل ماهيتي از نيراه تحول ديجيتال در حوزه منابع انسا نقشه پديده پژوهشگران دربرابر

بيشتر . نشده است ارائه اين جامعيت در اين حوزه به تاكنون پژوهشي كه باشد برخوردار

هاي پيشين به شناسايي عوامل، الگوها و الگوهاي مديريت منابع انساني ديجيتال  پژوهش

سازي را ارائه دهد، در ادبيات مغفول  ها و مراحل پياده راهي كه گام اند و ارائه نقشه پرداخته
                                                      

1. ConQual 
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مانده بود كه پژوهش حاضر با اين هدف، اولين پژوهشي است كه در اين زمينه انجام شده 

 راهنما عنوان به گام به گام صورت به است كه حاضر پژوهش علمي سهم ترين اصلي است و اين

 را موانع كند مي راه كمك نقشه كه چرا شود؛ سازماني منابع رفتن هدر  از مانع و كند مي عمل

شده، هيچ پژوهشي كه با اين جامعيت به  هاي انجام از طرفي براساس بررسي .بشناسيم بهتر

راه حوزه مديريت منابع انساني ديجيتال پرداخته باشد، يافت نشد و از اين لحاظ  ارائه نقشه

 اينكه خصوص در بتوانند تا كند كمك مي گيران تصميم به پژوهش هاي يافته. مقاله نوآوري دارد

در . بگيرند بهتري تصميم تمركز كنند، طرح از مراحلي چه در و چگونه فرايندهايي، چه بر

  .راه استخراجي، سه لايه درنظرگرفته شده است نقشه

اخل و خارج هاي د تواند از انگيزه راه است و مي لايه اهداف بالاترين لايه در نقشه: لايه اول

اين لايه دربرگيرنده پنج مؤلفه كاركنان ديجيتال، محيط كار ديجيتال، . سازمان ناشي شده باشد

، بهبود تجربه كاركنان، بهبود زمان، هزينه و كيفيت خدمات منابع انساني راهبردييكپارچگي 

  . باشد مي

ممكن براي رسيدن به هاي  ها و راه لايه مياني يا فرايندهاي مناسب، تمام پاسخ: لايه دوم

هاي پشتيباني  هاي اصلي، فعاليت اين لايه دربرگيرنده سه دسته فعاليت. دهد اهداف را نشان مي

هاي پشتيباني دربرگيرنده پنج مؤلفه  فعاليت. باشد اي مي هاي ارزيابي و توسعه و فعاليت

گيري  تصميمتوانمندسازي ديجيتال، شبكه ارتباطي چابك، يكپارچگي فناوري و فرايندها، 

كاركرد اصلي  ٥هاي اصلي دربرگيرنده  فعاليت. باشد محور و بازمهندسي فرايندها مي داده

جذب و استخدام ديجيتال، آموزش و توسعه ديجيتال، ارزيابي عملكرد : مديريت منابع انساني

هاي ارزيابي  فعاليت. باشد ديجيتال، مشاركت ديجيتال و ساختار پرداخت ديجيتال مي

ها در مسير  رنده چهار مؤلفه پايش پياپي پذيرش ديجيتال، تقدير از موفقيتدربرگي

  . باشد هاي بازخورد و مديريت تغيير مي شدن، ايجاد حلقه ديجيتالي

سازي مديريت  لايه پاييني يا زيرساخت از شرايط و امكانات لازم براي پياده: لايه سوم

هاي  عوامل فني و فناوري: رنده چهار زيرساختاين لايه دربرگي. باشد منابع انساني ديجيتال مي

عوامل فني و . باشد نوين، عوامل انساني و فرهنگي، عوامل مديريتي و عوامل سازماني مي

زيرساخت ديجيتال سازمان، زيرساخت ديجيتال : هاي نوين دربرگيرنده پنج مؤلفه فناوري
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عوامل انساني و فرهنگي . شدبا كشور، آمادگي فناورانه، امنيت ديجيتال و مديريت داده مي

ذهنيت ديجيتال، آموزش و يادگيري ديجيتال و شايستگي كاركنان : دربرگيرنده سه مؤلفه

محور و  تعهد مديريت ارشد و رويكرد ديجيتال: عوامل مديريتي دربرگيرنده دو مؤلفه. باشد مي

  .اشدب ساختار سازماني و منابع مالي مي: عوامل سازماني دربرگيرنده دو مؤلفه
زيرساخت ديجيتال، : آمده در لايه زيرساخت عواملي مانند دست اساس نتايج به بر

، فرناندز و گالاردو ]٣١[هاي موسكا  وتحليل آنها در پژوهش ها و تجزيه كارگيري داده به

تفكر و ذهنيت ديجيتال . اشاره شده است] ٣٢[، بونداروك ]١[، واحد و همكاران ]٤٠[گالاردو 

هاي كريستوف و  و آموزش و يادگيري در پژوهش] ٥٠[، كتولاينن ]٨[جين  هاي در پژوهش

مؤلفه حمايت مديريت و تعهد براي . اشاره شده است] ٤٤[، صنايعي و ميرزايي ]٤١[همكاران 

. اشاره شده است] ٤٨[و استون و همكاران ] ٣٢[، بونداروك ]٣١[هاي موسكا  اجرا در پژوهش

، اسچوارزمولر و ]٤٣[هاي زائويي و سويسي  در پژوهش ساختار سازماني و منابع مالي

توانمندسازي . اشاره شده است] ٣٩[، ون ]٣٦[، صيادي و بيگدلي مجرد ]٣٨[همكاران 

هاي زائويي و سويسي  هاي موردنياز عصر ديجيتال در پژوهش ديجيتال و تجهيز به مهارت

ارتباطات چابك و . شاره شده استا] ٤٩[، اسميرنوا و همكاران ]٤[، بالاكريشنان و داس ]٤٣[

. اشاره شده است] ٣٤[، اسيپوا ]١[، واحد و همكاران ]٤٣[آزاد در پژوهش زائويي و سويسي 

، رول و ]١[هاي واحد و همكاران  فرايندهاي مديريت منابع انساني ديجيتال در پژوهش

ني ديجيتال و سازي مديريت منابع انسا بررسي پياپي پياده. اشاره شده است] ١٠[وندركپ 

، فاستر ]٤٤[، صنايعي و ميرزايي ]٣١[هاي موسكا  ها در اين مسير در پژوهش تعيين پاداش

  .اشاره شده است] ٣٣[

هاي نوين، كاربست تحول ديجيتال  با درك فراگير و عميق فناوري بايدمديران منابع انساني 

كارگيري آنها براي  هپذيرش و ب كار خود قرار داده و آماده  در حوزه منابع انساني را در دستور

پيشنهاد عملي و . ي باشنديدر ارائه خدمات، بهبود كيفيت و ارتقاي توان پاسخگو سرعت

سازي مديريت منابع انساني  راه براي پياده كارگيري اين نقشه كاربردي اين پژوهش استفاده و به

تواند به مثابه يك داشبورد در اختيار مديران و مسئولان سازمان  راه مي اين نقشه. ديجيتال است

خوبي رصد كرده و نياز به تقويت  سازي و موانع موجود را به قرار گرفته تا بتوانند مراحل پياده

صورت كلي مديريت منابع انساني نيازمند   به. خوبي تعيين كنند كدام از عوامل را به و بهبود هر
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راه  كه نقشه ازآنجايي. باشد ها مي نيادي در اهداف، فرايندها و زيرساختهاي ب اقدام

شود تا با  شده برگرفته از ادبيات موضوع است، به ساير پژوهشگران پيشنهاد مي استخراج

به  باتوجه. سازي شود موردي در بستر داخلي كشور بومي هايي مانند مطالعه استفاده از روش

شده، به ساير پژوهشگران  راه استخراج نكردن اعتبار نقشه  رويكرد كيفي پژوهش و بررسي

شود  پيشنهاد مي. شده را آزمون كنند راه استخراج شناسي كمي نقشه شود با روش پيشنهاد مي

راه  سازي نقشه سنجي پياده شده در اين پژوهش امكان هاي لازم ارائه به بستر و زيرساخت باتوجه

شود  همچنين پيشنهاد مي. موردمطالعه خاصي بررسي شود مديريت منابع انساني ديجيتال در

كارگرفته شده و   صورت جداگانه به هاي دولتي و خصوصي به راه استخراج شده در سازمان نقشه

  . نتايج با هم مقايسه شود
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 چكيده

ها  سازمان. هاي فراواني مواجه هستند ها و ابهام ها براي توسعه نيروهاي خود با ريسك امروزه، سازمان

 خود اطمينان كافي  پذيري سرمايه بسياري دربرابر توسعه نيروهاي خود صرف كرده و از بازگشت  هزينه

هدف  .ها، امري حياتي است انساني در سازمان  سرمايه و ارتقايديگر، اهتمام به توسعه  ازسوي. ندارند

اين پژوهش ضمن مروري بر الگوهاي ريسك و توسعه منابع انساني، ارائه الگوي ريسك توسعه منابع 

پژوهش حاضر از حيث . بنيان با استفاده از روش پژوهش آميخته است هاي دانش انساني در سازمان

آوري  جمع. اي و در مرحله دوم يك پژوهش كاربردي است وهش توسعهنتيجه در مرحله اول، يك پژ

وسيله توزيع  ساختار يافته با خبرگان و در بخش كمي به مصاحبه نيمه ١٧وسيله  ها در بخش كيفي به داده

شده در بخش كيفي از روش آوري هاي جمع تحليل داده و براي تجزيه. نامه انجام شده است پرسش١٠٠
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دهد  ها نشان مي يافته. در بخش كمي از روش معادلات ساختاري استفاده شده استتحليل مضمون و 

هاي رفتاري و  هاي دانشي و مهارتي، ريسك كه ابعاد فردي ريسك توسعه منابع انساني مانند ريسك

هاي عملياتي و  هاي سازماني مانند ريسك ريسك ادراكي از اهميت و اولويت بالاتري نسبت به ريسك

وسيله مدل ريسك توسعه منابع  بنيان به هاي دانش مديران سازمان. ع انساني برخوردار هستندمحيط مناب

تري از ريسك توسعه منابع انساني در بعد فردي و سازماني  انساني قادر خواهند بود كه تحليل جامع

  . تر عمل كنند داشته و جهت كاهش ريسك توسعه منابع انساني بهينه

 
، ريسك منابع انساني، ريسك توسعه منابع انساني، روش پژوهش آميخته، ريسك :هاي كليدي واژه

 .بنيان هاي دانش سازمان

 
  بيان مسئله  - ١

اقتصاد . ]١[تأثير خود قرار داده است  ها را تحت كار سازمان و فضاي كسب بنيان، اقتصاد دانش

كند كه در اين اقتصاد،  ميكارگيري دانش براي توليد كالاها و خدمات تأكيد  بنيان بر به دانش

هاي اصلي  ، چراكه فعاليت]٢[بايد از آموزش و مهارت كافي برخوردار باشد  نيروي انساني

هاي  محدوديت. ]٣[هاي ذهني منابع انساني استوار است  بنيان بر توانايي هاي دانش سازمان

وهاي آماده، به هاي نير هاي محيطي و تغييرات سريع باعث شده است تا توانايي مالي، چالش

بنيان  ها تبديل شده و گذر از اقتصاد سنتي به اقتصاد دانش ترين عامل موفقيت اين سازمان مهم

دليل توانايي مالي و سادگي نسبي  هاي بزرگ به شركت. ]٤[تنها با سرمايه انساني ممكن شود 

د اما نياز هاي مختلف برخوردارن كارگيري چندين نيرو در حوزه ها از توانايي به فعاليت

از . هاي مختلفي مسلط باشد كند كه يك نيروي دانشي به حوزه بنيان ايجاد مي هاي دانش سازمان

وكار  بنيان اين است كه ممكن است نيرويي در محيط كسب هاي دانش هاي سازمان جمله چالش

  . وجود نداشته باشد كه به تمامي نيازهاي آنها پاسخ دهد
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گذاري  بنيان، مفهوم سرمايه براي اقتصاد دانش ١هاي اقتصادي و توسعه سازمان همكاري

چون  ،]٥[هاي آنها را ارائه كرده است  ها و مهارت روي نيروهاي دانشي جهت افزايش توانايي

  .بنيان با چالش كمبود مهارت در نيروي انساني مواجه هستند هاي دانش  كه بسياري از سازمان

بنيان براي ادامه  هاي دانش همچنين پويايي و تغييرات محيطي باعث شده است كه سازمان

توسعه . ]٦[روز باشند و اين با توسعه دانش و مهارت نيروها ممكن است  حيات خود، به

ها و  ها، يادگيري از راه تجربه، توسعه نگرش منجر به توليد دانش، بهبود مهارتها  مهارت

  .]٧[شود  هاي جديد مي شايستگي

گذاري بر نيروهاي دانشي خود همواره با  بنيان براي توسعه و سرمايه هاي دانش سازمان اما

ري را دربرابر بسيا  ها هزينه اين سازمان. ]٨[هاي فراواني مواجه هستند  ها و ابهام ريسك

خود اطمينان كافي   پذيري سرمايه اي نيروهاي خود صرف كرده و از بازگشت هاي توسعه برنامه

كنند كه روي نيروهاي خود  بنيان بيان مي هاي دانش ، براي مثال بسياري از سازمان]٩[ندارند 

. ترك كرده استاند، اما وي پس از مدتي سازمان را  گذاري كرده و آنها را ارتقا داده سرمايه

بنيان شناخته شده است  هاي دانش ترين ريسك سازمان عنوان مهم دادن كاركنان دانشي به دست از

است، اما   هاي زيادي را براي آموزش نيرو صرف كرده يا در ساير موارد، سازمان هزينه ]٣[

 ]١٠[ندارد  كارگيري، انتقال و توسعه دانش موردنظر را نيروي موردنظر شايستگي لازم جهت به

گيري و تعامل با ساير  است، اما قدرت ارتباط يا در مواردي نيروي دانشي ارتقا پيدا كرده 

هاي توسعه منابع انساني بوده است كه بسياري از  موارد مذكور از جمله ريسك. نيروها را ندارد

  .]١١[بنيان با آن مواجهه هستند  هاي دانش سازمان

هاي سازماني نيز  بنيان با ريسك هاي دانش ياري از سازمانهاي فردي، بس علاوه بر ريسك

هاي عملياتي  هاي محيطي مانند استراتژي، ساختار، فرهنگ و ريسك ريسك. مواجه هستند

هاي جذب و استخدام، آموزش و توسعه، مديريت عملكرد و جبران خدمت نيز  مانند نظام

هاي سازماني نيز به  بنابراين ريسك. ستندهاي سازماني توسعه منابع انساني ه اي از ريسك نمونه

گذاري سازمان را با  سهم خود موجب افزايش ريسك توسعه منابع انساني شده و سرمايه

  .]١٢[كند  شكست مواجه مي

                                                      
1. Organization for Economic Co-operation and Development 
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  ضرورت و اهميت پژوهش - ٢

ها  سازمان. ها است سازمان ناپذير هاي جدايي پيچيدگي، پويايي و نداشتن اطمينان از مشخصه

نداشتن و ريسك  اي از اطمينان  هاي محيطي با درجه واسطه تغييرات سريع و پيچيدگي به

كند  اشاره مي) ٢٠٠٣( ١هينتون. ]١٢[ها است  رو هستند كه منابع انساني يكي از آن حوزه روبه

با اين وجود، . سازماني وجود ندارد كه ادعا كند با مسئله ريسك منابع انساني مواجه نيست

  . ]١٣[ شود حوزه ريسك منابع انساني مي توجه كمي به

هاي منابع انساني  بندي و حل ريسك ها در شناسايي، ارزيابي، اولويت بسياري از سازمان

پروري، آموزش و توسعه غفلت  هاي مهمي همچون جانشين اهتمام لازم را نداشته و از ريسك

ترين تهديد براي  نساني مهم، ريسك منابع ا٢به گزارش مؤسسه سرمايه انساني. ]١٤[اند  كرده

ها از آمادگي اندكي براي كنترل  هاي آفريقاي جنوبي شناخته شده است و سازمان سازمان

در پيمايشي اقدام به  ٢٠١١دبيرخانه همايش كانادا سال  .]١٥[ريسك منابع انساني برخوردارند 

ر رتبه چهارم قرار ريسك مؤثر بر سازمان كرد كه در آن ريسك منابع انساني د ١١بندي  رتبه

هاي  بندي انواع ريسك نفر از متخصصان منابع انساني به اولويت ١٦١در اين پژوهش . گرفت

كمبود و نبود مهارت نيروها، : درصد متخصصان بيان كردند ٧٠حدود . منابع انساني پرداختند

هاي  برنامه پروري، شكاف ميان مهارت نيروها و اهداف سازمان و نبود هاي جانشين نبود برنامه

مؤسسه ارنست و  ٢٠٠٨در گزارش . ]١٤[هاي منابع انساني است  ريسك ترين اي از مهم توسعه

درصد  ٤٢درصد ضريب تأثير و  ٦٥ها با  پروري و مديريت مهارت يانگ، ريسك جانشين

بنابراين ريسك . هاي منابع انساني قرار داشت احتمال وقوع در رتبه نخست از ميان ريسك

و ارتقا از  پروري، آموزش، رشد  ريزي شغلي، جانشين هاي برنامه بع انساني شامل نظامتوسعه منا

 .]١٦[هاي منابع انساني برخوردار است  اهميت و اولويت بالايي در مقايسه با ساير ريسك

 شود كه بندي مطالب بيان مسئله و ضرورت پژوهش، اين نتيجه حاصل مي از جمع

. ناپذير است بنيان امري اجتناب هاي دانش وها در سازمانگذاري براي توسعه نير سرمايه

اي و دانشي خود و هم براي ايجاد انگيزه و  دليل ماهيت توسعه بنيان هم به هاي دانش سازمان

همچنين محيط فعال، . ]١٧[اي جهت توسعه داشته باشند  هاي دانشي بايد برنامه جذب نيرو

                                                      
1. Hinton 
2. Human resource capital institute  
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اما مشكلات اقتصادي، . كند را دوچندان مي وكار اهميت اين مسئله پويا و رقابتي كسب

هاي زماني، كمبود منابع، خروج نيروها، نبود ظرفيت و استعداد لازم براي توسعه  محدويت

بنيان با ريسك توسعه منابع انساني مواجه باشند  هاي دانش شده است تا سازمان نيروها باعث 

وسيله آن بتوانند ريسك توسعه  هستند كه به بنيان نيازمند الگويي هاي دانش بنابراين سازمان. ]٦[

هاي توسعه منابع  با شناسايي ريسك. منابع انساني را در ابعاد فردي و سازماني تحليل كنند

هاي مرتبط با آن، امكان كنترل و كاهش سطح ريسك در سازمان فراهم  انساني و شاخص

خطر را شناسايي كرده و سازمان تواند نقاط پر الگوي مذكور در بعد سازماني مي. ]١٨[شود  مي

در بعد فردي، هم در مرحله . را در كاهش خطرپذيري توسعه منابع انساني ياري كند

گذاري روي  تواند معياري مناسبي براي سرمايه كارگيري نيروها و هم پس از آن مي به

 .باشندهاي دانشي باشد و افرادي انتخاب شوند كه از درجه ريسك كمتري برخوردار  نيروي

بنيان  هاي دانش هدف پژوهش حاضر ارائه الگوي ريسك توسعه منابع انساني براي سازمان

سپس با كمك . شود هاي ريسك و توسعه منابع انساني انجام مي در آغاز مروري بر الگو. است

وسيله مصاحبه با متخصصان منابع  چارچوب پيشينه ادبيات، مدل ريسك توسعه منابع انساني به

 . شود نهايت مدل مذكور اعتبارسنجي مي بنيان ارائه شده و در هاي دانش در سازمان انساني

 

  مرور ادبيات پژوهش  - ٣

در قسمت اول روش مرور ادبيات پژوهش، . شود مرور ادبيات پژوهش در سه قسمت ارائه مي

 .شود در قسمت دوم پيشينه نظري ادبيات و در قسمت سوم پيشينه تجربي ادبيات تشريح مي

  

  روش مرور ادبيات - ١-٣

بر مبناي راهنماي اوكولي و و  ١در اين پژوهش مرور ادبيات به روش مرور سيستماتيك

 . انجام شد ريزي، انتخاب، استخراج و اجرا برنامهشامل  )٢٠١٠(

                                                      
1. systematic literature review 
2. Okoli & Schabram  
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 جامعه آماري - ١- ١-٣

پايگاه داده  ارچه شده در مجلات منتشر هاي هدر اين پژوهش براي شناسايي نمونه اوليه، مقال

دليل انتخاب اين . انتخاب شدند ٤آف سايسنس و وب ٣، امرالد٢، اسكوپوس١ساينس دايركت

تر و  كسب نتايج مطلوبها و  هدستيابي به جامعيت بيشتر مقال، ها پوشش حداكثري پايگاه

  .بود معتبرتر

  

  ها   و يافته اجرا - ٢- ١-٣

كليدي مرتبط داشتند، مرور سيستماتيك  هاي هكه عنوان، موضوع يا كلم هايي هبا جستجوي مقال

 human resourceو human resource riskهاي كليدي   واژه با  نخست. آغاز شد

development risk هاي كليدي ساير  جستجو انجام شد و پس از مطالعه چكيده و كلمه

نيز به  people risk واژه و در نوبت دوم كليد human capital risk  واژه مقالات، كليد

در مرحله بعد نتايج حاصل از اين جستجو با يكديگر تركيب شده . هاي كليدي اضافه شد كلمه

در . نامرتبط خارج شدند هاي هو چكيده مقال ها وانسپس عن. شدند تكراري حذف  هاي هو مقال

دليل  به ها هباقيمانده مطالعه و دوباره تعدادي از مقال هاي هگيري مقال گام بعدي مقدمه و نتيجه

  . خارج شدند مورد تحليل يها هاز فهرست مقال پژوهشهاي  با اهداف و پرسش نداشتن ارتباط

دليل  به. مقاله مرتبط با حوزه ريسك منابع انساني يافت شد ٣٣از چهار پايگاه مذكور 

مقاله  ٧نيز بررسي شدند و  ٥ها مانند گوگل اسكولار ها، ساير پايگاه بودن مقاله اطمينان از اشباع

  ). ١نمودار (رسيد  ٤٠ها به عدد  درنهايت تعداد كل مقاله. اضافه شد

                                                      
1. Science Direct  
2. Scopus 
3. Emerald  
4. Web of science  
5. Google scholar  
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تعداد مقالات 
جمع آوري شده  غربالگري مقالات بر اساس 34=تعداد مقالات 40=

عنوان و كلمات كليدي

26=تعداد مقالات

غربالگري مقالات 
بر اساس چكيده 

14=تعداد مقالات نهايي غربالگري مقالات بر اساس 
محتوا، مقدمه و نتيجه گيري

  
شده آوري هاي جمع فرآيند غربالگري مقاله. ١ نمودار  

  

در گام . دليل عدم ارتباط حذف شدند مقاله به ٦هاي كليدي،  پس از بررسي عنوان و واژه

در . رسيد ٢٦ها به عدد  بنابراين تعداد مقاله. مقاله حذف شد ٨ها بررسي و  مقاله  دوم چكيده

دليل نداشتن تناسب  مقاله به ١٢ها بررسي شد و  گيري مقاله گام سوم محتوا، مقدمه و نتيجه

لازم به ذكر است مقاله و پژوهشي مرتبط با حوزه . مقاله تأييد شد ١٤درنهايت . دندحذف ش

شده را  آوري هاي جمع فرآيند غربالگري مقاله ١نمودار . ريسك توسعه منابع انساني يافت نشد

  . دهد نشان مي

هاي گذشته موردتوجه بيشتري  ، موضوع ريسك منابع انساني در سال٢  براساس نمودار

  . گرفته استقرار 

 

 
يانسان منابع سكير موضوع با شده منتشر هاي همقال روند. ٢ نمودار  

 ٠
 ٢
 ۴
 ۶

 
٢٠

٠٣

 
٢٠

٠٤

 
٢٠

٠٥

 
٢٠

٠٦

 
٢٠

٠٧

 
٢٠

٠٨

 
٢٠

٠٩

 
٢٠

١٠

 
٢٠

١١

 
٢٠

١٢

 
٢٠

١٣

 
٢٠

١٤

 
٢٠

١٥

 
٢٠

١٦

 
٢٠

١٧

 
٢٠

١٨

 
٢٠

١٩

 
٢٠

٢٠

 
٢٠

٢١

ت
الا

مق
ي 

اوان
فر

سال



  ١٤٠١، زمستان ٤، شماره ١٢دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٢٦ 

شده ريسك منابع انساني را از ديدگاه سازمان  هاي منتشر ها، بيشتر مقاله براساس يافته

هاي  ريسك. اند و پژوهشي با موضوع ريسك توسعه منابع انساني يافت نشد  بررسي كرده

جذب و استخدام، مديريت عملكرد، توسعه و آموزش و جبران  هاي عملياتي شامل نظام

جمله  ها و فرهنگ سازماني از هاي محيطي شامل ساختار، استراتژي خدمات و ريسك

چارچوب . هاي گذشته به آن اشاره شده است هاي منابع انساني هستند كه در پژوهش ريسك

ها به  در پژوهش. استفاده شود تواند در طراحي الگوي ريسك توسعه منابع انساني مذكور مي

هاي فني و  هاي فردي مانند سلامت رواني و جسماني، شايستگي از ريسك  برخي

ها به ابعاد و  الگو همچنين در بيشتر . صورت پراكنده اشاره شده است هاي رفتاري به شايستگي

  . اي نشده بود هاي آن اشاره هاي ريسك منابع انساني پرداخته شده و به متغيرها و شاخص مؤلفه

  

  پيشينه نظري ادبيات   - ٢-٣

همانگونه كه اشاره شد، پژوهشي به موضوع ريسك توسعه منابع انساني نپرداخته و مفهوم آن 

دليل در قسمت پيشينه نظري ادبيات به مفاهيم اوليه  همين به. در ادبيات تعريف نشده است

  .مرور كوتاهي خواهد شد مانند ريسك، ريسك منابع انساني و توسعه منابع انساني

  

  ريسك - ١- ٢-٣

 : مشترك هستند ءشده از ريسك در دو جز كلي تعاريف ارائه طور  به

 رخداد يا پيامد همراه با عدم اطمينان) ١

  .]١٩[مواجهه با خطر ) ٢

كار  و مفهوم ريسك در برگيرنده پيامد منفي است كه از محيط كسب ١از نظر ليما و همكاران

از نظر  .]٢٠[ با واژه ريسك دارد نزديكي رابيشترين  ٢قطعيت نداشتنمفهوم . شود ناشي مي

ابهام و «ترين آن  اما متداولاست،  از مفهوم ريسك بيان شده فراوانيتعاريف  ٣بالويي و اُزومبا

                                                      
1. Lima et al. 
2. Uncertainty 
3. Baloyi and Ozumba 
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كار  جاي يكديگر به ها به ريسك و عدم اطمينان در بسياري از پروهش. است »عدم اطمينان

است كه   منظور از اطمينان، درجه ابهام نسبت به پيامد و خروجي سيستم. ]٢١[ اند فتهر

. ]٢٢[د شو مي ب گفتهريسك به پيامد بد و فرصت به پيامد خو. تواند خوب يا بد باشد مي

صورت تأثير  ريسك سازماني را به ٣١٠٠٠، مديريت ريسكد در استاندار جهانيسازمان 

ها را در دستيابي  سازمان عوامل دروني و بيروني. كند مان تعريف ميقطعيت بر اهداف ساز عدم

ها  سازمان  از نوع و اندازه جدااين مسئله . دنكن قطعيت مواجه مي اطمينان و به اهدافشان با عدم

تواند مثبت،  كه تأثير ريسك مي كند مياستاندارد مديريت ريسك بر اين نكته تأكيد . دهد رخ مي

  .]٢٣[ منفي و يا انحراف از انتظارت باشد
  

  ريسك منابع انساني - ٢- ٢-٣

دانند كه بر  هاي منابع انساني را از جمله عوامل دروني و بيروني مي ريسك ١هوآنگ و همكاران

وده و سازمان ب مؤثردر عملكرد سازمان ريسك منابع انساني . گذارد تأثير مي  كار سازمان و كسب

  .]١١[ كند مواجه مي را با يك عدم اطمينان و ابهام

 :دو نوع ريسك منابع انساني وجود دارد) ٢٠٠٦( ٢از نظر فهيلي

يك سازمان به خودشان و سازمان وارد  كاركنانهايي كه  ريسك: ٣ريسك انساني) ١

با  ييا عمد يسهوطور  بهكه  استعامل اصلي بروز اين ريسك  كاركنانرفتار . كنند مي

  ؛دهد تخطي از قواعد و هنجارهاي سازمان رخ مي

پروري و اعتماد  دادن كاركنان كليدي، عدم نظام جانشين از دست: ٤ريسك منابع انساني) ٢

اين . باشد هاي ريسك منابع انساني مي بيش از حد به افراد كليدي از جمله پيامد

هايي  نظام. شود ابع انساني ناشي ميمناسب من  ها و سيستم دليل نبود نظام به ها ريسك

 .همچون توسعه، آموزش، جبران خدمات، ارزيابي عملكرد و جذب و استخدام

                                                      
1. Huang et al. 
2. Fheili 
3. Human risk 
4. Human resource risk 
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تأكيد . اشاره شده است بالابه هر دو ريسك ، ١باسل وسيله بهشده  ريسك معرفي الگويدر 

شرط  يشگيري دو پ شناسايي و اندازه. گيري، كنترل و مديريت آن است او بر شناسايي، اندازه

قبل از كه بتوان آن را  وجود ندارد ديگر ريسكي عبارت به .اصلي مديريت ريسك هستد

 .]٢٤[مديريت كرد  گيري شناسايي و اندازه

 
  توسعه منابع انساني - ٣- ٢-٣

گرفت  ميتنها آموزش مدنظر قرار ، شد كه صحبت از توسعه منابع انساني مي زمانيدر گذشته 

جاي   آموزش هاي پارادايم )٢٠٠٤( ٣و مك نيل) ٢٠٠٥( ٢و همكارانلينجر از نظر ا. ]٩، ص ٢٥[

ريزي شغلي و رشد و  پروري، برنامه مانند جانشين استراتژيك توسعه هاي خود را به رويكرد

كه  كند توسعه منابع انساني تضمين مي) ٢٠١٢( ٤از نظر ورنر و دسيمون. ]٢٦[د ان دادهارتقا 

، ٢٥[ برخوردارند پاسخ به نيازهاي سازمان برايتگي لازم سازمان از مهارت و شايس كاركنان

توسعه به معناي فرآيند ايجاد فرصت براي توسعه ) ٢٠١٨( ٥از نظر رادوجسكا .]٩ص 

ها، يادگيري از  توليد دانش، بهبود مهارت سببشود كه  اي كاركنان تعريف مي هاي حرفه مهارت

) ٢٠٠٩( ٦از نظر سوآنسون .]٧[خواهد شدهاي جديد  ها و شايستگي تجربه، توسعه نگرش راه

روزرساني استعدادها در جهت بهبود  هتوسعه و ب برايفرآيندي است ، توسعه منابع انساني

   .]٢٧[ و سازماني گروهيعملكرد فردي، كاري، 

  

  پيشينه تجربي ادبيات - ٣-٣

ها به  مدلپژوهشي با عنوان و موضوع ريسك توسعه منابع انساني انجام نشده و در برخي از 

هدف پژوهش حاضر ارائه مدل ريسك . صورت گذرا اشاره شده است توسعه منابع انساني به

براين اساس پيشينه . هايي دارد توسعه منابع اساني است كه با ريسك منابع انساني تفاوت

                                                      
1. Basel  
2. Elinger et al. 
3. Macneil  
4. Werner & DeSimone 
5. Radojewska 
6. Swanson  
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هاي توسعه منابع انساني  هاي منابع انساني و مدل هاي ريسك تجربي ادبيات در دو بخش مدل

  .دهد بندي پيشينه تجربي ادبيات را نشان مي دسته ١شكل . شود ميارائه 

  

  
بندي پيشينه تجربي ادبيات دسته. ١شكل   

 
  هاي ريسك منابع انساني مدل - ١- ٣-٣

شده پيرامون ريسك منابع انساني، از بعد سازماني  هاي ارائه ، بيشتر مدل١براساس شكل 

شناسايي نيروهاي كليدي و ارزيابي ريسك آنها را در  )٢٠١٢( ١ماانپا و ووتيلاينن. باشند مي

ورود و ترك متعدد نيروها، عدم شايستگي رفتاري، . دانند كنترل ريسك منابع انساني مؤثر مي

كمبود شايستگي فني و دانشي، نداشتن تجربه مديريت عالي، تخلف از قوانين و مقررات و 

جذب ) ٢٠١٨( ٢در مدل يوربان .]٢٨[ شندبا منابع انساني مي  ريسك عوامل مهاجرت از جمله

انگيزگي نيروها و عدم مديريت عملكرد نيروها از جمله  نيروهاي نامناسب، بيي و ارتقا

نگر،  در رويكردي كل) ٢٠٠٨(٣ميتلاچرپل و  .]٢٩[ باشد هاي ريسك منابع انساني مي شاخص

                                                      
1. Mäenpää & Voutilainen 
2. Urban  
3. Paul & Mitlacher 

مدل هاي ريسك 
منابع انساني

 

مدل هاي توسعه منابع انساني
 

سازماني
 

فردي
 

مديريت استعدادها
 

جانشين پروري
 

آموزش
 

كمي
 

كيفي
 

غير قطعي
 

تركيبي
 

رشد و ارتقاء
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قطعي
 

كمي
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مدل ريسك
ترك استعدادها 

 
انگيزه آموزش

 

سرمايه گذاري در 
آموزش
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جانشين پروري 

 

استعدادها در 
سازمان هاي دانش بنيان
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هاي  طي، ريسكهاي محي سه دسته ريسكدر چارچوبي براي مديريت ريسك منابع انساني 

 .]١٢[اند  ارائه كرده هاي عملياتي و ريسك ياستراتژيك

در تعريفي بسيار گسترده و جامع از مديريت ريسك منابع انساني، به ) ٢٠٠٦( ١استيونس

ريسك افراد  .هايي كه بايد در اين فرآيند موردتوجه قرار گيرند، اشاره كرده است انواع ريسك

هاي  مربوطه به ديدگاه  ريسك، ٣هاي عملياتي منابع انساني ريسك، ٢هاي انساني يا سرمايه

ن اهاي فردي متخصص ريسك، ٤)هاي مربوط به حرفه ريسك(كاركنان نسبت به منابع انساني 

هايي هستند كه در پژوهش استيونس به آنها اشاره شده است  از جمله ريسك ٥منابع انساني

]٣٠[. 

مرتبط با ريسك منابع انساني كه از  هاي هبه مطالعه گسترده مقال) ٢٠١٦( ٦بكر و اسميت

ريسك سلامت و رفاه كاركنان، . شده، پرداختند معتبر منتشر هاي هميلادي در مجل ٢٠٠٠سال 

وري، ريسك مالي، ريسك ترك خدمت كاركنان، ريسك حضور كاركنان، ريسك  ريسك بهره

باشد كه در پژوهش  هايي مي نوآوري از جمله ريسك شهرت و اعتبار، ريسك قانوني و ريسك

  .]٣١[آنها اشاره شده است 

بندي  منظور طبقه خود مبناي متفاوتي به ٢٠٠٨مؤسسه ارنست و يانگ در گزارش سال 

ريسك استراتژيك، ريسك عملياتي، ريسك تبعيت و  .هاي منابع انساني ارائه داده است ريسك

  .]١٦[باشد  داشاره در گزارش ارنست و يانگ ميهاي مور ريسك مالي از جمله ريسك

  

  هاي توسعه منابع انساني مدل - ٢- ٣-٣

پروري، آموزش و مديريت  هاي توسعه منابع انساني در سه دسته جانشين ، مدل١براساس شكل 

 .شود بندي شده كه در ادامه به تشريح هريك از آنها پرداخته مي استعدادها دسته

  

                                                      
1. Stevens  
2. Human capital or people risks 
3. Human resources operational risks 
4. Professional risks  
5. Individual human resources professional risks  
6. Becker & Smidt 
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 پروري جانشين  

هاي كليدي نيازمند آن  پست. كند در آينده تأكيد مي كاركنانسازي  پروري به آماده جانشين

هاي لازم را  و مهارت ها هستند كه افراد آشنايي كامل با سازمان را داشته و از قبل آموزش

: اند پروري بيان كرده در تعريف خود از جانشين) ٢٠١٩( ١علي و مهرعين. كسب كرده باشند

و كند   كاركنان را تضمين مي روري رويكردي فعالانه است كه كاهش ترك خدمتپ جانشين

 و پروري در پي كاهش ريسك جانشين .ورود و خروج كمتري صورت بگيرد دشو موجب مي

را  يديهاي كل كه هنوز شايستگي حالي گرفتن نيروها در سطح مديريت در قرار. ابهام است

ها  در پژوهش. ]٣٢[ كند هاي بسياري مواجه مي و هزينه ها، سازمان را با خطراند كسب نكرده

 .]٣٣[ پروري توجه شده است كمتر به رابطه ميان ريسك منابع انساني و جانشين

 آموزش  

سطح دانش، مهارت، نگرش و رفتار  يهايي است كه موجب ارتقا آموزش شامل برنامه

كرده است كه هدف اصلي از بيان  )٢٠٠١( ٢مسترانگآر. ]٣٤[شود  اجتماعي كاركنان مي

  .]٣٥[ باشد و بهبود عملكرد آنها مي آموزش كاركنان در سازمان توسعه شايستگي 

 راهنيروها از ي روي گذار  اند كه سرمايه پيشنهاد كرده) ١٩٦٢( ٤و مينسر) ٢٠٠٣( ٣بكر

گذاري، سطح كيفي نيروها افزايش پيدا كرده و شاهد  با اين سرمايه. آموزش صورت بگيرد

گذاري را با  اما ريسك منابع انساني اين سرمايه. خواهيم بود  ها ها و فعاليت وري پروژه بهره

اين نگراني براي اند،  در پژوهش خود اشاره كرده) ٢٠٢٠( ٥آهن و هوآنگ. كند خطر مواجه مي

نيروها و آموزش آنها شاهد خروج و  رويگذاري  ها وجود دارد كه با وجود سرمايه سازمان

و  اي كارآفرينه سازمان، )٢٠١٧( ٦باي و همكاراناز نظر  .]٩[ نها از سازمان باشندترك آ

عايدي كمي  مقابل در آموزش ترديد دارند و در خود پذيري سرمايه از بازگشت بنيان دانش

ها از   بسياري از سازماناند  بيان كرده )٢٠١٨(شاه و همكاران  علي .]١٠[ آورند دست مي به

                                                      
1. Ali & Mehreen  
2. Armestrong  
3. Becker  
4. Mincer  
5. Ahn & Huang 
6. Bai et al. 
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معتقدند  )٢٠١٣( ١باپنا و همكاران .]٣٦[ارند هايي د خود نگراني رمايهپذيري س بازگشت

در برخي از . بسته به نوع آموزش و نوع كاركنان متفاوت است پذيري سرمايه بازگشت

 .]٣٧[عنوان عاملي براي كاهش ريسك منابع انساني معرفي شده است  ها آموزش به پژوهش

نتيجه بررسي . كردندآموزش بررسي  راهكاركنان را از تثبيت ) ٢٠٢٠( ٢بوزيونلوس و همكاران

نقش بارزي در پايداري  ،نيروها و حمايت مديران از آموزش ٣دهد خودگشودگي آنها نشان مي

نيز به نقش آموزش  )٢٠١٩( ٤لي و همكاران .]١٧[ آنها خواهد گذاشت عملكرد و اشتغال 

  .]٣٨[اند  ردهآوري كاركنان اشاره ك عنوان عامل پايداري و تاب به
 ٥مديريت استعدادها 

فردي است كه نسبت به ديگران امكان توسعه و  مستعدمعتقدند ) ٢٠١٠( ٦سيلزر و داول

فردي است كه  ، مستعد)٢٠١١( ٧از نگاه لانگنگر و همكاران .]٣٩[ پيشرفت بيشتري دارد

ها،  ها، استراتژي فعاليتطورمحسوس نسبت به ساير كاركنان انگيزه بالايي جهت مشاركت در  به

دهي  انگيزشي، جهت  خود) ٢٠٢٠( ٨هونگال و كيانانگ .]٤٠[د هاي سازمان دار اهداف و برنامه

 دهي به زندگي كاري بخشي و جهت بخشي به همكاران و الهام ها، انگيزه ها و فعاليت به پروژه

و  ٩گوانگيوا پژوهش در. ]٤١[باشد  مي هاي كليدي استعدادها از جمله شايستگي را همكاران

عنوان يك عامل  گردش بالاي استعدادها و ورود و ترك متعدد آنها به ،)٢٠٠٨(همكاران 

دادن استعدادها را از  آنها ريسك از دست. بنيان شناخته شده است هاي دانش سازمان شكست

   .]٤٢[كردند سه منظر فردي، محيطي و سازماني بررسي 

                                                      
1. Bapna et al. 
2. Bozionelos et al. 
3. Openness 
4. Lee et al. 
5. Talent management  
6. Silzer and Dowell 
7. Langenegger et al.  
8. Hongal and Kinange 
9. Guangyua et al. 



 مسعود غفاري و همكاران   ____________....بنيان هاي دانش مدل ريسك توسعه منابع انساني در سازمان

١٣٣ 

  ادبياتمرور  تحليل و تفسير - ٤-٣

به ريسك منابع انساني  ١صورت عمومي ها به هاي مرور ادبيات، بيشتر مدل اساس يافته بر

ها  بيشتر مدل. اند هاي منابع انساني مانند توسعه متمركز شده و كمتر روي يكي از نظام  پرداخته

شود  غفلت از بعد فردي باعث مي. اند از نگاه سازماني بوده و كمتر از بعد فردي بررسي شده

ريسك منابع انساني . مديران تصوير درستي از وضع موجود ريسك منابع انساني نداشته باشند

ابعاد شخصيتي، . شود هاي سازمان نمي اي فراگير بوده و محدود به فرآيندها و استراتژي مسئله

لت همچنين غف .كنند سزايي در كاهش ريسك منابع انساني ايفا مي به  نيز نقش رفتاري و ادراكي

نگري در  سو يك. كند از بعد فردي، مديران را جهت كاهش و كنترل ريسك با خطا مواجهه مي

 . شود مديران همه توجه خود را به سازمان معطوف كنند تحليل ريسك منابع انساني سبب مي

هاي ريسك منابع انساني در پيشينه نظري ادبيات است، براي  بودن مؤلفه مسئله ديگر كلي

هاي جذب، توسعه، ارزيابي  هاي نظام هاي رفتاري و فني، ريسك نداشتن شايستگي مثال ريسك 

وري و ريسك سلامت و رفاه كاركنان، از جمله  بهره  عملكرد و جبران خدمات، ريسك

ها كلي بوده و ارزيابي  هايي هستند كه در ادبيات به آنها اشاره شده است، اما اين ريسك ريسك

انساني   شود كه تحليل مديران از ريسك منابع ين امر سبب ميا. و سنجش آنها دشوار است

افزايد  برآوردي و كلي باشد كه همين بر امر ابهام و پيچيدگي ريسك منابع انساني مي

هاي ريسك منابع انساني هستند تا قدري از ابهام و پيچيدگي  ها نيازمند مدل كه سازمان درحالي

  .گيري كنند بيشتري تصميم وضع موجود بكاهد و مديران با اطمينان

ها به  عدم ارائه راهكار در مواجهه با ريسك منابع انساني از ديگر مسائلي است كه در مدل

هاي ريسك منابع انساني  ارائه راهكار در برخورد با هريك از گونه .آن اشاره نشده است

هاي منابع  بديهي است كه شدت و ضعف هريك از ريسك. ها را ياري كند تواند سازمان مي

  . هاي سنگيني را به سازمان تحميل كنند توانند هزينه ها مي انساني يكسان نبوده و برخي از گونه

ها و نبود ارائه  بودن مؤلفه گيري، كلي بنابراين عدم جامعيت، عدم قابليت ارزيابي و اندازه

ينه ادبيات اشاره ترين مواردي است كه در پيش راهكار در مواجهه با ريسك منابع انساني از مهم

هاي در ارزيابي و تحليل ريسك منابع انساني همچنان با  شود سازمان نشده و موجب مي

                                                      
1. General  
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هدف اين پژوهش ارائه مدل ريسك توسعه منابع انساني در دو . پيچيدگي و ابهام مواجه باشند

علاوه بر پژوهش در حوزه ريسك توسعه منابع انساني، جامعيت . بعد فردي و سازماني است

هاي  وسيله اين مدل سازمان به. باشد هاي اين پژوهش مي فردي و سازماني از جمله نوآوري

تري از وضعيت ريسك توسعه منابع انساني داشته باشند و با  توانند تحليل دقيق بنيان مي دانش

 . گيري كنند اطمينان بيشتري پيرامون توسعه سرمايه انساني تصميم

  

  روش پژوهش - ٤
روش پژوهش  -كه ارائه مدل ريسك توسعه منابع انساني است-پژوهش به هدف  باتوجه

انتخاب شد؛ به اين صورت كه نخست متغيرهاي ريسك توسعه منابع انساني با استفاده  ١آميخته

وسيله روش پژوهش كمي  از روش پژوهش كيفي شناسايي شده و اعتباريابي و تأييد مدل به

هاي  مطالعه .باشد مي ٢خته آن از نوع اكتشافيبنابراين طرح پژوهش آمي. شود انجام مي

 .باشند نامه، سه ابزار گردآوري اطلاعات در اين پژوهش مي اي، مصاحبه و پرسش كتابخانه

 

  گيري ها و نمونه آوري داده جامعه آماري، جمع - ١-٤

بنيان و  هاي دانش  بودن سازمان به دانش و توسعه محور همانگونه كه در مقدمه اشاره شد، باتوجه

ها با ريسك توسعه منابع انساني، جامعه آماري متخصصان منابع انساني  بودن اين سازمان مواجه

در ( بنيان هاي دانش سال سابقه كار در سازمان ٧باشند كه حداقل  بنيان مي هاي دانش در سازمان

از  اين تعريف. باشند و سطح تحصيلات كارشناسي ارشد را دارا مي) حوزه منابع انساني

بنيان به تأييد اساتيد و خبرگان دانشگاهي رسيده  هاي دانش متخصصان منابع انساني در سازمان

هاي ريسك  هاي پژوهش در دو مرحله شناسايي ابعاد و مؤلفه آوري داده فرآيند جمع. است

برفي  گيري در بخش كيفي گلوله روش نمونه. توسعه منابع اساني و تأييد روايي سازه انجام شد

مصاحبه نيمه ساختاريافته انجام شد كه پس  ١٧در بخش كيفي . در بخش كمي قضاوتي بودو 

 ١آوردن حجم نمونه از رابطه  دست در بخش كمي جهت به. از آن كدها به حالت اشباع رسيدند

                                                      
1. Mixed method  
2. Exploratory  
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يابي معادلات ساختاري تعيين حجم نمونه  كند در روش مدل اين رابطه بيان مي. استفاده شد

شده تعيين شود و نسبت حجم  گيري مشاهده به ازاي هر متغير اندازه ١٥تا  ٥تواند بين  مي

به آنكه تعداد متغيرهاي مستقل  باتوجه .]٤٣[كمتر باشد  ٥نمونه به متغيرهاي مستقل نبايد از 

در همين . كمتر باشد ١٠٥باشد، بنابراين تعداد حجم نمونه نبايد از  عدد مي ٢١پژوهش حاضر 

  .صورت قضاوتي ميان اعضاي جامعه آماري توزيع شد نامه به سشپر ١٠٦راستا تعداد 
  :١رابطه 

٥q<n<1٥q 

n=تعداد نمونه آماري 

q=تعداد متغيرهاي مستقل 

  :است، بنابراين داريم ٢١به آنكه تعداد متغيرهاي مستقل برابر با  باتوجه

١٠٥<n<٣١٥ 

 

  روايي - ٢-٤

رويكردهاي متفاوتي براي بررسي روايي اتخاذ باشد،  آنكه روش پژوهش آميخته مي به باتوجه

. نامه به تأييد استادان دانشگاهي رسيد روايي محتوايي مصاحبه و روايي محتوايي پرسش. شد

  . وسيله مدل معادلات ساختاري سنجش شد ها به همچنين روايي سازه حاصل از تحليل مصاحبه

  

  پايايي - ٣-٤

ها از پايايي بين دو كدگذار با روش  گذاري مصاحبهدر فاز كيفي پژوهش براي تعيين پايايي كد

توافق درون موضوعي دو كدگذار استفاده شده و از يك دانشجوي تحصيلات تكميلي آشنا به 

صورت تصادفي  دو مصاحبه به. عنوان كدگذار دوم مشاركت كند كدگذاري درخواست شد تا به

  .دست آمد به ٢رابطه  كدگذاري شدند و درصد توافق درون موضوعي با استفاده از

  :٢رابطه 

درصد توافق دروني=
٢∗ ها توافق  تعداد 

تعداد كل كدها
∗ ١٠٠ 
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درصد توافق دروني=
١٥∗٢

٣٩
∗ ١٠٠= %٧٧  

ها تأييد  قرار گرفت، پايايي مصاحبه ٦/٠به آنكه درصد توافقي دروني بالاتر از  باتوجه

  .شود مي

براساس . نامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد در فاز كمي براي تعيين پايايي پرسش

است كه نشان  ٩٢/٠آمده  دست به آلفاي كرونباخ) است SPSSافزار  كه خروجي نرم( ١تصوير 

  .نامه دارد از پايايي مناسب پرسش

  
نامه ضريب آلفاي كرونباخ پرسش. ١تصوير   

  

  تحليل و تجزيه - ٥

گام انجام شد كه در جدول  ٦در  ١ها در بخش كيفي با روش تحليل مضمون وتحليل داده تجزيه

  .نشان داده شده است ١

                                                      
1. Theme analysis  
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 ]٤٤[ گام تحليل مضمون به فرايند گام. ١جدول 

  شرح گام  گام

  هاي اوليه ها، نوشتن ايده ها، خواندن و خواندن دوباره داده داده نگارش  ها آشنايي با داده

  كدهاي اوليهايجاد 
هاي متربط با هر  و مرتبط كردن داده  ها، مرتب مند در مجموعه داده كدگذاري به روش نظام

  كد

  هاي بالقوه هاي مرتبط با هريك از تم آوري تمام داده هاي بالقوه، جمع كردن كدها با تم مرتبط  ها جستجوي تم

  ها يكپارچه تمها با كدها و نقشه  كردن ارتباط ميان تم چك  ها بازنگري تم

تعريف و 

  ها نامگذاري تم

هاي  ها و كليت تحليل، ايجاد تعاريف و نام هاي تم منظور پالايش ويژگي تحليل مداوم به

  ها واضح براي هريك از تم

  تهيه گزارش
كردن تحليل با سؤال پژوهش و  ها، مرتبط  هاي مستخرج از داده تحليل نهايي كدها و تم

   پيشينه، تهيه يك گزارش 

كدگذاري   شده و پس از آن MAXQDAافزار  ها وارد نرم پس از انجام هر مصاحبه، داده

  .دهد تعداد كدها را به تفكيك هر مصاحبه نشان مي ٢تصوير . شدند مي

 

  
شده به تفكيك هر مصاحبه تعداد كدهاي شناسايي. ٢تصوير   

  

در گام بعد با تحليل، تركيب و تلفيق . كد چندين فراواني داشتند ٢٢٩كد،  ٢٨٩از ميان 

مشاهده  ٢پارامتر شناسايي شد كه در جدول  ٢١برگشت  و كدها و پس از چند مرحله رفت
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هاي  ها و مقاله ويژه در بعد سازماني از پژوهش ها به چارچوب اصلي ابعاد و مؤلفه. شود مي

  . اده قرار گرفتگذشته مورد استف

 
ها شده از كدگذاري مصاحبه مؤلفه و مفاهيم استخراج ابعاد، مؤلفه، زير. ٢ دولج  

 بعد مؤلفه مؤلفه زير مفاهيم

 بودن سازمان يادگيرنده

 
 محيط  هاي خطرپذيري

 منابع انساني

 هاي خطرپذيري

 سازماني

 چابكي سازمان

با منابع انساني  هاي هماهنگي استراتژي

 سازمانهاي  استراتژي

 مد از خارج سازماناجذب نيروي انساني كار
ريزي و جذب  برنامه

 نيروي انساني

 عملياتي هاي خطرپذيري

 

داخل سازمان به  ند نيروهايم تخصيص نظام

 هاي سازماني پست

 هاي آموزش و توسعه در برنامه كاركنانمشاركت 

 آموزش و توسعه
تناسب توسعه و (توسعه اثربخشي آموزش و 

هاي  آموزش با نياز شغلي، نيازسنجي، كيفيت دوره

 )آموزش و توسعه

 عملكرد اثربخشي نظام مديريت

 هماهنگي نظام عملكرد با رشد و ارتقا مديريت عملكرد

 هماهنگي نظام عملكرد با جبران خدمات

از منظر جنسيت، سن، ( تناسب شغل و شاغل

  ...)تحصيلات، تجربه وشخصيت، 
 مهارتي هاي خطرپذيري

 و دانشي 

 هاي خطرپذيري

 فردي

 كارگيري از دانش و مهارت روز مندي و به   بهره

 گروهيتعامل و روحيه 

 اي اخلاق حرفه رفتاري هاي خطرپذيري 

 ماندگاري فرد در سازمان در سوابق كاري

 پويايي

 فردي انگيزه

 اداركي هاي خطرپذيري

 ابتكار عمل و خلاقيت

 روحيه يادگيري

 ها ها و چالش استقبال از فرصت

 )ديگران درك و مديريت خود و(هوش هيجاني  رويكردهاي فكري

 تعهد
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  . دهد ها نشان مي اي از فرآيند كدگذاري را در يكي از مصاحبه نمونه ٣جدول 

  

ها كدگذاري در يكي از مصاحبهاي از فرآيند  نمونه. ٣جدول   

  مؤلفه زير/ مؤلفه  پارامتر  قول مرتبط و نقل

فرد را ) رزومه(وقتي شما سابقه و فعاليت تحصيلي 

ها توجه كنيد،  كنيد، بايد به ورود و خروج مشاهده مي

  .جا شده است بررسي شود كه به چه علت جابه

ماندگاري فرد در 

سازمان در سوابق 

  كاري

  رفتاريهاي  خطرپذيري

گذاري كنيم، بايد  خواهيم روي آن سرمايه نيرويي كه مي

سازمان و هدف سازمان براي . رؤياي او با سازمان بخواند

  .او مهم باشد

  تعهد
هاي  خطرپذيري

  رويكردهاي فكري

  خواهم نيرويي را توسعه بدهم، بايد به سازمان اگر من مي

  قدر توسعه براي سازمان مهم چه. هم نگاه كنم

كند، آموزشي كه  چقدر به اين نكته دقت مي....ست؟ا

  كار آمده است يا نه؟ برگزار كردم واقعاً به

اثربخشي آموزش و 

  توسعه 

هاي آموزش و  خطرپذيري

  توسعه

پذيري سازماني، چابكي سازمان  ساختار سازماني، انعطاف

وقتي . هاي اثرگذار است همه اينها در كاهش خطرپذيري....

ندارد شما چه انتظاري از نيروي فعال و  سازمان پويايي

  . تواني داشته باشي كه در آن ماندگار باشه پرانرژي مي

  هاي محيطي خطرپذيري  چابكي 

حالا كار سخت و چالشي . سپارم من كاري را به او مي

رود دنبال روش جديدتر يا  خيلي مهم است كه مي. است

  .شود گويد نمي آيد و مي مي! نه

دانش  كارگيري از به

/ و مهارت روز

  روحيه يادگيري

هاي دانشي و  خطرپذيري

هاي  خطرپذيري/ مهارتي

  اداركي

نامه ميان  پرسش ١٠٦براي تأييد روايي سازه،  ١در بخش كمي تحليل، براساس رابطه 

گونه كه  همان. صورت قضاوتي توزيع شد بنيان به هاي دانش متخصصان منابع انساني در سازمان

صان منابع انساني افرادي بودند كه سطح تحصيلات آنها حداقل كارشناسي اشاره شد، متخص

نتايج تحليل . بنيان را داشتند هاي دانش سال سابقه حضور در سازمان ٧ارشد بود و حداقل 

نشان داده  ٥تا  ٣هاي  در شكل ١افزار معادلات ساختاري ليزرل عاملي تأييدي با استفاده از نرم

. ٣و خروجي تخمين استاندارد ٢شده رت است از ضرايب استانداردها عبا خروجي. شده است

                                                      
1. Lisrel 
2 Standardaized solution 
3 T-Values 
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توان گفت همبستگي خوبي ميان  باشد، مي ٤/٠شده بالاتر از  كه ضرايب استاندارد صورتي در

جز متغير  دهد به نشان مي ٣همانگونه كه شكل . پذير وجود دارد متغيرهاي پنهان و مشاهده

ارامد از خارج سازمان، ساير متغيرها از همبستگي كه عبارت است از جذب نيروي ك ٤شماره 

جز  دهد، به كه خروجي تخمين استاندارد را نشان مي ٤در شكل . مناسبي برخوردار هستند

باشد،  ٩٦/١تر از  اگر ضريب مسير كوچك. است ٩٦/١تر از  ، ساير روابط بزرگ٤رابطه متغير 

شده كاربرد داشته است و  هاي أخذ ي نمونهآمده، تنها برا دست هاي به نشانه آن است كه محاسبه

ريشه ميانگين مربعات خطاي . درصد اطمينان تعميم داد ٩٥توان آن را به كل جامعه با  نمي

برابر و RMSEA هاي علمي نشان داده است كه وقتي مقدار  تجربه. است ٠٥/٠ ١برآورد

 ٤، متغير شماره ٥در شكل . ]٢٣٣، ص٤٥[باشد، مدل برازش مناسبي دارد  ٠٥/٠تر از  كوچك

خبرگان دانشگاهي . كاهش پيدا كرده است ٠٤٩/٠به عدد  RMSEAحذف شده و مقدار 

به برازش مناسب مدل در مرحله اول و تغيير ناچيز برازش مدل پس از  پيشنهاد كردند باتوجه

  .  ، اين متغير از مدل حذف نشود و در مدل باقي بماند٤حذف متغير شماره 

 
شده خروجي ضرايب استاندارد .٣ شكل  

                                                      
1. RMSEA 
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خروجي تخمين استاندارد. ٤شكل   

 
٤خروجي تخمين استاندارد پس از حذف متغير شماره . ٥ شكل  
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  گيري بحث و نتيجه - ٦

عنوان يك سرمايه نامشهود، سهم چشمگيري در موفقيت  بايد در نظر داشت سرمايه انساني به

وتحليل  تجزيه. دهد تأثير قرار مي بنيان داشته است و دستاوردهاي آن را تحت هاي دانش سازمان

هاي منابع انساني  ها با ارزيابي و پاسخگويي دقيق به خطرپذيري نظام سرمايه انساني در سازمان

هاي توسعه منابع انساني و شناسايي آنها از جمله   نگاه جامع به خطرپذيري. ارتباط نزديك دارد

در ادامه بخش بحث و . خلاءهاي پژوهشي بوده كه پژوهش حاضر به آن پرداخته است

ها و  پيشنهادي، مقايسه مدل پيشنهادي با ساير مدل  گيري، در سه قسمت تفسير مدل نتيجه

  . شود ارائه مي هاي آينده پژوهش

  

  تفسير مدل پيشنهادي - ١-٦

 ٢١مؤلفه و  مدل ريسك توسعه منابع انساني پژوهش حاضر، در دو بعد، پنج مؤلفه، پنج زير

هاي  هاي عملياتي و ريسك در بعد سازماني، ريسك ٢براساس شكل . پارامتر ارائه شده است

ها اشاره و در مصاحبه با خبرگان به آن تر در ادبيات به آن محيط منابع انساني قرار دارند كه پيش

بودن سازمان، چابكي  محيط منابع انساني شامل سه پارامتر يادگيرنده  ريسك. تأكيد شده است

خبرگان بر . باشد هاي منابع انساني مي هاي سازمان با استراتژي سازمان و هماهنگي استراتژي

هاي  هاي سازمان ها و خصيصه ژگياين مسئله تأكيد داشتند كه اين پارامترها از جمله وي

وسيله  اي كه به مسئله. سزايي در ريسك توسعه منابع انساني دارد بنيان بوده و تأثير به دانش

سازماني بوده  عملياتي، ديگر مؤلفه ريسك  ريسك]. ١١[هوآنگ و همكاران نيز اشاره شده بود 

مديريت عملكرد است كه ريزي و جذب، آموزش و توسعه و  مؤلفه برنامه و شامل سه زير

ريزي و  مؤلفه برنامه. شود هاي توسعه منابع انساني محسوب مي همگي از جمله فرآيندها و نظام

تخصيص  و جذب نيروي انساني شامل دو پارامتر جذب نيروي انساني كارامد از خارج سازمان

تند چنانچه خبرگان تأكيد داش. هاي سازماني است مند نيروهاي داخل سازمان به پست نظام

ريزي و جذب نيروي انساني خود را كاهش  بنيان بخواهند ريسك برنامه هاي دانش سازمان

كه در  اي گونه دهند، بايد در حوزه جذب داخل و جذب خارج از سازمان بهينه عمل كنند، به

 هاي اساس توانمندي نيرو و نياز سازمان به پست آغاز نيروهاي كارامد جذب شده و در ادامه بر
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هاي ريسك عملياتي  مؤلفه ريسك آموزش و توسعه از ديگر زير. سازماني تخصيص پيدا كنند

جمله  هاي آموزش و توسعه از اثربخشي آموزش ، توسعه و مشاركت كاركنان در برنامه. است

اي  گونه هاي آموزش و توسعه بايد به برنامه. باشد پارامترهاي ريسك آموزش و توسعه مي

هاي سازمان مشاهده شود و كاركنان  و اجرا شوند كه نتيجه آنها در فعاليتنيازسنجي، طراحي 

ها  اين برنامه. ها داشته باشند سازمان انگيزه زيادي براي حضور و مشاركت در اين برنامه

عدم استقبال كاركنان از . تواند در قالب توسعه شغلي و يا آموزش زمان خدمت باشند مي

مؤلفه  مديريت عملكرد آخرين زير. آموزش و توسعه دارد آموزش و توسعه نشان از ريسك

برگيرنده پارامترهاي اثربخشي نظام مديريت عملكرد، هماهنگي نظام  ريسك عملياتي بوده و در

نظام مديريت . عملكرد با نظام رشد، ارتقا و هماهنگي نظام عملكرد با جبران خدمات است

د كاركنان قوي و ضعيف را از هم جدا كند و در اي طراحي شود كه بتوان گونه عملكرد بايد به

در اين صورت هم ريسك نظام . ادامه مبناي رشد و ارتقا، حقوق دستمزد و پاداش باشد

كند و هم كاركنان احساس برقراري عدالت در سازمان را  مديريت عملكرد كاهش پيدا مي

 .خواهند داشت

است و دربرگيرنده   ست آمدهد طور مستقيم از مصاحبه با خبرگان به بعد فردي به

و  كارگيري از دانش  مندي و به بهره. باشد هاي دانشي و مهارتي، رفتاري و اداركي مي ريسك

همراه تناسب شغل و شاغل از جمله پارامترهاي ريسك دانشي و مهارتي  مهارت روز به

ز، بايد بنيان علاوه بر برخورداري از دانش و مهارت رو يك نيروي دانش. شود محسوب مي

جنسيت، سن، . را جهت تحقق استراتژي و اهداف سازمان داشته باشد  كارگيري آن قدرت به

هاي تناسب شغل و شاغل  جمله نمونه نظر، از تحصيلات و تناسب تيپ شخصيتي با شغل مورد

باشد، براي مثال پست كارشناس بازاريابي يا روابط  مؤلفه ديگر ريسك دانشي و مهارتي مي

ريسك . دهد سب كمي با يك فرد درونگرا دارد و ريسك فردي را افزايش ميعمومي تنا

اي و ماندگاري فرد در سوابق  رفتاري شامل سه پارامتر تعامل و روحيه گروهي، اخلاق حرفه

بديهي است فردي كه توانايي تعامل و برقراري ارتباط با ديگران را ندارد، ريسك . كاري است

بند بوده و از  اي پاي ريسك همواره به اخلاقيات حرفه روي كميك ني. رفتاري بالايي دارد

خبرگان بر اين مسئله تأكيد كردند كه ميزان ماندگاري فرد در . كند سرمايه سازمان صيانت مي
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چنانچه فرد مدت زمان كوتاهي در هر . گذارد سزايي بر ريسك رفتاري مي سوابق كاري تأثير به

چند بار تكرار شده است، نشان از ريسك رفتاري بالايي سازمان حضور داشته و اين مسئله 

  .دارد

مؤلفه ريسك انگيزه فردي و ريسك رويكردهاي فكري  ريسك ادراكي دربرگيرنده دو زير

جمله مفاهيم ريسك  پويايي، ابتكار عمل و خلاقيت و روحيه يادگيري از. است) نگرشي(

هيجاني و تعهد از جمله مفاهيم ريسك ها، هوش  ها و چالش انگيزه فردي و استقبال از فرصت

هاي  كند، از پروژه هاي سازمان فعالانه عمل مي نيرويي كه در فعاليت. باشد رويكرد فكري مي

ها و پيشنهادها دارد و هر از فرصتي براي رشد  كند؛ سعي بر ارائه ايده جديد استقبال مي

اين نيرو علاوه بر . كمي دارد كند، ريسك ادراكي هاي خود استفاده مي ها و توانمندي مهارت

. گذاري دارد شناخت خود، شرايط سازمان را درك كرده و شرايط مساعدي براي سرمايه

هاي سازماني تأكيد داشتند چون كه  ها و پارامترهاي فردي بيش از مؤلفه خبرگان بر مؤلفه

آيند، براي  مي هاي مديران و نيروها به وجود اساس تصميم طور عمده بر هاي سازماني به ريسك

مثال اگر نيروها روحيه يادگيري داشته باشند، اثربخشي آموزش، توسعه و مشاركت در آن، 

هاي نوين بوده و پس از فراگيري آن را در  نيروها در جستجوي روش. كند افزايش پيدا مي

مان با ها استقبال كنند، ساز ها و چالش اگر نيروها از فرصت. بندند كار مي هاي خود به فعاليت

روحيه يادگيري، . سرعت بيشتري تغييرات را دنبال كرده و چابكي سازمان زياد خواهد شد

ساز يك سازمان يادگيرنده  اي زمينه هوش هيجاني، پويايي، روحيه يادگيري و اخلاق حرفه

اگر ]. ١١[بنيان است  هاي سازمان دانش جمله خصيصه خواهند بود و سازمان يادگيرنده از

بديهي است . رود ريسك سازماني كاهش پيدا كند كنترل شود، انتظار ميريسك فردي 

سازي ابعاد سازماني،  ساز تحقق ابعاد سازماني بوده و پياده سازي ابعاد فردي، زمينه پياده

هاي  چنانچه سازمان چابك و يادگيرنده نباشد يا نظام. ساز تحقق ابعاد فردي است زمينه

توان انتظار داشت  زش در آن جاري و ساري نباشد، نميعملكرد و توسعه و آمو  مديريت

روز در آن سازمان  به  هيجاني، روحيه يادگيري و گروهي و دانش  نيروهايي برخوردار از هوش

بنابراين مدل ريسك توسعه منابع انساني . جذب شوند يا با آن سازمان ادامه همكاري دهند
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هاي دانشي،  اي كه از شايستگي يه سرما .موجب حفظ و نگهداشت سرمايه انساني خواهد شد

  .   رفتاري و بينشي برخوردار باشد
يك از ابعاد  توانند دريابند كه كدام بنيان با استفاده از مدل پيشنهادي مي هاي دانش سازمان

. در كنترل آنها است  ريسك توسعه منابع انساني، شدت و فراواني بيشتري دارد و كدام مؤلفه

هاي توسعه خود را متناسب با بعد فردي  فردي شدت بيشتري دارد، برنامه هاي چنانچه ريسك

  تنظيم كرده و زمان جذب نيروهاي جديد، رويكرد كاهش ريسك را مدنظر قرار دهند 

از نظر خبرگان بينش و نگرش در كنار دانش از  - شود  ملاحظه مي ٦گونه كه در شكل  همان -

حتي برخي از خبرگان بر رفتار و بينش بيش از دانش تأكيد . اهميت بالايي برخوردار است

داشتند چونكه دانش با آموزش و توسعه قابل بهبود است اما اگر رفتار فرد ناسازگار باشد، 

لازم به ذكر است با . دي نخواهد داشت و سرمايه سازمان تلف خواهد شددانش فرد سو

ريسك و پرريسك  هاي كم توان افراد را به گروه استفاده از مدل ريسك توسعه منابع انساني مي

مدت و براي طبقه  بندي كرده و براي طبقه پرريسك رويكرد توسعه با بازدهي كوتاه طبقه

مدت اتخاذ كرد، براي مثال براي طبقه پرريسك  هي بلندريسك رويكرد توسعه با بازد كم

هاي فعلي در نظر گرفته شود و براي طبقه كم ريسك نيازهاي  نيازهاي آموزشي براي پروژه

ريسك در  ساله براي طبقه كم ٥شغلي   برنامه. هاي آتي مدنظر قرار گيرد آموزشي براي برنامه

  . استفاده شود پروري نظر گرفته شده و از آنها براي جانشين
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مدل ريسك توسعه منابع انساني. ٦شكل   

 

 هاي محيطي و عملياتي هاي سازماني شدت بيشتري دارد، كنترل ريسك چنانچه ريسك

هاي عملياتي بيش  خبرگان بر ريسك. هاي سازماني داشته باشد سزايي در كاهش ريسك نقش به

هاي  ي پايه و اساس ريسكهاي محيط هرچند ريسك. هاي محيطي تأكيد كردند از ريسك

سازماني

فردي

محيطي

عملياتي

چابكي سازمان

يادگيرنده بودن سازمان

هماهنگي استراتژي هاي 
سازمان با 

استراتژي هاي منابع انساني

برنامه ريزي
و  

جذب

آموزش 
و 

توسعه

مديريت 
عملكرد

جذب نيروي انساني كارآمد 
از خارج سازمان

تخصيص نظامند نيروهاي  
داخل سازمان به پستهاي 

سازماني

مشاركت پرسنل در برنامه 
هاي آموزش و توسعه

اثربخشي آموزش و توسعه 

هماهنگي نظام عملكرد با 
رشد و ارتقاء

اثربخشي نظام مديريت  
عملكرد

هماهنگي نظام عملكرد با
جبران خدمات 

دانشي
و  

مهارتي

رفتاري

ادراكي

تناسب شغل و شاغل

بهره مندي و به كارگيري از 
دانش و مهارت روز

تعامل و روحيه تيمي

اخلاق حرفه اي

رويكردهاي 
فكري

انگيزه فردي

ماندگاري فرد در سازمان در 
سوابق كاري

تعهد

پويايي

ابتكار عمل و خلاقيت

روحيه يادگيري

استقبال از فرصت ها و 
چالش ها

هوش هيجاني

ك توسعه منابع انساني
ريس
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هاي عملياتي كاهش خواهند  هاي محيطي، ريسك عملياتي بوده و در صورت كنترل ريسك

كه تحت مديريت و كنترل سازمان هستند، از  هاي سازماني ازآنجايي ريسك. يافت

  .هاي فردي برخوردار هستند پذيري بيشتري نسبت به ريسك انعطاف

  

  هاي ادبيات ساير مدلمقايسه مدل پيشنهادي با  - ٢-٦

كردن بعدي  ها، پارامترها و اضافه ارائه مدل ريسك توسعه منابع انساني، بررسي ابعاد، مؤلفه

هاي پيشين  فردي در كنار بعد سازماني، از جمله تمايزات مدل پژوهش حاضر نسبت به مدل

انساني پرداخته هاي ريسك منابع انساني، فقط به ابعاد سازماني ريسك منابع  در مدل .باشد مي

) ٢٠٠٨(و ارنست و يانگ ) ٢٠٠٥(، استيونس )٢٠٠٨(هاي پل و ميتلاچر  در مدل. شده بود

هاي  منابع انساني از بعد سازماني وجود داشته و در مدل  نگري محسوسي پيرامون ريسك كل

به تري نسبت  نگاه جزئي) ٢٠١٨(و يوربان  )٢٠١٢(ماانپا و ووتيلاينن ، )٢٠١٦(بكر و اسميت 

به مقايسه مدل پيشنهادي پژوهش  ٤جدول . ريسك منابع انساني از بعد سازماني وجود دارد

  .پردازد هاي ادبيات مي حاضر با ساير مدل

  

هاي ادبيات مقايسه مدل پيشنهادي با ساير مدل. ٤جدول   

  نويسندگان

  مدل ريسك توسعه منابع انساني

ه 
سع

تو
ك 

يس
ر

 
 

ي
سان

 ان
بع

منا
ع   

ناب
ك م

يس
ر

ي
سان

ان
  

ع 
ناب

ه م
سع

تو

ي
سان

ان
ي  
مان

از
 س

عد
ب

  

ي
رد

د ف
بع

ي   
ها

تر
رام

پا

ه 
سع

تو
ك 

يس
ر

ي
سان

 ان
بع

منا
  

          )٢٠٠٨(پل ميتلاچر 

    )٢٠٠٥(استيونس 
      

    

              )٢٠٠٨(ارنست و يانگ 

              )٢٠١٦(بكر و اسميت 

              )٢٠١٢(ماانپا و ووتيلاينن 
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  نويسندگان

  مدل ريسك توسعه منابع انساني

ه 
سع

تو
ك 

يس
ر

 
 

ي
سان

 ان
بع

منا
ع   

ناب
ك م

يس
ر

ي
سان

ان
  

ع 
ناب

ه م
سع

تو

ي
سان

ان
ي  
مان

از
 س

عد
ب

  

ي
رد

د ف
بع

ي   
ها

تر
رام

پا

ه 
سع

تو
ك 

يس
ر

ي
سان

 ان
بع

منا
  

              )٢٠١٨(يوربان 

           )٢٠٢٠(و هوآنگ   آهن

           )٢٠١٧(باي و همكاران 

           )٢٠١٨(  شاه و همكاران علي

           )٢٠٠٨(گوانگيواو همكاران 

           )٢٠١٩(لي و همكاران 

 وزيونلوس و همكارانب

)٢٠٢٠(  
  

       

              مدل پيشنهادي پژوهش

  

  هاي آينده پژوهش - ٣-٦

هاي  دليل محدوديت هاي توسعه منابع انساني بود، اما به هدف پژوهش حاضر شناسايي ريسك

شود در  در اينجا پيشنهاد مي. گيري آنها محقق نشد زماني فرصت ارائه مدلي جهت اندازه

تري  گيري ريسك توسعه منابع انساني پرداخته شود تا تحليل دقيق هاي آينده به اندازه پژوهش

پژوهش حاضر به ريسك توسعه منابع انساني پرداخته . عه منابع انساني ارائه شوداز ريسك توس

هاي منابع سازماني مانند ريسك  ها به ساير ريسك شود در ساير پژوهش است كه پيشنهاد مي

توسعه منابع . سرمايه فكري، ريسك نشان تجاري و ريسك فناوري اطلاعات پرداخته شود

شود ساير  ابع انساني مورد بررسي قرار گرفت كه پيشنهاد ميهاي من انساني از ميان نظام

اساس دو  هاي منابع انساني مانند مديريت عملكرد، جبران خدمات، جذب و استخدام بر نظام

اهميت و اولويت بعد فردي در برابر بعد سازماني . رويكرد فردي و سازماني بررسي شوند

هاي آينده به تعيين اوزان هريك از  در پژوهش شود پيشنهاد مي. ها بيان شد اساس مصاحبه بر
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هاي توسعه منابع انساني با  نحوه ارتباط و هماهنگي ميان استراتژي. ابعاد مذكور پرداخته شود

كارگيري استراتژي مناسب دربرابر هر يك از  هاي توسعه منابع انساني و نحوه به ريسك

هاي آينده  د كه شايسته است در پژوهشآي شمار مي جمله خلاءهاي اين پژوهش به كاركنان، از

  .به آن پرداخته شود
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  ).١٣٩١(، )ع(، انتشارات دانشگاه امام صادق سطحي چند



 

 

 منابع سازمانيهاي مديريت  پژوهش

 ١٤٠١زمستان ، ٤ ، شماره١٢ دوره

اعضاي هيئت عملكرد شايستگي  - شناسايي و تحليل اهميت

 )ع(علمي موردمطالعه دانشگاه امام صادق 

  

 ٣، محمدصابر مرشد٢سازيان ، عليرضا چيت١اسداله گنجعلي

 
، )ع(دانشيار، گروه مديريت بازرگاني، دانشكده معارف اسلامي و مديريت، دانشگاه امام صادق  - ١

 .تهران، ايران

، تهران، )ع(اسلامي و مديريت، دانشگاه امام صادقاستاديار، گروه مديريت دولتي، دانشكده معارف  - ٢

 .ايران

كارشناسي ارشد، گروه مديريت بازرگاني، دانشكده معارف اسلامي و مديريت، دانشگاه امام صادق  - ٣

 .، تهران، ايران)ع(

 
  ٣٠/٥/١٤٠١ :پذيرش                             ٢١/١٢/١٤٠٠: دريافت

 

  چكيده
و ) ع(هاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق  هدف از پژوهش حاضر، شناسايي شايستگي

  براي انجام اين پژوهش، از روش آميخته. شده است  هاي شناسايي بندي نشانگرهاي شايستگي اولويت

نفر از  ٢٣ها، با  در آغاز براي شناسايي شايستگي. استفاده شده است) كمي←كيفي(اكتشافي متوالي 

عضو هيئت علمي برتر هر  ١٠ترم پياپي جزو  ١٠هاي مختلف كه در  اعضاي هيئت علمي دانشكده

ها با استفاده از روش تحليل  عمل آمد و شايستگي ساختار يافته به هاي نيمه دانشكده بودند، مصاحبه

نامه در  ها در قالب پرسش سپس نشانگرهاي مستخرج از اين مصاحبه. مضمون در سه سطح تشكيل شد

با . نامه را تكميل كرده و عودت دادند نفر پاسخ ٢٣اختيار اعضاي هيئت علمي دانشگاه قرار گرفت كه 

هاي  ستگيبا انجام اين پژوهش، شاي. عملكرد، اولويت اين نشانگرها مشخص شد - انجام تحليل اهميت

بعد،  ٥ها شامل  اين شايستگي. در سه سطح تشكيل شد) ع(اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق 

ها شامل بعد پژوهشي، آموزشي، تربيتي، اجرايي و ابعاد اين شايستگي. نشانگر است ٦٠مؤلفه و  ١٦
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يت قرار گرفت و اهم- شده مورد تحليل عملكرد هاي شناسايي  در پايان اين شايستگي. باشد شخصي مي

  .ها مشخص شد اولويت نشانگرهاي شايستگي

  

 اسلامي، انساني علوم دانشگاه علمي، هيئت اعضاي شايستگي، شايستگي، شناسايي :هاي كليدي واژه

 .)ع(صادق  امام دانشگاه

  

  مقدمه - ١

علم است . هاي قدرت هر كشوري، قدرت علمي است ترين مؤلفه توان گفت از مهم شك مي بي

هاي قدرت هر كشور است و رشد و پيشرفت هر كياني در گرو  بسياري از ديگر مؤلفه پايهكه 

 العلم«: فرمايند السلام مي در اين زمينه اميرمؤمنان علي عليه. بالندگي علمي آن سرزمين است

هاي آموزش عالي و نيز  مؤسسه]. ١[» عليه صيل يجده لم من و به صال وجده من سلطان

ترين منابع هدايت جوامع بشري به سمت رشد و توسعه هستند؛ زيرا معيار علم  مهمها  دانشگاه

تقاضاي اجتماعي به آموزش ]. ٢[دست دارند  براي توليد دانش و تربيت نيروي انساني را به

هاي اقتصادي است كه افراد را مجبور به كسب  دليل افزايش بيكاري و نيز بحران عالي به

ترين عاملي كه سبب  مهم. كند براي يافتن شغل مناسب ميتخصص و مدرك دانشگاهي 

موفقيت نظام آموزش عالي براي پاسخ به اين تقاضا است، اعضاي هيئت علمي و وجود 

نظران بر اين باورند كه كيفيت و  از طرفي صاحب]. ٣[هاي درخور است  استادان با شايستگي

. ر بر موفقيت دانشجويان استميزان شايستگي اعضاي هيئت علمي از عوامل مهم اثرگذا

تواند بر عملكرد اعضاي  هاي لازم از سوي استادان مي رو نداشتن مهارت و شايستگي اين از

چون كه شايستگي همانند چتري است كه هر ] ٤[هيئت علمي و دانشجويان اثر داشته باشد 

]. ٥[گيرد  در بر ميشكل مستقيم يا غيرمستقيم بر عملكرد شغلي اثر داشته باشد،  چيزي را كه به

... يك از ابعاد آموزشي، پژوهشي و توان گفت عملكرد موفق آموزش عالي در هر بنابراين مي

  ]. ٦[وجود اعضاي هيئت علمي توانمند و شايسته است  منوط به

ويژه پس از پيروزي انقلاب اسلامي شتاب  توجه به ضرورت رشد علمي در كشور به

ويژه در اين نياز به. طلبد ها تلاش مضاعفي را مي ماندگي خود گرفت؛ اما جبران عقب بيشتري به
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كه با هدف توليد ) ع( در اين ميان دانشگاه امام صادق. آيد چشم مي حوزه علوم انساني بيشتر به

  هاي كشور است كه در حوزه آن دسته از دانشگاه علوم انساني اسلامي شكل گرفت، در زمره 

در  ١٣٨٤بررسي سخنان مقام معظم رهبري در روز عيد غدير در سال . علوم انساني فعال است

غي ايشان در و نيز راهبردهاي كلان ابلا) ع(ديدار استادان و دانشجويان دانشگاه امام صادق 

هايي خاص به استادان و دانشجويان اين دانشگاه را  شدن مأموريت ، محول١٣٩٤مرداد ماه سال 

مرجعيت علمي، تربيت دانشجويان انقلابي، . ها متمايز است دهد كه از ساير دانشگاه نشان مي

هاي  ترين اهداف و مأموريت از جمله مهم... هاي علوم انساني و شدن در رشته نظر صاحب

شدن به اهداف مدنظر، اعضاي هيئت  است كه براي نايل) ع(روي دانشگاه امام صادق   پيشِ

  .هاي متمايزي داشته باشند علمي اين دانشگاه بايد شايستگي

. اي برخوردار است نياز براي انجام هر شغل، از اهميت ويژه هاي مورد شناسايي شايستگي

اي داشته  ايي است كه فرد بايد براي انجام هر حرفهه واقع دانش، مهارت و ويژگي شايستگي در

هاي اعضاي هيئت علمي شامل دانش، مهارت و نگرشي است كه از ايشان  شايستگي. باشد

سازي  هاي متداول براي يكپارچه يكي از روش]. ٧[رود در كار خود داشته باشند  انتظار مي

اين چارچوب مبنايي براي . است ها كاركردهاي منابع انساني استفاده از چارچوب شايستگي

اتصال كاركردهايي همچون جذب، انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، جبران خدمات و 

سيستم جذب، انتخاب و توان  ها است كه مي با شناسايي اين شايستگي ، براي مثالغيره است

ب اعضاي صورت دقيق و شفاف مشخص كرد كه براي جذ خوبي پياده كرده و به استخدام را به

هاي  اساس شايستگي بر .هايي در فرد احراز شود طور دقيق بايد چه ويژگي هيئت علمي به

يك از اساتيد پروفايلي  تواند با ايجاد كانون ارزيابي براي هر شناسايي شده است كه دانشگاه مي

واقع احراز  در. سازي شوند پيادهايجاد كند كه براساس آن كاركردهاي منابع انساني 

  ].٨[كند  وسيله ايشان كمك مي هاي متنوع به هاي مختلف به ايفاي نقش ستگيشاي

و نورمگز نشان داد كه  ١هاي علمي داخلي و خارجي چون گوگل اسكالر بررسي پايگاه

ها حول موضوع شايستگي اعضاي هيئت علمي، به موضوع الگوي  رغم انجام پژوهش به

اين خلاء . انساني اسلامي پرداخته نشده استهاي علوم  شايستگي اعضاي هيئت علمي دانشگاه

                                                      
1. Google scholar 
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نياز  هاي مورد هاي فعال در زمينه علوم انساني اسلامي را از شناسايي شايستگي دانشي، دانشگاه

هاي  اندازها و مأموريت كند، چرا كه وجود چشم براي اعضاي هيئت علمي خود محروم مي

ت علمي آنها علاوه بر داشتن توانمندي كند كه اعضاي هيئ ها ايجاب مي روي اين دانشگاه  پيشِ

هاي متمايزي نيز براي انجام  هاي عمومي در اعضاي هيئت علمي، شايستگي و شايستگي

ترين  عنوان يكي از برجسته به) ع(دانشگاه امام صادق . فرد خود داشته باشند به وظايف منحصر

هايي دارد كه براي تحقق  يتاندازها و مأمور هاي علوم انساني اسلامي در كشور، چشم دانشگاه

هايي براي انجام وظايف  آنها، به آن دسته از اعضاي هيئت علمي نيازمند است كه شايستگي

هاي  اين پژوهش درصدد پرداختن به شايستگي. خود در راستاي تحقق اين موارد داشته باشند

در راستاي  براي انجام وظايف خود) ع(نياز اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق  مورد

  . هاي دانشگاه مذكور است تحقق اهداف و مأموريت

 علمي هيئت اعضاي نياز مورد هاي شايستگي كه است اين پژوهش حاضر اصلي پرسش

هستند؟  ها كدام ايشان وظايف به نسبت مطلوب عملكرد بروز براي) ع( صادق امام دانشگاه

  :باشند پرسش اصلي پژوهش ميهاي فرعي اين پژوهش جهت پاسخ به  هاي ذيل سؤال پرسش

 ها هستند؟ كدام) ع(دانشگاه امام صادق  يهيئت علم ياعضا يستگيابعاد شا 

 هستند؟ ها كدام) ع( صادق امام دانشگاه علمي هيئت اعضاي شايستگي هاي مؤلفه  

 هستند؟ ها كدام) ع( صادق امام دانشگاه علمي هيئت اعضاي شايستگي نشانگرهاي  

 چه به) ع(صادق  امام دانشگاه علمي هيئت اعضاي هاي شايستگي نشانگرهاي اهميت 

  است؟ ميزان

 چه به) ع(صادق  امام دانشگاه علمي هيئت اعضاي هاي شايستگي نشانگرهاي عملكرد 

 است؟ ميزان
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  پژوهش  مباني نظري و پيشينه - ٢

  مفهوم شايستگي - ١-٢

حق ارائه «يا » ٢كردن صلاحيت قضاوت«به معناي  ١ريشه لاتين كلمه شايستگي، واژه كامپتنتيا

داشتن  بودن يا تناسب عنوان مناسب را به ٤فرهنگ لغات انگليسي واژه كامپتنس]. ٩[است » ٣نظر

شايستگي را تركيبي از دانش، مهارت  ٥شناسي اتحاديه اروپا انجمن واژه. معني معني كرده است

  ].١٠[داند  و نگرش مي

هاي بارز يك شخص كه سبب عملكرد  ويژگي«عنوان  تگي را بهشايس) ١٩٨٢(بوياتزيس 

تواند يك  اين ويژگي بارز مي. تعريف كرده است» شود اثربخش و يا عالي در يك شغل مي

اي از تصوير شخصي يك فرد يا نقش اجتماعي و يا يك  انگيزه، صفت مشخصه، مهارت، جنبه

اساس كار آنها است، شايستگي  تزيس براسپنسر و اسپنسر كه كارهاي بويا. حوزه دانشي باشد

هاي بارز يك فرد كه علت عملكرد اثربخش و يا عالي در يك شغل يا  ويژگي«عنوان  را به

هاي  استفاده از اين تعريف، باعث ايجاد تمركز بر ورودي]. ١١[كنند  تعريف مي» موقعيت است

شايستگي را توانايي  ٦كويكااستاس]. ١٢[نياز افراد جهت بروز عملكرد شايسته شده است  مورد

همچنين شايستگي را ]. ١٣[داند  صورت شايسته مي هاي مشخص به فرد براي انجام فعاليت

 ].١٤[كنند  كرد كه خلق ارزش مي ها و هيجاناتي تعريف عنوان تلفيقي از دانش، اقدام توان به مي

تر و قابل  قبول تر، مورد شده توسعه يافته كه تعريف حاصل صورتي با تركيب تعاريف به

ها، رفتارها و  ها، توانايي يك دسته از دانش، مهارت«عنوان  توان شايستگي را به تر باشد، مي دفاع

  ].١٧ -١٥[تعريف كرد » شوند هايي كه سبب موفقيت يا شكست شغلي مي نگرش

  

                                                      
1. Competentia 
2. Is authorized to judge 
3. The right to speak 
4. Competence 
5. EU council’s terminology 
6. Staškeviča 
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  چارچوب شايستگي - ٢-٢

د كه يك چارچوب كنن چارچوب شايستگي را اينگونه تعريف مي) ١٩٩٩(لوسيا و لپسينگر 

نياز براي ايفاي يك نقش در  هاي مورد شايستگي تركيب مشخصي از دانش، مهارت و ويژگي

عنوان يك ابزار منابع انساني براي انتخاب  اين چارچوب به. كند يك سازمان را توصيف مي

و دوبوآ ]. ١٨[رود  كار مي پروري به هاي جانشين افراد، آموزش و توسعه، ارزيابي و برنامه

نياز  هاي مورد توصيف نوشتاري از شايستگي«عنوان  چارچوب شايستگي را به) ٢٠٠٤(همكاران 

براي موفقيت كامل يا عملكرد نمونه در يك دسته شغلي، گروه كاري، دپارتمان، بخش يا 

از چارچوب شايستگي شامل دو ) ١٩٨٢(تعريف بوياتزيس ]. ١٩[اند  توصيف كرده» سازمان

هايي در مورد سطوحي از  توصيف) ب(ها و  توصيفي از شايستگي )الف: (شود بعد مي

طور معمول شامل  هاي شايستگي به چارچوب] ٢٠. [باشند  شايستگي كه افراد بايد آنها را داشته

نياز  ها و نيز نشانگرهاي رفتاري هستند كه اين نشانگرها، شايستگي مورد فهرستي از شايستگي

هاي شايستگي براي  همچنين چارچوب]. ٢١[آورند  ن ميدر بافت يك سازمان را به ارمغا

كار  هاي سازماني به هاي فردي و كاركردهاي منابع انساني با راهبرد همسوسازي قابليت

  .روند مي

ها و استانداردهاي عملكردي است كه  اي از شايستگي يك چارچوب شايستگي مجموعه

اين چارچوب ]. ٢٢[كند  ارائه مي نياز براي يك جايگاه شغلي مشخص را هاي مورد صلاحيت

نياز براي عملكرد عالي در  هايي است كه شامل رفتارهاي كليدي مورد اي از شايستگي مجموعه

دهنده است كه  ها، يك چارچوب سازمان يك خروجي از شايستگي. باشد يك نقش خاص مي

يعني (ي نياز براي عملكرد اثربخش در يك شغل مشخص، خانواده شغل هاي مورد شايستگي

براساس كار و محيط . كند و نيز در يك سازمان را فهرست مي) گروهي از مشاغل مرتبط با هم

نياز  شايستگي كلي براي يك شغل مشخص مورد ٩تا  ٧طور معمول گروهي از  سازماني، به

  ].٢٣[دهند  بوده است كه در كنار هم يك چارچوب شايستگي را تشكيل مي
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  پيشينه پژوهش - ٣-٢

هاي مختلفي  هاي داده جهاني و داخلي نشان داد كه پژوهش پيشينه پژوهش در پايگاه بررسي

هاي اعضاي هيئت علمي انجام شده است كه از حيث قلمرو زماني و  در حوزه شايستگي

. با هم تفاوت دارند... ها و مكاني، موضوع موردمطالعه، دانشگاه، دانشكده، بعدي از شايستگي

  . به تعدادي از اين موارد اشاره شده است از اين ميان در ادامه

به  ياعتباربخش يبرا يروش دلفخود از   در مقاله) ١٩٩٥( ٢و سيمپسون ١اسميث

اساس نظر خبرگان،  بر. كردنداستفاده  يآموزش عال يهيئت علم ياعضا يستدر هاي يستگيشا

 ينا ميان احصا شد و در يهيئت علم ياعضا يمهم برا يليخ ياعنوان مهم  به يستگيشا ٢٧

  .)١جدول ] (٢٤[ افزده شد ها يستگيشا ينبه ا يزن يگرد يستگيشا ٧مطالعه 
 

)١٩٩٥اسميث و سيسمپسون، (هاي تدريس اعضاي هيئت علمي  الگوي شايستگي. ١جدول   

  هاي شايستگي مؤلفه  ابعاد شايستگي

  آموزشي

  نظر بروز تفوق در موضوع علم مورد

  پژوهي عنوان يك جنبه اساسي و چالشي دانش به فهم و پذيرش تدريس

  دادن ارتباط بين نيازها و اهداف آتي دانشجويان وسيله نشان بهبود انگيزه دانشجويان به

  نظر هاي مهم و رشته يا شغل مورد ايجاد ارتباط بين ارزش

  نظر و كل مسير آموزشي اين حوزه دادن ارتباط بين دوره آموزشي مورد نشان 

  هاي شغلي در رشته يا حرفه كردن دانشجويان از فرصت  آگاه

  ريزي برنامه

  محور هاي آموزشي يادگيرنده تشويق به مشاركت فردي دانشجويان از راه روش

  تشويق به مشاركت و تشريك مساعي در ميان دانشجويان

  دانشجويانهاي  زمينه، سطح توانايي و نيز علاقه انتخاب مطالب دوره متناسب با پيش

  هاي تدريس متفاوت به اهداف آموزشي مشخص كردن روش متصل

  تدريسهاي مختلف  روش بستن كار بهآموزان با  هاي يادگيري مختلف دانش سبك توجه به

  ارائه مطالبي به يادگيرندگان با رعايت ترتيب و سرعت مناسب

  نيازها و اهداف آتي دانشجوياندادن ارتباط بين  وسيله نشان بهبود انگيزه دانشجويان به

  ها در تدريس استفاده از پژوهش

  .كه دانشجويان را براي رسيدن به سطوح بالاتر يادگيري به چالش بكشد صورتي طراحي دوره به

                                                      
1. Smith 
2. Simpson 
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  هاي شايستگي مؤلفه  ابعاد شايستگي

  مديريتي

  كردن و مديريت انتظارها از دوره آموزشي برآورده

  .ترين حالت حاصل شود بهينهمديريت فضاي يادگيري تا از آن راه، يادگيري در 

  اي صورت دوره ريزي، تدريس و ارزيابي به مديريت فرايند برنامه

  بروز رفتار مناسب نسبت به موضوعات رشته، اخلاق علمي و مسائل قانوني

  .هاي مهم دپارتماني كه مرتبط با اهداف دوره است سازي سياست پياده

  شدن با كارهاي ديگر دپارتمان رو دادن كتاب و روبه سفارشهاي اداري مانند  مديريت مسئوليت

  ارائه و ارتباطي

  يسيدر انگل يو شفاه يصورت اثربخش در هر دو شكل كتب ارتباط به يبرقرار

  محور هاي آموزشي يادگيرنده تشويق به مشاركت فردي دانشجويان از راه روش

  دانشجويانمساعي در ميان  تشويق به مشاركت و تشريك

  دادن ارتباط بين نيازها و اهداف آتي دانشجويان وسيله نشان بهبود انگيزه دانشجويان به

هايي در كلاس كه محرك يادگيري است و رسيدن به اهداف دوره را بهبود  كشيدن بحث  پيش

  .بخشد مي

  به اهداف آموزشيوسيله كمك به آنها براي رسيدن موفق  نفس در دانشجويان به به ايجاد اعتماد

  استفاده از فناوري براي بهبود يادگيري

  ارزيابي و بازخور

  هاي مختلف ارائه بازخورهاي مفيد به دانشجويان به روش

آوري بازخور و تعديل پياپي رويكردهاي  ايجاد يك رويكرد انعكاسي به آموزش از راه جمع

  آموزشي

  هاي ارزيابي استفاده از ديگر سنجههاي داراي روايي و پايايي و  تدوين تست

  فردي ميان

  دادن احترام و تفاهم نسبت به همه دانشجويان نشان

  بهبود انگيزه دانشجويان از راه شور و شوق شخصي در موضوع

  .دادن يك باور كلي كه هر دانشجو بالقوه قادر به يادگيري است  نشان

  بودن براي دانشجويان در دسترس

  دادن ارتباط بين نيازها و اهداف آتي دانشجويان وسيله نشان انگيزه دانشجويان بهبهبود 

  . هاي مختلف تنوع مربوط است ارتباط مناسب با موضوعاتي كه به جنبه

  طبعي به دانشجويان رساندن يك حس محبت و شوخ

  

 يي،توانا يت،اساس شخص بر يستگيشا الگوي خود،  در مقاله) ٢٠١٠(و همكاران  ١تريپاتي

  .]٢٥[كردند دانشگاه ارائه  يهيئت علم ياعضا يابيارز يدانش و مهارت را برا

                                                      
1. Tripathi 
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پژوهش،  ينهدف ااي را به رشته تحرير در آوردند كه  مقاله) ٢٠١٣( ٢و چيبوزو ١كيفر

 يهيئت علم يدجد يمربوط به اعضا يستدر هاي يستگيشا  موضوع درباره ياتادب يبررس

  ].٢٦[ است

 يو بررس يلمطالعه، تحل ينهدف ااي نگاشتند كه  مقاله) ٢٠١٤(كاران و هم ٣بلاسكوا

 يداست كه آنها با هايي يستگيدانشگاه و استخراج شا تاداناس يشخص -يا حرفه يلپروفا

 ينشانگرها ،مثبت يعلاوه بر نشانگرها پژوهش، يناز ا شده حاصل الگويدر . باشند داشته

ها عبارت است از  اين شايستگي. آنها باشند بدون يدبا يداند كه اسات هم ذكر شده يمنف

  .]٢٧[اي، انگيزشي، ارتباطي، شخصي، علم و پژوهش و نگارش  آموزشي، حرفه

 يبرا الگو يك يطراح آنهدف اي منتشر كردند كه  مقاله) ٢٠١٥(القياوي و عزالدين 

شده،  انجامپژوهش اساس  بر. است يهيئت علمتادان اس يضرور هاي يستگيشا ييشناسا

و  يا حرفه يك،آكادم: متمركز است يدر سه مؤلفه اصل يهيئت علم تاداناس هاي يستگيشا

  .)٢جدول ] (٢٨[ي شخص

  

)٢٠١٥القياوي و عزالدين، (الگوي شايستگي اعضاي هيئت علمي . ٢جدول   

  هاي شايستگي مؤلفه  ابعاد شايستگي

  آكادميك

  

  مهارت در زبان مادري

  اي شمارشي و هندسي پايههاي  تفوق در مهارت

  تفوق در حداقل يك زبان خارجه

  به اهداف برنامه درسي توجه   مهارت در حوزه خود و نيز در تدريس آن با

  دستيابي به يكپارچگي در موضوعات

  آگاهي نسبت به موضوعات جديد در حوزه خود

  هاي پژوهش علمي بستن مهارت كار به

  )كاري(اي  حرفه

  گرفتن راهبردهاي مناسب تدريس نظر ريزي دروس با در برنامه

  ها ها و كلاس سازي مديريت درس پياده

  هاي جديد در ارزيابي استفاده از روش

                                                      
1. Kiffer 
2. Tchibozo 
3. Blašková 
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  هاي شايستگي مؤلفه  ابعاد شايستگي

  فردي

  داشتن ظاهر خوب و بدن سالم

  .اي كه به آن تعلق دارد ها و اصول جامعه اعتقاد به ارزش

  هاي روانشناختي مثبت بودن ويژگي  دارا

  توانايي برقراري ارتباط مؤثر با تمامي افراد درگير در فرآيند آموزش و والدين

  
 هيئت اعضاي هاي شايستگي براي جامعي خود، الگوي  در مقاله) ١٣٩٦(نگين سنگري 

 شش در را علمي هيئت اعضاي محوري هاي شايستگي كه ارائه كرد اسلامي دانشگاه علمي

 و شخصيتي هاي ويژگي فردي، ميان مهارت رهبري، مهارت ادراكي، مهارت فني، مهارت دسته

  .)٣جدول ] (٢٩[است  كرده بندي طبقه ها ارزش
 

)١٣٩٦سنگري، (الگوي شايستگي اعضاي هيئت علمي دانشگاه اسلامي  .٣جدول   

  ابعاد شايستگي  هاي محوري شايستگي

  مهارت فني

  به روز بودن

  لبريز از اطلاعات

  مديريت دانش

  ها ساختن آموخته كارگيري و بومي بهتوان 

  مديريت زمان

  فن بيان

  مهارت نوشتاري

  هاي علمي، فرهنگي و هنري مشاركت در فعاليت

  مهارت ادراكي

  رويكرد كارآفريني

  تفكر راهبردي

  پذير تفكر خلاق و انتقاد

  مهارت رهبري

  نظارت مؤثر و ارائه بازخور

  مديريت تحول

  ترويج باورهاي اعتقادي، ملي، مذهبيتقويت و 

  توانمندسازي خود و ديگران

  مشاوره به دانشجويان

  مديريت عملكرد

  گري مربي
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  ابعاد شايستگي  هاي محوري شايستگي

  فردي مهارت ميان

  كار گروهي

  تعامل مؤثر

  سازي شبكه

  هاي شخصيتي ويژگي

  پذيري مسئوليت

  مشروعيت و مقبوليت

  خدمتگزاري

  نظم

  پشتكار

  ها ارزش

  باوري خدا تقوا و

  مداري اخلاق

  تعهد

  

اي منتشر كردند كه نتايج آن نشان داد پنج عامل  مقاله) ١٣٩٦(مهدي خيرانديش و همكاران 

درصد از  ٧٣ترتيب اهميت در حدود  پژوهي، رفتاري، فني، ارتباطي و شخصي به دانش

  ].٣٠[اند  كردههاي افسري را تبيين  هاي مدرسي استادان دانشگاه واريانس شايستگي

 هاي چارچوب مطالعه با تا تلاش داشتند خود  مقاله در) ١٣٩٧(جعفر جهاني و الهام راضي 

 كليدي هاي شايستگي پيرامون تر يافته تكامل و تر جامع چارچوبي ارائه به موجود شايستگي

  .]٣١[شود  پرداخته علمي هيئت اعضاي

اي با هدف ارزيابي شايستگي تدريس  مقاله) ١٣٩٧(سرخي و همكاران  حاتم فرجي ده

هاي اين پژوهش نشان داد كه  يافته. اند تحرير درآورده  اساتيد دانشگاه فرهنگيان به رشته

  ]. ٣٢[استادان دانشگاه فرهنگيان از نظر شايستگي تدريس در وضعيت مناسبي قرار ندارند 

اي نگاشتند كه نتايج اين پژوهش نشان داد كه  مقاله) ١٣٩٨(ن هديه محبت و همكارا

هاي اعضاي هيئت علمي را در شش بعد شايستگي آموزشي، پژوهشي،  توان شايستگي مي

  ].٣٣[بندي كرد  زيرشايستگي طبقه ٤٤اي و  سازماني، اخلاقي، فردي و حرفه
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  شناسي پژوهش روش - ٣

  با. است) كمي←كيفي(متوالي اكتشافي   يخته، آمشده در اين پژوهش پژوهش استفادهروش 

نخست   به ماهيت اين پژوهش، روش مناسب براي گردآوري اطلاعات در مرحله توجه 

به اينكه روش گردآوري  توجه   باهمچنين  .نامه است مصاحبه و سپس در مرحله دوم پرسش

ي اطلاعات در اين نامه است، ابزار گردآور اطلاعات ما، روش ميدانيِ مصاحبه و نيز پرسش

 .نامه است هاي ثبت نتايج مصاحبه و نيز پرسش پژوهش، فرم

ساختار يافته با اعضاي هيئت علمي  جامعه پژوهش در بخش اول پژوهش، مصاحبه نيمه

هاي  دانشكده. است) ع(ها و مركز آموزش زبان واحد برادران دانشگاه امام صادق  برتر دانشكده

الفبا الهيات، معارف اسلامي و ارشاد، معارف اسلامي و اقتصاد، ترتيب حروف  اين دانشگاه به

معارف اسلامي و حقوق، معارف اسلامي و علوم سياسي، معارف اسلامي و فرهنگ و 

نفر برتر هر دانشكده و  ١٠منظور  اين به. باشد ارتباطات و نيز معارف اسلامي و مديريت مي

) ١٣٩٨تا پايان ترم زوج  ١٣٩٤داي ترم فرد از ابت(ترم پياپي  ١٠مركز آموزش زبان كه در 

نفر مصاحبه  ٢٣از بين ايشان با . ها كسب كرده بودند، احصا شدند بيشترين نمره را در ارزيابي

 .شد

تحليل اطلاعات، نخست با استفاده از روش كيفي تحليل  و منظور تجزيه هدر اين پژوهش ب

منظور شش گام  اين به. و چارچوب اوليه تشكيل شد شده هاي كيفي تحليل ، داده١مضمون

آوري  طور خلاصه شامل جمع طي شد كه به) ٢٠٠٦( ٢وسيله براون و كلارك شده به مطرح

بندي كدها، تشكيل مضامين از  ها، ايجاد كدهاي اوليه، ايجاد دسته شدن با داده ها، عجين داده

ها  راستا نخست مصاحبه دراين]. ٣٤[اشد ب ها مي كدها و نيز تشكيل قالب كلي و ارائه يافته

در ادامه نوع . سپس كدگذاري اوليه انجام شد. ها انجام شد شده و مرور دوباره آن سازي پياده

در سه سطح ) ٢٠٠١( ٣استيرلينگ - وسيله آترايد شده به اساس روش ارائه شده بر مضامين استفاده

هاي  كه در اين پژوهش با عنوان] ٣٥[دهنده و فراگير استخراج شد  مضامين پايه، سازمان

هاي پژوهش روند تشكيل اين مضامين بيان  اند و در بخش يافته نشانگر، مؤلفه و بعد بيان شده

                                                      
1. Thematic analysis 
2. Braun and Clarke 
3. Attride-Stirling 
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شده از شاخص روايي  در اين مرحله براي بررسي روايي و پايايي فرايند انجام. شده است

حتوا كه براي توسط والتز و شاخص روايي م. استفاده شد ٢و نيز پايايي بين دو كدگذار ١محتوا

ها را با طيف  كدام از گويه بودن هر خواهد تا ميزان مرتبط ارائه شده است، از خبرگان مي ٣باسل

كاملاً ) ٤(مرتبط و ) ٣(تا حدودي مرتبط، ) ٢(مرتبط،  غير) ١(: رو مشخص كنند چهارتايي پيش

  :]٣٦[شود  اساس فرمول زير محاسبه مي شاخص روايي محتوا بر. مرتبط است

شاخص روايي محتوا =
گويه ها 3 و 4 داده اند

نامتخصص

نفر از متخصصان  ١٩وسيله  نشانگر اول را كه به ١٥عنوان نمونه شاخص روايي  به ٤جدول 

  .دهد اند، نشان مي دهي شده اين حوزه نمره

  

نشانگرهاهاي شاخص روايي محتواي  نمونه نمره. ٤جدول   

  نمره  نشانگر  نمره  نشانگر  نمره  نشانگر

٦/٨  ١١  ٧/٨  ٦  ٢/٨  ١  

٥/٧  ١٢  ٤/٨  ٧  ٩/٨  ٢  

٩/٧  ١٣  ٣/٨  ٨  ٥/٨  ٣  

٤/٨  ١٤  ٦/٧  ٩  ٩/٧  ٤  

٣/٨  ١٥  ٩/٧  ١٠  ١/٨  ٥  

  

درصد نيست، تمام  ٧/٠ها زير  كدام از گويه به اينكه مقدار اين شاخص براي هيچ توجه   با

كند كه دو يا  طرف ديگر پايايي بين كدگذاران به ميزاني اشاره مياز . ها پذيرفته شدند گويه

نامگذاري  ٤شده اين ميزان درصد توافق مشاهده. چند كدگذار نتايج كدگذاري مشتركي دارند

 ].٣٧[شود  به شرح فرمول ذيل محاسبه مي ٥شده و براساس فرمول ضريب هولستي

=  ضريب هولستي

                                                      
1. Content Validity Index (CVI) 
2. Intercoder reliability 
3. Waltz & Bausell 
4. Percentage of agreement observation 
5. Holsti index 
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آموخته كارشناسي ارشد مديريت  وسيله يك دانش ها به شده مصاحبه منظور متن پياده  اين  به

كد مورد توافق  ١٧٤كد،  ٤٢٣از تعداد . منابع انساني و متخصص در اين حوزه كدگذاري شد

ه دهد ك را نشان مي ٨٢/٠ترتيب ضريب هولستي براي اين كدگذاري عدد  اين بوده است و به

شده  در ادامه بخشي از كدگذاري انجام. باشد قبول مي است، قابل ٨/٠به اين كه بيش از  باتوجه

  ).٥جدول (شود  ها ارائه مي شده مصاحبه وسيله كدگذار اول و دوم روي متن پياده  به
  

وسيله دو كدگذار ها به نمونه كدگذاري متن مصاحبه. ٥جدول   

  توافق  كدگذار دوم  كدگذار اول  متن

بايد به حداقل يك زبان تخصصي در رشته خود واقف 

هاي مرجع در  باشد تا بتواند به مطالب دسته اول و كتاب

  .حوزه خود دسترسي داشته باشد

زبان خارجه براي 

رجوع به منابع 

  اصلي

زبان تخصصي حوزه 

  تخصصي
+  

همچنين بتواند با استفاده از آن زبان با ديگر دانشمندان در 

خواه  ،و تبادل مطلب داشته باشدآن حوزه گفتگو 

  .صورت شفاهي و كتبي به

زبان خارجه براي 

گفتگو و تبادل 

  اطلاعات

ابزار زبان براي ارتباط 

  علمي
+  

توان به داشتن روحيه مشاركت و كار گروهي اشاره  مي

  .كرد

مشاركت و كار 

  گروهي
  +  كار گروهي

سازي  بايد بتواند در راستاي كارهاي پژوهشي خود تيم

  .انجام دهد
  -   روحيه مشاركتي  يساز گروه

 هاي خواهم به آن اشاره كنم، تعامل نكته ديگر كه مي

  .دانشگاهي است ميان

هاي  تعامل

  دانشگاهي
  -   اي بودن وظيفه چند

و  پژوهشدر ذيل حوزه  پژوهش، توانمندي در روش 

  .نياز است ديگر موارد مورد

در روش  يتوانمند

  پژوهش
  +  پژوهشاي در روش  حرفه

عنوان عضو هيئت علمي مطلوب دانشگاه  از يك استاد به

عمق  كاري و كارهاي كم رود كه از پراكنده ما انتظار مي

  .اجتناب كند

اجتناب از پراكنده 

  كاري
  +  تمركز بر حوزه تخصصي

هايي را انجام دهد كه در  چنين استادي بايد پژوهش

  .راستاي حل مسائل كشور است

توجه به مسائل 

  كشور
  +  رويكرد حل مسائل كشور

به   توجه خوبي بشناسد و با هاي كشور را به بايد اولويت

  .صدد حل آن مسائل برآيد رشته تخصصي خود در
  -   اي رويكرد حل مسئله  ها توجه به اولويت

انداز و مأموريت دانشگاه  اين استاد بايد نسبت به چشم

  .آگاهي داشته باشد

آگاهي از اهداف 

  دانشگاه

آگاهي نسبت به 

  ها اندازها و مأموريت چشم
+  
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هاي كمي  كه از روش ١)IPA(عملكرد  -اهميتدر بخش دوم با استفاده از روش تحليل 

ها مشخص  پژوهش در عمليات نرم است، ميزان اهميت و نيز عملكرد نسبت به اين شايستگي

اي متشكل از  نامه پرسشمنظور  اين به. شود استخراج ميعملكرد  -اهميتشده و ماتريس 

ارسال شد كه ) ع(شده براي تمام اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق  نشانگرهاي احصا

عملكرد مراحل  -اهميتبراي انجام تحليل . شده عودت داده شد نامه تكميل پرسش ٢٣تعداد 

  ]:٣٨[شود  زير با اختصار طي مي

ي كه اهميت و عملكرد آنها عنوان موارد ها به كردن نشانگرهاي شايستگي مشخص .١

 شود؛ سنجش مي

  ها براي نشانگر نشانگرهاي شايستگي) cjp(و عملكرد ) bjp(كردن اهميت  مشخص .٢

j وسيله عضو هيئت علمي  ام كه بهp  ٥تا  ١ام شده و شامل اعداد حسابي بين 

 شود؛ مي

 :هاي زير كردن ارزش نهايي اهميت و عملكرد نشانگرها با فرمول مشخص .٣

   𝑏௝ = ൫∏ 𝑏௝௣
௡
௜ୀଵ ൯

ଵ
௡ൗ

∏൫ارزش نهايي اهميت             𝑐௝௣
௡
௜ୀଵ ൯

ଵ
௡ൗ

  ارزش نهايي عملكرد 

 :هاي زير محاسبه ارزش آستانه نشانگرها با استفاده از فرمول .١

µ௕ =
∑ ௕ೕ

೘
ೕసభ

௠
µ௖ ارزش آستانه اهميت                       =

∑ ௖ೕ
೘
ೕసభ

௠
  ارزش آستانه عملكرد 

 نشانگرها در ماتريس؛كردن موقعيت نسبي  مشخص .٢

 :هاي زير ها با استفاده از فرمول كردن وزن نشانگرهاي شايستگي مشخص .٣

𝑜𝑤௝ =  ห൫𝑏௝ −  𝑐௝൯ ×  𝑏௝ห *𝑠𝑤௝  =
୭௪ೕ

∑ ௢௪ೕ
೘
ೕసభ

  *∑ 𝑠𝑤௝ = 1௠
௝ୀଵ  *0 ≤ swj ≤ 1  

  :طور خلاصه مراحل اين پژوهش عبارت است از به

 ها؛ دانشكدهشناسايي اعضاي هيئت علمي داراي عملكرد عالي  .١

 انجام مصاحبه رفتاري با اعضاي هيئت علمي داراي عملكرد عالي؛ .٢

 ها؛ استخراج كدهاي اوليه از متن مصاحبه .٣

 از كدهاي اوليه؛) ها نشانگرهاي شايستگي(استخراج مضامين پايه  .٤

 از مضامين پايه؛) هاي شايستگي مؤلفه(دهنده  استخراج مضامين سازمان .٥

                                                      
1. Importance-Performance Analysis 



  ١٤٠١، زمستان ٤، شماره ١٢دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٨ 

 دهنده؛ از مضامين سازمان) عاد شايستگياب(استخراج مضامين فراگير  .٦

 ؛)چارچوب اوليه شايستگي(تشكيل قالب مضامين  .٧

 آمده در مرحله قبل؛ دست هاي به تأييد چارچوب شايستگي .٨

- ها با استفاده از روش تحليل اهميت كردن اهميت و عملكرد شايستگي مشخص .٩

 عملكرد؛

 ارائه چارچوب نهايي؛ .١٠

 .بندي و تحليل نتايج جمع .١١

  

 هاي پژوهش يافته - ٤

 ها استخراج ها، كدهاي اوليه از متن مصاحبه تر بيان شد، پس از انجام مصاحبه طوركه پيش همان

سطحي در  ها در رويكرد سه واقع همان نشانگرهاي شايستگي كه در(سپس مضامين پايه . شدند 

مضامين پايه، در گام بعد از تحليل . دست آمدند از كدهاي اوليه به) چارچوب شايستگي هستند

هاي  دهنده استخراج شدند كه در چارچوب پيشنهادي سطح دوم يا همان مؤلفه مضامين سازمان

در آخرين گام از تحليل مضمون، مضامين فراگير كه در چارچوب مذكور، . ها هستند شايستگي

  .شوند، تدوين شدند گذاري مي ها نام عنوان ابعاد شايستگي سوم هستند و به لايه

  

  )ع(ارچوب شايستگي اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق چ - ١-٤

با انجام مراحل مربوط به تحليل مضمون، هر سه سطح از چارچوب شايستگي اعضاي هيئت 

با قراردادن اين سه سطح در كنار هم با رويكرد . دست آمد به) ع(علمي دانشگاه امام صادق 

شايستگي اعضاي هيئت علمي دانشگاه چارچوب . دست آمد قالب مضامين، چارچوب اوليه به

  .آمده است ٦در جدول ) ع(امام صادق 

  

  ها ها و نشانگرهاي شايستگي ابعاد، مؤلفه - ٢-٤

در جدول . ها در سه سطح تشكيل شده است تر بيان شد، چارچوب شايستگي طوركه پيش همان

  .داده شده استهاي اعضاي هيئت علمي نشان  ها و نشانگرهاي شايستگي ، ابعاد، مؤلفه٦
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)ع(چارچوب شايستگي اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق. ٦ جدول  

 شماره نشانگرها ها مؤلفه  ابعاد

 پژوهش

نوآوري و 

 نوجويي

 ١ .شناسد ها و ابزارهاي جديد در پژوهش را مي روش

طور  روز پژوهشي متناسب با حوزه تخصصي خود به ها و ابزارهاي به از روش

 .كند مي مؤثر استفاده
٢ 

هاي تازه و داراي ارزش افزوده  هاي پژوهش، خروجي با استفاده از روش

 .كند كارهاي قبل توليد مي نسبت به
٣ 

اي آگاه  رشته روز پژوهشي در حوزه مطالعات ميان ها و ابزارهاي به از روش

 .است
٤ 

متناسب با اي  رشته روز پژوهشي در مطالعات ميان ها و ابزارهاي به از روش

 .كند حوزه تخصصي خود به روش مؤثر استفاده مي
٥ 

روز پژوهشي در حوزه علوم انساني اسلامي آگاه  ها و ابزارهاي به از روش

 .است
٦ 

روز در حوزه علوم انساني اسلامي متناسب با رشته  ها و ابزارهاي به از روش

 .كند تخصصي خود به روش مؤثر استفاده مي
٧ 

شناسي و  مسئله

 حل آن

 ٨ .روي جوامع بشري در حوزه تخصصي خود آگاه است  به نظام مسائل پيش

 ٩ .روي جامعه اسلامي در حوزه تخصصي خود آگاه است به نظام مسائل پيش

 ١٠ .داند مسائل اصلي جمهوري اسلامي و جامعه ايران را مي

هاي  ايران با استفاده از پژوهشدنبال حل مسائل جمهوري اسلامي و جامعه  به

 .محور و كاربردي است مسئله
١١ 

كند و  داشتن مسائل پژوهش، به منابع تخصصي و اسلامي رجوع مي نظر با در

 .كند محور مطالعه مي مسئله
١٢ 

 ١٣ .ها، تحمل ابهام دارد حل در راه شناخت مسئله و يافتن راه

كار تشكيلاتي 

 و گروهي

كردن افراد حول يك محور و راهبري آن  هاي علمي و جمع هستهدر تشكيل 

 .كند هسته علمي، موفق عمل مي
١٤ 

خوبي با ديگر اعضاي گروه براي تحقق  عنوان عضو يك گروه پژوهشي، به به

 .دهد اهداف، همكاري و همراهي نشان مي
١٥ 

 ١٦ .دهد ميشكلي مسئولانه انجام  وظايف خود در قالب تيم پژوهشي را به

هاي  تعامل

الملل و  بين

 زبان خارجه

انداز مرجعيت علمي، توانايي ارائه خروجي پژوهشي خود در  متناسب با چشم

 .قالب حداقل يك زبان خارجه را دارد
١٧ 

هاي علمي جهاني حوزه تخصصي خود  ساختارهاي نگارشي مرسوم در پايگاه

 .شناسد را مي
١٨ 

 ١٩ .هاي جهاني حوزه تخصصي خود را دارد پايگاه توانمندي ارائه اثر در
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 شماره نشانگرها ها مؤلفه  ابعاد

هاي علمي  گيري با افراد و پايگاه در راستاي انجام پژوهش، توانايي ارتباط

 .فرامرزي را دارد
٢٠ 

 آموزشي

نوآوري و 

 نوجويي

 ٢١ .ها در حوزه تخصصي خود مطلع است از جديدترين مطالب و ديدگاه

اي متناسب با رشته  رشته حوزه مطالعات ميانروزترين دستاوردها در  از به

 .تخصصي خود آگاه است
٢٢ 

هاي كلاسي و انتقال  ها و ابزارهاي جديد در حوزه آموزش و ارائه با روش

 .مطلب آشنا است
٢٣ 

طور مؤثر  هاي كلاسي به ها و ابزارهاي جديد در حوزه آموزش و ارائه از روش

 .كند استفاده مي
٢٤ 

هاي مهم در حوزه تخصصي خود و تلفيق آن  ها و ديدگاه روزترين نظريه بهاز 

 .با علوم اسلامي آگاه است
٢٥ 

 ٢٦ .روزرساني آن را دارد توانايي ايجاد طرح درس و به

هاي  مهارت

 ارتباطي و ارائه

از فنون مختلف مانند  - در قالب كلاس يا خارج از آن  - هاي شفاهي در ارائه

براي انتقال بهتر ... گفتن، فراز و فرود صدا و واضح و گويا سخنزبان بدن، 

 .كند معنا استفاده مي

٢٧ 

 ٢٨ .كند صورت مؤثر استفاده مي ها و ابزارهاي مناسب در ارائه مطلب به از روش

در ارائه هاي كلاسي، نياز تمام طيف مخاطبان را در نظر دارد و مطالب وي 

 .قابل استفاده استبراي اقشار و سطوح مختلف 
٢٩ 

كار تشكيلاتي 

 و گروهي

هاي آموزشي استفاده  براي تدوين خروجي) سازي تيم(از ظرفيت گروهي 

 كند مي
٣٠ 

 ٣١ .كند خوبي يك گروه را در راستاي نيل به اهداف آموزشي راهبري مي به

 ٣٢ .كند شكلي مسئولانه ايفا مي نقش خود را در يك گروه آموزشي به

هاي  تعامل

جهاني و زبان 

 خارجه

را به حداقل يك زبان خارجه در ) المللي بين(توانايي استفاده از منابع جهاني 

 .صورت شنيداري و خوانشي دارد حوزه تخصصي خود به
٣٣ 

را به حداقل يك زبان  - در قالب كلاس يا خارج از آن - توانايي ارائه شفاهي

 .خارجه دارد
٣٤ 

 ٣٥ .آموزشي به حداقل يك زبان خارجه را داردتوان نگارش متن 

 تربيتي
كار تشكيلاتي 

 و گروهي

 ٣٦ .از ظرفيت گروه و كار گروهي براي ايجاد هويت جمعي به دانشجو آگاه است

افزايي قادر به  متناسب با وظايف خود و در راستاي استفاده از ظرفيت هم

 .ور است هاي بهره تشكيل گروه
٣٧ 

 ٣٨ .كند سازي بين افراد مكمل و هم دغدغه كمك مي شبكهبه 
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 شماره نشانگرها ها مؤلفه  ابعاد

هاي  مهارت

 ارتباطي

خوبي با او  هاي دانشجو و آگاهي از نگاه وي به مسائل، به با شناخت دغدغه

 .كند همراهي و همدلي مي
٣٩ 

هاي او تعامل  ها و توانمندي مندي با هر دانشجو متناسب با روحيات، علاقه

 .كند مي
٤٠ 

 ٤٠ .پذيرد آرا را مي ها تحمل نظر مخالف را دارد و تضارب تعاملدر 

هدايت و 

 سرپرستي

شدن استعداد آنها، ايشان را راهبري  با شناخت ظرفيت افراد در راستاي شكوفا

 .كند مي
٤٢ 

فراتر از زمان متعارف جهت انجام وظيفه علمي براي رشد دانشجو زمان و 

 .كند انرژي صرف مي
٤٣ 

 ٤٤ .دهد حوزه تخصصي خود افرادي را با عنوان كمك استاد پرورش ميدر 

 اجرايي

 مديريت برنامه

طور همزمان مسئوليت چند كار را  تواند به اي دارد و مي وظيفه رويكرد چند

انتظار از يك عضو هيئت علمي دانشگاه  متناسب با شئون مختلف كاري مورد 

 .بر عهده گيرد

٤٥ 

 ٤٦ .دهد بندي بين كارهاي خود را تشخصيص مي اولويتدر انجام امور، 

 ٤٧ .ريزي را به روش مؤثر در نظر دارد در انجام امور، انجام برنامه

 پذيري مسئوليت

 ٤٨ .هاي مختلف يك عضو هيئت علمي آگاه است به وظايف و مسئوليت

 ٤٩ .كند تربيت آنها مسئولانه عمل مي و دربرابر دانشجويان و تعليم

شكلي مسئولانه و  شده به وي از سوي دانشكده و دانشگاه را به كارهاي محول

 .دهد دلسوزانه انجام مي
٥٠ 

 شخصي

روحيه و 

 رويكرد انقلابي

 ٥١ .ه نظام مقدس جمهوري اسلامي و ولايت فقيه معتقد استب

 حوزه دانشگاه، كشور، مسائل درباره) العالي مدظله(رهبري  معظم مقام منويات

 انجام در و كند مي دنبال را استادان نقش و وظايف و نيز اسلامي انساني علوم

 .دهد مي قرار پيش چشم را آنها كاري خود، مختلف شئون

٥٢ 

 به اسلامي جمهوري براي سازي كادر نيز و انقلابي عالم پرورش هدف با

 .پردازد مي دانشجويان تربيت و تعليم
٥٣ 

گرايي و  آرمان

 نگري آينده

 ٥٤ .كند گرايانه خود را حفظ مي بيني، روحيه آرمان در كنار واقع

روي كشور و جامعه اسلامي در حوزه  با افق ديد نسبت به آينده، مسائل پيشِ

 .كند شناسد و خود را براي حل آن آماده مي تخصصي خود را مي
٥٥ 

نياز براي  ابزارهاي موردبا آگاهي نسبت به آينده حوزه تخصصي خود، لوازم و 

 .كند حيات علمي در آينده را كسب مي
٥٦ 

همسويي با 

 اهداف دانشگاه

شناسد و رويكردي  فضاي علمي، ديني، اجتماعي و سياسي دانشگاه را مي

 .راستا دارد هم
٥٧ 
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 شماره نشانگرها ها مؤلفه  ابعاد

 ٥٨ .كند هاي آن تلاش مي انداز دانشگاه و انجام مأموريت در راستاي تحقق چشم

 ٥٩ اسلامي است - كار علمي در حوزه علوم انساني بهمند  علاقه

  ٦٠ .اي است رشته كار علمي در فضاي ميان مند به علاقه

  

  ها اهميت و عملكرد نشانگرهاي شايستگي - ٣-٤

ها و عملكرد كنوني  با تشكيل چارچوب اوليه براي اعتبارسنجي و نيز سنجش اهميت شاخص

اي و ديگر  اين نشانگرها براي انجام كارهاي توسعه بندي نسبت به اين نشانگرها و اولويت

ميزان اهميت و عملكرد اين  ٧در جدول . عملكرد استفاده شد- اهداف، از روش تحليل اهميت

 ٦٠عملكرد و نيز رتبه هركدام از آنها از ميان  -نشانگرها در بازه صفر تا پنج، شكاف اهميت

  .نشانگر ارائه شده است

  

ها عملكرد نشانگرهاي شايستگي - اهميت نتايج تحليل.  ٧ جدول  

 نشانگر
ارزش نهايي 

  اهميت

ارزش نهايي 

  عملكرد

وزن 

  نشانگرها

  شكاف

 عملكرد -اهميت

وزن درصدي 

  نشانگرها
  رتبه

٧ %٣٠/٢  ٨٥٨/١ ٧٦٩/٨  ٨٥٨/٢  ٧١٧/٤  ١ 

١٣ %٠٣/٢  ٧٢٩/١ ٧٢٩/٧  ٧٣٩/٢  ٤٦٩/٤ ٢ 

٢٦ %٦٦/١  ٥٢٩/١ ٣٣٥/٦  ٦١١/٢  ١٤١/٤ ٣ 

١٦ %٩٥/١  ٧١٧/١ ٤٣٢/٧  ٦١١/٢  ٣٢٨/٤ ٤ 

٢١ %٨٤/١  ٦٣٧/١ ٠٣٣/٧  ٦٥٦/٢  ٢٩٤/٤ ٥ 

٣ %٥٦/٢  ١١٢/٢ ٧٤٧/٩  ٥٠١/٢  ٦١٤/٤ ٦ 

١٧ %٩٤/١  ٦٣/١ ٣٩٧/٧  ٨٧٣/٢  ٥١٢/٤ ٧ 

٤٠ %٤٥/١  ٣٠٩/١ ٥٢٧/٥  ٩٠٩/٢  ٢١٩/٤ ٨ 

١١ %٠٦/٢  ٦٦٨/١ ٨٤٧/٧  ٠٣٦/٣  ٧٠٤/٤ ٩ 

٣٢ %٥٤/١  ٢٣٥/١ ٨٨٥/٥  ٥٢٨/٣  ٧٦٣/٤ ١٠ 

٨ %٣٠/٢  ٨٢١/١ ٧٦١/٨  ٩٨٨/٢  ٨١٠/٤ ١١ 

٢٧ %٦٢/١  ٤٠٨/١ ١٧٢/٦  ٩٧٥/٢  ٣٨٣/٤ ١٢ 

٥٤ %١٩/١  ١٧٨/١ ٥٢٠/٤  ٦٥٨/٢  ٨٣٦/٣ ١٣ 

٣٠ %٥٩/١  ٤٥٨/١ ٠٧٣/٦  ٧٠٥/٢  ٤١٦٤/٤ ١٤ 

١٨ %٩١/١  ٦٦٧/١ ٢٨٦/٧  ٧٠٤/٢  ٣٧١/٤ ١٥ 
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 نشانگر
ارزش نهايي 

  اهميت

ارزش نهايي 

  عملكرد

وزن 

  نشانگرها

  شكاف

 عملكرد -اهميت

وزن درصدي 

  نشانگرها
  رتبه

٤٦ %٣٨/١  ٢٣١/١ ٢٦٤/٥  ٠٤٣/٣  ٢٧٥/٤ ١٦ 

٥ %٤٢/٢  ١٣٤/٢ ٢٣٠/٩  ١٨٩/٢  ٣٢٤/٤ ١٧ 

١٢ %٠٣/٢  ٨٥٥/١ ٧٣٥/٧  ٣١٣/٢  ١٦٩/٤ ١٨ 

١٠ %١١/٢  ٩٥٥/١ ٠٦٢/٨  ١٦٨/٢  ١٢٣/٤ ١٩ 

٢ %٥٧/٢  ٣٧١/٢ ٨١٩/٩ ٧٦٩/١ ١٤٠/٤ ٢٠ 

١٤ %٠١/٢  ٧٢٥/١ ٦٧٩/٧  ٧٢٥/٢  ٤٥٠/٤ ٢١ 

٦ %٣٠/٢  ٩٧٣/١ ٧٨٤/٨  ٤٧٧/٢  ٤٥٠/٤ ٢٢ 

٢٤ %٧٩/١  ٥٦٠/١ ٨٣٧/٦  ٨٢٣/٢  ٣٨٣/٤ ٢٣ 

٢٢ %٨٣/١  ٦٤٧/١ ٩٩٣/٦  ٥٩٨/٢  ٢٤٥/٤ ٢٤ 

١٩ %٨٩/١  ٧١٣/١ ٢٢٥/٧  ٥٠٢/٢  ٢١٦/٤ ٢٥ 

٣٤ %٥١/١  ٤٢٦/١ ٧٧٥/٥  ٦٢٣/٢  ٠٤٩/٤ ٢٦ 

٤٨ %٣٥/١  ٢٣٩/١ ١٦١/٥  ٩٢٤/٢  ١٦٤/٤ ٢٧ 

٢٨ %٦١/١  ٤٥٨/١ ١٤٣/٦  ٧٥٣/٢  ٢١٢/٤ ٢٨ 

٥٦ %١.٠٧  ٠١٥/١ ٠٨٩/٤  ٠١٤/٣  ٠٢٩/٤ ٢٩ 

٤١ %٤٥/١  ٤٤٩/١ ٥١٨/٥  ٣٥٦/٢  ٨٠٦/٣ ٣٠ 

٤٩ %٣٥/١  ٣٥٨/١ ١٤٣/٥  ٤٢٨/٢  ٧٨٦/٣ ٣١ 

٤٥ %٤٠/١  ٣٨١/١ ٣٤١/٥  ٤٨٣/٢  ٨٦٤/٣ ٣٢ 

٩ %١٥/٢  ٨٥٤/١ ١٨٥/٨  ٥٥٨/٢  ٤١٣/٤ ٣٣ 

٤ %٤٩/٢  ٣٢٢/٢ ٤٩٢/٩  ٧٦٤/١  ٠٨٧/٤ ٣٤ 

١ %٦٠/٢  ٤١٢/٢ ٩٢٦/٩  ٧٠٣/١  ١١٥/٤ ٣٥ 

٤٤ %٤٢/١  ٣٤٦/١ ٤٠٨/٥  ٦٧١/٢  ٠١٧/٤ ٣٦ 

٤٧ %٣٦/١  ٣٣١/١ ١٨١/٥  ٥٦٠/٢  ٨٩١/٣ ٣٧ 

٣١ %٥٨/١  ٤٨٥/١ ٠١٩/٦  ٥٦٦/٢  ٠٥١/٤ ٣٨ 

٣٩ %٤٦/١  ٢٦٤/١ ٥٧٢/٥  ١٤٣/٣  ٤٠٨/٤ ٣٩ 

٥٢ %٢٣/١  ١٣١/١ ٦٩٨/٤  ٠٢٠/٣  ١٥٢/٤ ٤٠ 

٣٨ %٤٦/١  ٢٨٠/١ ٥٧٢/٥  ٠٧٣/٣  ٣٥٣/٤ ٤١ 

٢٥ %٧٩/١  ٥٧٥/١ ٨١٨/٦  ٧٥٣/٢  ٣٢٨/٤ ٤٢ 

٤٣ %٤٣/١  ٢٧٧/١ ٤٣٨/٥  ٩٨٠/٢  ٢٥٧/٤ ٤٣ 

٣٦ %٤٨/١  ٣٧٩/١ ٦٤٤/٥ ٧١١/٢ ٠٩١/٤ ٤٤ 

٥٥ %١٧/١  ٠٦٦/١ ٤٥٠/٤ ١٠٤/٣ ١٧١/٤ ٤٥ 

٥٧ %٩٧/٠  ٩٠٤/٠ ٧٠٤/٣ ١٩٢/٣ ٠٩٦/٤ ٤٦ 
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 نشانگر
ارزش نهايي 

  اهميت

ارزش نهايي 

  عملكرد

وزن 

  نشانگرها

  شكاف

 عملكرد -اهميت

وزن درصدي 

  نشانگرها
  رتبه

٥٣ %٢٢/١  ١١٩/١ ٦٣٦/٤ ٠٢١/٣ ١٤٠/٤ ٤٧ 

٥١ %٢٨/١  ١٣١/١ ٨٨٥/٤ ١٨٥/٣ ٣١٦/٤ ٤٨ 

٣٣ %٥٤/١  ٢٧٥/١ ٨٨٣/٥ ٣٣٩/٣ ٦١٤/٤ ٤٩ 

٣٥ %٥٠/١  ٢٥٩/١ ٧٣٨/٥ ٢٩٧/٣ ٥٥٦/٤ ٥٠ 

٦٠ %٥٦/٠  ٤٣٥/٠ ١٣٤/٢ ٤٦٩/٤ ٩٠٤/٤ ٥١ 

٥٠ %٣٤/١  ٠٣٩/١ ٠٩٧/٥ ٨٦٤/٣ ٩٠٤/٤ ٥٢ 

٤٢ %٤٤/١  ١٦٨/١ ٤٩٥/٥ ٥٣٦/٣ ٧٠٤/٤ ٥٣ 

٥٩ %٨٣/٠  ٨١٢/٠ ١٥٢/٣ ٠٦٦/٣ ٨٧٨/٣ ٥٤ 

٣٧ %٤٧/١  ٢٦١/١ ٦٠٨/٥ ١٨٥/٣ ٤٤٦/٤ ٥٥ 

٢٩ %٦١/١  ٤٢٨/١ ١٢٢/٦ ٨٥٨/٢ ٢٨٧/٤ ٥٦ 

٥٨ %٩٣/٠  ٠٨٣١/٠ ٥٤١/٣ ٤٢٩/٣ ٢٦٠/٤ ٥٧ 

٢٠ %٨٨/١  ٥٥٢/١ ١٨٢/٧ ٠٧٤/٣ ٦٢٧/٤ ٥٨ 

٢٣ %٨١/١  ٤٩٥/١ ٨٩٨/٦ ١١٨/٣ ٦١٤/٤ ٥٩ 

١٥ %٠١/٢  ٦٨٤/١ ٦٧٦/٧ ٨٧٢/٢ ٥٥٦/٤ ٦٠ 

  

عملكرد از مراحل اصلي فرايند  -تر بيان شد، تشكيل ماتريس اهميت طوركه پيش همان

ها را در چهار دسته تمركز، ادامه روند، اتلاف  اين ماتريس داده. عملكرد است -تحليل اهميت

  .نشان داده شده است ١اين ماتريس در شكل . دهد منابع و اولويت پايين قرار مي
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عملكرد - الگوي اول اهميت. ١شكل   

  

رو آبالو و همكارانش مفهوم  اين از. رو شد با گذشت زمان الگوي بالا با انتقادهايي روبه

]. ٣٩[مطرح كردند  ٢٠٠٦در سال ) كه حاصل تفاوت بين اهميت و عملكرد است(شكاف را 

ربع فوقاني سمت چپ در مقايسه با الگوي اين الگو يك سال بعد بهبود پيدا كرد و در آن 

طور چشمگيري بيشتر شد كه در تمام عناصر بالاي خط مورب قابليت كنش اصلاحي  سنتي به

]. ٤٠[كند  كدام را مشخص مي را دارند و فاصله آنها از خط مورب است كه ميزان اولويت هر

  .نشان داده شده است ٢اين الگو در شكل 
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عملكرد - تيدوم اهم يالگو .٢شكل   

 

  گيري و پيشنهادها نتيجه - ٥

پنج بعد . ها تشكيل شد ها و شاخص چارچوب شايستگي اوليه از سه سطح ابعاد، مؤلفه

كدام  هر. دهند پژوهشي، آموزشي، تربيتي، اجرايي و شخصي، ابعاد اين چارچوب را تشكيل مي

در اين . كند ابه، متمايز ميهاي مش هايي دارند كه آنها را از ساير پژوهش از اين ابعاد مؤلفه

ها جنبه عمومي دارند، به  هايي كه براي بسياري از دانشگاه پژوهش در كنار احصاي شايستگي



 اسداله گنجعلي و همكاران   ________________...هاي  شايستگيعملكرد  -شناسايي و تحليل اهميت

١٧٧ 

هايي با رويكرد توليد علوم انساني اسلامي  كند كه در دانشگاه هايي نيز اشاره مي شايستگي

  .ر الگوها اشاره شده استدر ادامه، در هر بعد به تشابه و تمايزها با ساي. نياز هستند مورد

شناسي و حل آن، كار تشكيلاتي و  هاي نوآوري و نوجويي، مسئله در بعد پژوهشي، مؤلفه

نوآوري و نوجويي، استفاده   در مؤلفه. هاي جهاني و زبان خارجه احصا شد گروهي و نيز تعامل

اني اسلامي؛ در مؤلفه اي و نيز علوم انس رشته هاي ميان روز در مطالعه ها و ابزارهاي به از روش

روي نظام اسلامي و جامعه ايران؛ در مؤلفه كار  شناسي و حل آن توجه به مسائل پيشِ مسئله

هاي جهاني و زبان  هاي علمي و در مؤلفه تعامل تشكيلاتي و گروهي توجه به جايگاه هسته

هاي  انداز مرجعيت علمي از ويژگي خارجه توجه به ارائه خروجي جهاني متناسب با چشم

  .هاي پيشين است متمايز اين چارچوب با مطالعه

هاي ارتباطي و ارائه، كار تشكيلاتي  هاي نوآوري و نوجويي، مهارت در بعد آموزشي، مؤلفه

در مؤلفه نوآوري و نوجويي . هاي جهاني و زبان خارجه تدوين شدند و گروهي و نيز تعامل

اي و نيز علوم انساني اسلامي؛  رشته اي ميانه روزترين دستاوردها در حوزه مطالعه آگاهي از به

هاي ارتباطي و ارائه توجه به سطوح مختلف از مخاطبان؛ در مؤلفه كار  در مؤلفه مهارت

تشكيلاتي و گروهي استفاده از ظرفيت گروه براي تدوين مطالب آموزشي و در مؤلفه 

بان خارجه از هاي جهاني و زبان خارجه توانايي نگارش متن آموزشي به يك ز تعامل

  .هاي برجسته اين چارچوب است ويژگي

هاي ارتباطي و هدايت و  هاي كار تشكيلاتي و گروهي، مهارت در بعد تربيتي، مؤلفه

در مؤلفه كار تشكيلاتي و گروهي استفاده از ظرفيت گروه براي . سرپرستي استخراج شدند

ها و نيز پذيرش  دغدغههاي ارتباطي توجه به  بخشي به دانشجو؛ در مؤلفه مهارت هويت

آرا و در مؤلفه هدايت و سرپرستي راهبري دانشجو در راستاي شكوفايي استعداد وي و  تضارب

  .باشد پرورش كمك استاد از نقاط برجسته اين چارچوب مي

در مؤلفه . پذيري تدوين شدند در بعد اجرايي، مؤلفه مديريت برنامه و نيز مسئوليت

كردن در  پذيري مسئولانه عمل اي داشتن و در مؤلفه مسئوليت ظيفهو مديريت برنامه رويكرد چند

  .هاي اين چارچوب است برابر تعليم و تربيت دانشجو از ديگر ويژگي
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نگري و نيز  گرايي و آينده هاي روحيه و رويكرد انقلابي، آرمان در بعد شخصي، مؤلفه

د انقلابي اعتقاد به نظام در مؤلفه روحيه و رويكر. همسويي با اهداف دانشگاه احصا شدند

تربيت دانشجو با هدف پرورش عالم انقلابي و كادرسازي  و مقدس جمهوري اسلامي و تعليم

روي جامعه  نگري توجه به مسائل پيشِ گرايي و آينده براي جمهوري اسلامي؛ در مؤلفه آرمان

اي و حوزه  شتهر كار در فضاي ميان اسلامي و در مؤلفه همسويي با اهداف انقلاب، علاقه به

ها و تمايزهاي اين  انداز مرجعيت علمي از نوآوري علوم انساني اسلامي با هدف تحقق چشم

  .ها است چارچوب از شايستگي

 زمينه در مشابه هاي پژوهش از بسياري و پژوهش اين بين موجود هاي تفاوت ديگر از

 باعث كه است چارچوب اين بودن سطحي سه علمي، هيئت اعضاي شايستگي شناسايي

 تر كاربردي اين چارچوب از استفاده نتيجه در و تر عيني و تر ملموس ها شود تا شايستگي مي

 در يك چارچوب ارائه به واقع در و هستند سطحي دو قبلي هاي چارچوب بسياري از. شود

وسيله  شده به هاي انجام اند، براي مثال در مطالعه شايستگي كرده كفايت مؤلفه و ابعاد سطح

، چارچوب )١٣٩٦(و نگين سنگري ) ٢٠١٥(، القياوي و عزالدين )١٩٩٥( مپسونيو س ثياسم

شايستگي  ابعاد لحاظ از حاضر پژوهش. اند ها ارائه شده ها در دو سطح ابعاد و مؤلفه شايستگي

 و اجرايي آموزشي، پژوهشي، ابعاد دارد، براي مثال هاي مشابه مطالعه با زيادي نقاط اشتراك

مشابه  يا يكسان هاي عنوان با است ممكن حال شود؛ مي ديده ها پژوهش از بسياري در شخصي

و  )١٩٩٥( مپسونيو س ثياسم هاي توان گفت بعد آموزشي در مطالعه براي نمونه مي .باشد

 بودن سطحي سه به توجه با -بعد پژوهشي . اند شناسايي شده )٢٠١٤(و همكاران  بلاسكوا

 با ديگر هاي پژوهش در كه موارد برخي - شد بيان طوركه همانپژوهش  اين حاصل چارچوب

 هاي مهارت مثال است، براي ها آمده مؤلفه سطح در پژوهش اين در است، شده ياد ابعاد عنوان

 آمده ها مؤلفه عنوان با موارد برخي در يا ابعاد عنوان به ها مطالعه از بسياري در كه ارتباطي

  .شود مي ديده ها مؤلفه ميان در پژوهش اين در است،

هاي مربوط به روايي و پايايي و نيز نتايج حاصل از خروجي  بررسي شاخص

دهد كه چارچوب شايستگي تأييد  عملكرد نشان مي -شده تحليل اهميت هاي تكميل نامه پرسش

اند و موردي حذف  شده و تمام نشانگرهاي آن از حيث اهميت نمره بالايي كسب كرده
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است و  ٥از  ٣/٤دهندگان  گرفته به نشانگرها از سوي پاسخ هاي تعلق ن نمرهميانگي. شود نمي

  .است ٧٨/٣اند كه كمترين آنها  كسب كرده ٤نشانگر نمره زير  ٦تنها 

شكل  به توجه با. ها نشان داده شده است يك از شاخص بندي هر ، اولويت٧در جدول شماره 

در اين . وده و در ناحيه تمركز قرار دارند، تمام نشانگرهاي عملكردي در بالاي خط مورب ب٢

عملكرد تعيين  -بندي براساس مفهوم شكاف اهميت شرايط تحليل اين است كه اولويت

گرفتن  كدام از نشانگرها از خط مورب، اهميت مربوط به در اولويت قرار شود و فاصله هر مي

توان در تدوين  دي ميبن از اين اولويت. دهد هاي اصلاحي را نشان مي براي انجام اقدام

اي براي اعضاي كنوني هيئت علمي دانشگاه مذكور و نيز توجه  هاي آموزش و توسعه برنامه

بيشتر به آنها در فرايند جذب و استفاده از ابزارهاي سنجش و ارزيابي براي احراز آنها استفاده 

  .كرد

از ) ع(صادق  نداشتن مصاحبه با تمام اعضاي هيئت علمي برتر دانشگاه امام امكان 

هاي  نامه نداشتن بيشتر پرسش همچنين بازگشت . روي اين پژوهش بود هاي پيشِ محدوديت

بودن  نداشتن رهگيري از اعضاي هيئت علمي به سبب ناشناس شده و امكان ارسال

  .هاي اين پژوهش نام برد توان از محدوديت شده را مي هاي بازگشت داده نامه پرسش

در سه ) ع(هاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق  چوب شايستگيبه ارائه چار توجه با

عملكرد نشانگرهاي اين  -ها و نشانگرها و نيز بررسي تحليل اهميت سطح ابعاد، مؤلفه

  :شود برداري دانشگاه مذكور رهنمون مي چارچوب، موارد زير براي بهره

 ساير ابزارهاي جذب ها و  هاي اين چارچوب براي تدوين مصاحبه استفاده از خروجي

 -با تمركز بر تحليل شكاف اهميت) ع(اعضاي هيئت علمي دانشگاه امام صادق 

 عملكرد؛

 اي اعضاي هيئت  هاي توسعه هاي اين چارچوب براي تدوين برنامه استفاده از خروجي

  .عملكرد -با تمركز بر تحليل شكاف اهميت) ع(علمي دانشگاه امام صادق 

شده،  هاي حاصل روي اين پژوهش و خروجي هاي پيشِ يتهمچنين با توجه به محدود

  :شود هاي آينده در اين زمينه پيشنهاد مي موضوعات زير براي انجام پژوهش

 شده در اين پژوهش در  هاي استخراج عملكرد نشانگرهاي شايستگي -تحليل اهميت

 هاي علوم انساني اسلامي؛ ساير دانشگاه
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 مي دانشگاه علوم انساني اسلامي از ديدگاه هاي اعضاي هيئت عل شناسايي شايستگي

 دانشجويان؛

  طراحي چارچوب شايستگي اعضاي هيئت علمي دانشگاه علوم انساني اسلامي

 متناسب با هر دانشكده؛

 طراحي چارچوب شايستگي استادان مدعو دانشگاه علوم انساني اسلامي. 
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 ١٤٠١ زمستان، ٤ ، شماره١٢ دوره

  اي هاي ريشه سازگان نوآوري بوم

 ايران بنياد براي صنايع دفاعي تحليلي داده

 
  ٣، رضا رادفر٢نوري سپهر قاضي ،١سراخطبه رحمان مهدياني

 
تكنولوژي، دانشكده مديريت و اقتصاد، واحد  دانشجوي دكتراي مديريت تكنولوژي، گروه مديريت - ١

  .علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد اسلامي، تهران، ايران

  . استاد، گروه مديريت فناوري اطلاعات، دانشگاه تربيت مدرس، تهران، ايران - ٢

استاد، گروه مديريت تكنولوژي، دانشكده مديريت و اقتصاد، واحد علوم و تحقيقات، دانشگاه آزاد  - ٣

  .اسلامي، تهران، ايران
  

  ٦/٤/١٤٠١ :پذيرش                             ١٤/١٢/١٤٠٠: دريافت

  

  چكيده
از  .مشترك رايج شده است ارزش خلق فرايند براي دركنوآوري  سازگان بوم در ساليان اخير مفهوم

هاي دفاعي يكتا نقش غير قابل انكاري  گيري قابليت اي در شكل هاي ريشه به اينكه نوآوري طرفي باتوجه

رسند،  تكاملي مي اي از كنشگران مختلف به هم ها در شبكه كه اين نوآوري داشته و همچنين ازآنجايي

كيفي و در قالب راهبرد در اين پژوهش با رويكردي . شود سازگاني بيشتر احساس مي ضرورت نگاه بوم

يافته  ساختار هاي نيمه هاي تحليل محتواي پنهان و با ابزار مصاحبه با استفاده از تاكتيك چندگانه بنياد داده

. معرفي شده است ايران بخش دفاعي اي در ريشه هاي نوآوري سازگان چارچوبي براي بوم

گيري گلوله برفي انتخاب  به روش نمونه شوندگان از ميان مديران ارشد حوزه نوآوري دفاعي و مصاحبه

سازگان  ها نشان داد كه اجزاي بوم يافته. ها رسيد مصاحبه به اشباع داده ٢٨شدند و پژوهشگر بعد از 

، فصل مشترك و ها ايده، دانش، مقررات، ها زيرساخت، سرمايه، بازيگرانشامل  اي ريشههاي  نوآوري

  .هستند ريساختااصول  و فرهنگي، طابترهاي ا كانال

                                                      
 نويسنده مسئول مقاله:E-mail:Ghazinoory@modares.ac.ir                                                                                  
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  .بنياد چندگانه اي دفاعي، نظريه داده هاي ريشه نوآوري سازگان نوآوري، بوم: هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

 يبرا يديكل كرديرو كي »١يدفاع يصنعت گاهيپا«دوم، مفهوم  يجنگ جهانهاي بعد از  در سال

 يبسته از نوآور اگوي كيمفهوم به  نيا. ]١[بوده است  يدفاع يصنعت يها استيتوسعه س

 ينظام يها تيابلتوسعه ق يلازم برا يو فن يصنعت يها تيصلاح طيمح كه در آن اشاره دارد

. شود يم فيدفاع تعر يها صنعت و وزارتخانه نيب ميمستق يمال يوندهايپ وسيله به طور عمده به

 ينوآور الگوي و ظهورمرزها شدن  محوكه منجر به  شدن يتاليجيمرتبط با د فناورانهبا تحولات 

دفاع كار  يها با وزارتخانه ميمستقطور  بهكه  پژوهشيها و مراكز  شركت، است شده دباز مور

را نشان  ينظام يها تيتوسعه قابل يبرا ازين مورد يها يستگيكل شبكه شا گريد كنند، يم

تا  يهوش مصنوع ك،يها، روبات داده بيو ترك نيماش يريادگي تال،يجيد يها يفناور. دهند يمن

 ديجد هاي سازگان بومآنها از . اند افتهيتوسعه  يدفاع يصنعت گاهيپا يخارج از مرزها زيادي حد

باز دلالت بر  ينوآوررويكرد . نديآ يم ديها پد سازگان بوم نيشده در ا متولد يها پاو از استارت

 ينظام يها تيتوسعه قابل يبرا ازين مورد ياتيح يها يستگيشا يابيارز يبرا ديجد يانداز چشم

 يبا مرزها ييها شبكه يابيارز يرا برا ييها فرصت سازگان، بوممفهوم و در آن  دارد

در  گرانيباز نيمتقابل ب يوابستگ زانيو به مي و فناور ياقتصاد يوندهايكه به پ ريپذ انعطاف

متعدد به مسائل  يها سازگان بوم. ]٣؛ ٢[ دهد يدارد، ارائه م يو گرفتن ارزش بستگ جاديطول ا

و  پژوهشيكوچك و بزرگ، مراكز  يها ها را با شركت از شبكه يبيترك شده ومربوط  يدفاع

 انيبا مشتر ميو مستق يقو يوندهايها با پ سازگان بوم نيا. دهند ينشان م يدانشگاه نفعان يذ

اي از بازيگران مختلف  تنيده هم سازگان، شبكه به واقع بوم در . ]٤[ شوند يمشخص م يدفاع

اشان تنهايي از عهده پردازند كه به فرد و بديع مي به هاي منحصر است كه به خلق ارزش

.آيد برنمي

                                                      
1. DIB (Defense Industrisl Base) 
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 يكپارچگي ،يدگيچياز پ ييدرجه بالا با ييها حل شامل توسعه راه يدفاع ينوآورهمچنين 

از  يا كند و به مجموعه يها را ادغام م يورااز فن ياديتعداد ز كه است يو ارزش اقتصاد

 ازياز دانش ن يبيبه ترك رايز، جنگنده است يماهاينمونه بارز هواپ. دارد ازيمكمل ن يها مهارت

 نهيدر زم ييها واقع، به مهارت در. متفاوت است يرنظاميبخش غ يشدت با نوآور دارد كه به

 يها يورافن نيو همچن )رهيو غ يكيالكترون اريدست ،يناوبر ستميرادار، س( كيموتور، الكترون

ارزش  رهيو زنج سازگان بوم كي هاي دفاعي در نوآوري ديتول. دارد ازين حاتيمرتبط با تسل

 دكنندگان،يتول(ها و جوامع  سهامداران، سازمان از وسيعي فيگسترده كه شامل ط

 ان،يمرب ،يخدمات يها افزار، شركت دهندگان نرم كنندگان، اپراتورها، كاربران، توسعه نيمأت

  .]٥[افتد  است اتفاق مي )ها رسانه مه،يب يها ركتش ،پژوهشي يها شگاهيها و آزما دانشگاه

هاي نوآوري در بخش دفاعي ايران تا حدودي در  هرچند در ساليان اخير ادبيات نظام

اي و سطح دانش  هاي نوآوري ريشه شده مفيد بوده است، اما پيچيدگي پيشبرد اهداف تعيين

هاي تثبيت برتري دفاعي  نياز براي دستيابي به آنكه يكي از ضرورت پيشرفته و تعاملات مورد

  .طلبد هتري را ميرويكرد ب ]٦[است، 

ساختارهايي  هعمدطور  هاي نوآوري به اند، نظام گفته ]٧[فر  طوركه الياسي و ملكي همان

منظور  بودند و با افزايش شدت پيچيدگي فرايند نوآوري با گذشت زمان بهمحور  دولتو  ايستا

 اين سازگان، بوم. سازگان نوآوري پديدار شد داشتن چارچوب سياستي مناسب، مفهوم بوم

  . نيستند آن خلق به قادر تنهايي به كه كنند خلق را ارزشي تا دهد مي ها شركت به را امكان

عنوان پيشران توسعه فناوري و نوآوري در  به اهميت صنايع دفاعي به اين صنعت باتوجه

اي دفاعي در  هاي ريشه سازگاني در توسعه نوآوري كشور و نظر به ضرورت ايجاد تفكر بوم

  .مطالعه شده است اين پژوهش

بنياد چندگانه، با استفاده از  با اتخاذ رويكردي كيفي در قالب راهبرد داده پژوهش نيدر ا

ساختار يافته الگويي براي  هاي نيمه هاي تحليل محتواي پنهان و ابزار مصاحبه تاكتيك

اساس در بخش  براين .سازگان نوآوري دفاعي در صنايع دفاعي ايران ارائه خواهد شد بوم

ها و در  هاي حاصل از كدگذاري بعدي، پيشينه پژوهش، پس از آن روش پژوهش و سپس يافته

  .شود گيري ارائه مي انتها بحث و نتيجه
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  پيشينه پژوهش - ٢

تحليل و بررسي تعاملات بين  منظور به هاي مختلفي رويكردها و چارچوبدر ادبيات نوآوري 

توان به  ترين اين مفاهيم مي شده است كه از مهمبازيگران در راستاي خلق نوآوري مطرح 

در  گذشتههاي  سال در سازگان نوآوري بوم. سازگان نوآوري و نظام نوآوري اشاره كرد بوم

. ]٨[ ستا پيدا كردهبه محبوبيت دست  و استقبال شدهگذاري  حوزه استراتژي و سياست

دهد كه  يرا ارائه م دهش رفتهيمفهوم ساده و پذ كيشود كه  يم يناش تيواقع نيآن از ا تيجذاب

 ليدل به. ]٩[ كار رود به ينوآور يهاسازوكارو  ياقتصاد يها ستميس ييايدرك پو يتواند برا يم

 توانند يم يسخت ها به شركت ،يفناور يبازار نوآور نداشتن تيبالا و قطع خطرپذيري ،يدگيچيپ

 ينوآور يها تيفعال شود يكه باعث م توسعه دهند ييتنها لازم را به يها يهمه منابع و فناور

 ينوآور يها ستميناهمگن در اكوس يها به مشاركت شركت شتريببراي ايجاد ارزش، ها  شركت

تعاملي در هاي  شبكه راهكه نوآوري از كند  سازگان نوآوري بيان مي بوم. ]١٠[ ندشو وابسته 

نفعان برخوردار بوده كه در  اين شبكه از طيفي گسترده از ذي. افتد سطوح مختلف اتفاق مي

، ١سازگان نوآوري، همكاري بين رقبا همچنين در بوم. يند نوآوري با يكديگر در ارتباطندافر

 ١جدول  .]١١[شود  اي مي هاي ريشه كند كه موجب تشويق نوآوري نقش مهمي ايفا مي

  .دهد سازگان نوآوري را نشان مي ين تعاريف بومتر مهم
 

نوآوري سازگان بوم تعاريف مهم. ١جدول   

  تعريف  منبع

]١٢[ 

كه در (هاي نوآوري بازيگران در حال تكامل را  سازگان نوآوري يك محيط همكاري است كه فعاليت بوم

آفريني ارزش  منجر به همگيرد و  در بر مي) سراسر فرايندهاي نوآوري مشترك سازماندهي شده است

  .شود جديد از راه نوآوري مي

]١٣[  
ها، مصنوعات، نهادها و روابط شامل  اي در حال تكامل از بازيگران، فعاليت سازگان نوآوري مجموعه بوم

  .روابط مكمل و جايگزين است كه براي عملكرد نوآورانه بازيگران اهميت دارد

                                                      
1 Coopetition 
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  تعريف  منبع

]١٤[  

كار با دو ويژگي اصلي زنجيره  و هاي علم، فناوري و كسب سازگان بوم زيرسازگان نوآوري شامل  بوم

ها، شركاي  ها، شركت سيستمي متشكل از پژوهشگران، دانشگاه. ارزش يكپارچه و شبكه تعاملي است

هم پيوسته، مكمل و  بيروني، فروشندگان فناوري و سازندگان كالاهاي مكمل است كه با روابطي به

  .توسعه محصولات، خدمات و دانش صنعتي و علمي است دنبال افزا به هم

]١٥[ 

ها، صنعت، مشتريان، نهادهاي  دولت، دانشگاه( عواملعبارت است از سازگان نوآوري  بوم ياجزا

ها، كانال  زيرساخت، قواعد، دانش، ايده سرمايه، ،)پشتيباني، كارآفرينان، سيستم مالي و مردم جامعه

  .تاري اصول ساخ فرهنگ و ارتباطي،

]١٦[ 
حل  راه كيخود را در  يفرد هايشنهاديها پ آن شركت قيكه از طر يمشاركت يقراردادها«: به نقل از آندر

 .»كنند يم بيمدار ترك يمنسجم و مشتر
  

دهنده  هاي دفاعي در خارج از ايران، نشان شده درباره نوآوري هاي منتشر بررسي مطالعه

  .سازگاني است فزاينده به تفكر بوم توجه

با تركيب رويكردهاي فشار  ٢هاي دفاعي راهبردي وزارت دفاع آمريكا دفتر قابليت و ١دارپا

 هاي رقيب استارتاپ براي جديد هاي فرصت سازگاني را جهت ارائه محور، بوم فناوري و كاربر

) است مخرب هاي فناوري توسعه اصلي كه محور(نوآورانه  طرح يك بر متفاوت كار منظور به

 .]١٧[اند  ايجاد كرده

 به كمك را با هدف ٤دفاعي نوآوري ، واحد٣هاي دوگانه منظور مديريت فناوري پنتاگون به

 ديجيتال، هاي حوزه در پيشرو هاي نوآوري معرفي با متحده ايالات نظامي هاي قابليت ارتقاي

 .كرد اندازي راه )آيد مي دست به تجاري و غيرنظامي بازارهاي از كه( غيره و مصنوعي هوش

 با هنوز كه بازيگراني و پنتاگون بين احتمالي هاي تعامل درباره همچنين به يادگيري برنامه اين

 .]١٨[كند  مي اند، كمك نداشته ارتباط آن

كرده  يانداز راه ديجد يدفاع يها سازگان بومتوسعه  يدو طرح را برا ا،يتانيوزارت دفاع بر

 نيب ميمستق يوندهايپ جاديا هاب هدف جي. ٦يتدهنده دفاع و امن شتابو  ٥هاب جي: است

                                                      
1. DARPA 
2. SDCO 
3. Dual-use technologies 
4. DIU 
5. JHUB 
6. DASA 
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هرگز با  تر پيشاست كه  ييها پااستارت ژهيو بهي دهندگان فناور و ارائه ينظام ييكاربران نها

كار مشترك باز و دوستانه، ساختار  يفضا كيعنوان  مكان به نيا. اند وزارت دفاع كار نكرده

 كيروبات ،يهوش مصنوع ن،يكو تيب يآپ متخصص در فناور استارت ٢٠٠با ي دارد كه چابك

 نيو همچن ١آزمايشگاه علم و فناوري دفاعيبا امنيت و  يدهنده دفاع شتاب .تعامل دارد رهيو غ

 جاديبر او  است يك مكان واقعدر ) ها دانشگاه هعمدطور  به(بر منطقه  يمبتن ينوآور ايكبا شر

طرز فكر  رييهدف آن تغ. واردان تمركز دارد تازه قيبا تشو يمسائل نظام يبرا ديجد يها شبكه

  .]١٩[ است فناورانه يها حل هكنندگان را نيمأو ت ايتانيوزارت دفاع بر نيو روش كار ب

اي را با  هاي شبكه ها و فعاليت مكمل ،آژانس نوآوري فرانسه و آزمايشگاه دفاعي آن

مركز جنگ هوايي و  ٣نيروي دريايي فرانسه آزمايشگاه، ٢ارتش فرانسهآزمايشگاه نبرد همكاري 

هاي  براي تأمين بودجه نمونه ٥داده است كه از راه برنامه نوآوري مشاركتيتوسعه  ٤فرانسه

  .]٢٠[كند  مي ها ارتباط برقرار پاها و استارت با دانشگاه ٦آژانس تداركات دفاعيوسيله  بهاوليه، 

 يو طراح ديجد يها دهياست تا توسعه ا يمجاز جهانيجوامع  زباني، م٧قطب نوآوري ناتو

 سودآور يباز و نوآور ينوآور. كند تيناتو را تقو ينظام يها تيقابل يبرا ديجد ميمفاه

ساختار چابك  كيعنوان  سازه به نيا. ناتو بوده است يمركز نوآور يمرجع اصل شهيهم

تخصص در  يآور فكر كند و با جمع »از جعبه رونيب«دارد  تياست كه مأمور دهش يطراح

  .]١٩[ سرعت ارائه دهد را به ديجد ميها و مفاه دهيا ،يدفاع يها خارج از سازمان

بازيگر و  مبتني بر چند پديده يك عنوان به نوآوري نگاه بهدر ساليان گذشته، ضرورت 

موردتوجه قرار گرفته و اي و تعاملي در بخش دفاعي كشور  شبكه دادن آن در يك بستر رخ

، هشت ٩و سيد ٨ايران هاي داخلي مگ مطالعاتي در اين زمينه انجام شده است يا بررسي پايگاه

  .اند مطالعه بازيابي شد كه در ادامه معرفي شده

                                                      
1. DSTL (Defence Science and Technology Laboratory) 
2. The Battle Lab of the French Army  
3. The N@vy Lab and the Fuscol@ab of the French Navy 
4. French Air Warfare Centre 
5. Participative innovation program 
6. Defence procurement agency(DGA) 
7. Nato Innovation Hub 
8. Magiran 
9. SID 
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الگوي نظام نوآوري در سازمان هاي دفاعي را طراحي و  ]٢١[ خيرگو و بيداله خاني

، پژوهش، سرمايه انساني، فناوري، نظامات و تجهيزات را نوآوري در ساختار سازماني، آموزش

، موانع نظام نوآوري دفاعي ]٢٢[زواره و دهكردي  .اند عنوان پيامدهاي راهبردي معرفي كرده به

گذاري، ظرفيت نوآوري و مرزشكني دانش را از  را شناسايي كرده و موانع مربوط به سياست

  . اند ترين موانع بر شمرده مهم

هاي  سازگان نوآوري و تعامل صنايع نظامي با شركت ، توسعه بوم]٢٣[ژاد و برادران ن قاسمي

ضمن تحليل  ]٢٤[بوشهري . اند سازي فناوري دفاعي دانسته نوپا را از راهبردهاي تجاري

ها از سياست هسته و شبكه را عامل  نگر صنايع دفاعي، ميزان پيروي بنگاه هاي برون سياست

گانه را  مند مارپيچ سه ، نگرش نظام]٢٥[مؤمني و همكاران . داند وري ميمؤثري بر عملكرد نوآ

كند،  هاي بين دانشگاه، صنعت و دولت را در قالب يك نظام نوآوري تركيب مي كه تعامل

شفقت و ديگران . بررسي كرده و به تحليل شكاف ابعاد آن در صنعت دفاعي پرداخته است

از منظر گفتمان انقلاب اسلامي تحليل كرده و نتيجه نظام نوآوري در صنعت دفاعي را  ]٢٦[

  .هاي قدرت ملي، تأثيرپذير از نوآوري صنعت دفاعي است اند كه مؤلفه گرفته

هاي همكاري در فرايند نوآوري دفاعي را  انواع شبكه ]٢٧[علي و همكاران  مشهدي حاجي

 ]٢٨[باقري . اند هاي شبكه و نياز صنعت دفاعي تحليل كرده برحسب ماهيت همكاري، قابليت

عنوان يك گفتمان  در تحليلي تاريخي از تحولات صنايع دفاعي، نظام نوآوري دفاعي را به

بوم نوآوري  در مطالعه خود از زيست ]٢٩[رضايي و ديگران . اصلي موردتوجه قرار داده است

سازي،  هاي فرهنگ نوآوري، زيرساخت، شبكه در مراكز آموزشي و پژوهشي دفاعي، شاخص

  .ها را جهت سنجش نوآوري در اين مراكز معرفي كرده است فرايندها، نيروي انساني و سياست

اند،  لعه بررسي كردهسازگان نوآوري را مطا هاي مهم در بوم اگرچه اين مطالعات برخي جنبه

اي نپرداخته است و خلاء مطالعاتي در اين زمينه  سازگان نوآوري ريشه يك از آنها به بوم اما هيچ

 .هنوز پابرجاست
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 روش پژوهش - ٣

دنبال توسعه  بنياد چندگانه به در قالب استراتژي داده در اين پژوهش، پژوهشگر با رويكرد كيفي

 يابي نهي، زمبنياد چندگانه نظريه داده. اي است هاي ريشه وآوريسازگاني براي ن يك چارچوب بوم

از  آمده دست به ميبا كدها و مفاهكه همزمان  طوري به كند ياضافه م يتجرب يابي نهيرا به زم ينظر

ادبيات موضوع را نيز مدنظر قرار  ،يتجرب يابي نهيهمان زم ايخبرگان  هاي مصاحبه ليتحل

 تياز وضع بيترت نيا به. كند پيدا مي نيتكو ديجد هينظرآنها،  بو با تركي ]٣٠[دهد  مي

هاي  داده. ]٣١[شود  مياستفاده  زين موجود يها هيشده و در كنار آن نظر زيمحض پره يياستقرا

با خبرگان گردآوري مصاحبه  راهاز نيز  زملا يـتجرب هاي و داده تبيااد ورمر راهاز  زملا ينظر

سازگان نوآوري با تمركز بر اجزاي  مند ادبيات بوم در مرحله اول با مرور نظام. شده است

و موتورهاي جستجوي  Scopusو  WOSهاي استنادي  دهنده آن، با جستجوي پايگاه تشكيل

Google Scholar  وSemantic  ري، سازگان نوآو وجود كلمات بوم«و با معيارهاي ورودي

سازگان نوآوري در  سازگان نوآوري و عناصر بوم سازگان نوآوري، اجزي بوم چارچوب بوم

 ٢٠٢٢تا سال  ٢٠٠٠گرفتن در قلمرو زماني سال  قرار«، »عنوان، چكيده يا كلمات كليدي

مطالعه بازيابي شد كه پس از ارزيابي  ٢٣١، »بار ٥ارجاع بيش از «و » نبودن تكراري«، »ميلادي

مطالعه وارد سبد تحليل شده و  ٢١ا، بررسي روش پژوهش، اهداف و نتايج مرتبط، كيفيت آنه

سازگاني با  گيري بوم شكل سپس ملاحظات مربوط به. سازگان نوآوري استخراج شد اجزاي بوم

ساختار يافته مطالعه  هاي نيمه اي در بخش دفاع از راه مصاحبه هاي ريشه قابليت ايجاد نوآوري

هاي مصاحبه و مسئله اصلي پژوهش از قرارداد اسپيكارد  اد ارتباط بين سؤالمنظور ايج به. شد

 .]٣٢[استفاده شد 

جامعه آماري اين پژوهش شامل تمام خبرگان و مديران فعال در حوزه نوآوري دفاعي 

در اين روش، نفرهاي اول . براي انتخاب نمونه از روش گلوله برفي استفاده شد. كشور است

وسيله پژوهشگر  به» بودن سرشناس«و » بودن كليدي«، »تخصص«، »تنوع«هاي به معيار باتوجه

نظر در  انتخاب شدند و ضمن انجام فرايند مصاحبه، از آنها خواسته شد تا ساير افراد صاحب

كند كه جواب  گيري تا جايي ادامه پيدا مي در اين روش، نمونه. اين زمينه را معرفي كنند
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١٩٣ 

نقطه اشباع  نيا. ]٣٣[ند و به اصطلاح اشباع نظري پديد آيد هاي مصاحبه تكراري شو سؤال

نفر  يبه آن را ده تا س دنيرس يبراها تعداد نفر نياشتراوس و كورب و شود يم دهينام كيتئور

و در  ١٤٠٠تا آبان  ١٣٩٩مصاحبه از ارديبهشت  ٢٨در اين پژوهش درمجموع . ]٣٤[ دانند يم

    .عمل آمد شهر تهران به
قبول، پژوهشگر به مدت سه سال درگيري نزديك با مسئله پژوهش  براي ايجاد اعتبار قابل

همچنين براي . هاي خود را انجام داده است صورت پيوسته مشاهده داشته است و به

آمده از كنترل بيروني با استفاده از گزارش شخص ثالث استفاده  دست اعتباربخشي به نتايج به

 ٨آمده در يك گروه كانوني متشكل از  دست ترتيب كه نتايج به اين به .]٢٧٤، ص ٣٥[است  شده

نفر از خبرگان حوزه نوآوري دفاعي كه با روش گلوله برفي انتخاب شدند، بررسي شده و 

سپس . ضمن بررسي روايي محتوايي، نظرهاي اصلاحي آنها در پژوهش اعمال شده است

افزار  شده وارد نرم هاي استخراج متن شده در مصاحبه، هاي مطرح منظور تحليل تم به

MAXQDA ها به حد اشباع رسيد و مفاهيم  كه مصاحبه ها بحث شدند تا جايي شد و مؤلفه

شده از روايي محتوايي استفاده  پژوهشگر براي تأييد پارامترهاي استخراج. جديدي يافت نشد

در اين . شود تفاده مياس ٢)CVR١(منظور از ضريب نسبي روايي محتوايي  اين به. كرده است

نفر از  ٨آمده از مصاحبه با نخبگان در يك گروه كانوني متشكل از  دست روش كدهاي به

مديران و متخصصان مراكز نوآوري دفاعي بحث شده و ضريب نسبي روايي محتوا محاسبه 

  . باشد ٨٥/٠تر از  مربوط به هر كد بايد بزرگ CVRمتخصص، ضريب  ٨براي تعداد  .شد

 
  ها فتهيا - ٤

سازي آن تكوين  بنياد چندگانه، نظريه در دو مرحله شامل خلق نظريه و غني در راهبرد داده

مرحله خلق نظريه شامل كدگذاري استقرايي، پالايش مفهومي و كدگذاري الگويي . شود مي

با استفاده از . بنياد است كدگذاري استقرايي مشابه كدگذاري باز در استراتژي داده. ]٣٦[است 

                                                      
1. Content Validity Ratio 

 
 



  ١٤٠١، زمستان ٤، شماره ١٢دوره   _____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٩٤ 

مقوله  ٥مفهوم و  ١٥كد اوليه استخراج و پس از پالايش مفهومي در  ١١٠دگذاري باز، ك

 . شوند ديده مي ١ها در شكل  و مفاهيم و مقوله ٢اي از آنها در جدول  بندي شدند كه نمونه دسته

 
ها و كدهاي اوليه حاصل از كدگذاري استقرايي هايي از متن مصاحبه نمونه. ٢جدول   

  متن مصاحبه  كد اوليه شونده مصاحبه 

P9 

ايجاد ساختارهاي سازماني 

پذير، چابك و  انعطاف

 خطرپذير

از نظر سازماني هم بايد سازوكارهايي كه اين افراد 

بتوانند نقش خود را در آنها ايفا كنند، فراهم بكنيم؛ 

اين جور افراد . بودن ساختارها زياد بشوند يعني سيال

توانند  زماني نميدر سلسله مراتب و دامنه محدود سا

ها  آزادي فردي و آزادي عمل مديران طرح. كار كنند

  .بسيار مهم است

P7  

هاي حمايت  تعريف برنامه

 مالي از دانشمندان

  

. گويد كلي دانشمند در سراسر جهان دارم چين مي

هاي  يك در جهان در دانشگاه دانشمندان درجه

اند و بازنشست  يك جهان درحال تدريس بوده درجه

گويد كه  چين مي. آمدن دارند اند و علاقه به چين شده

جمله خانه،  كند از سه چيز را براي آنها فراهم مي

نهايت دانش لبه جهان را از  در. وسايل منزل و سلامت

  .خواهد آنها مي

P1 
ايجاد توافق سطح بالا براي 

  اي نوآوري ريشه

اي ازجنس قدرت است و براي داشتن  نوآوري ريشه

رتي بايد يك توافق سطح بالا صورت بگيرد؛ چنين قد

يعني توافق در بالاي هرم قدرت، براي مثال 

گيرند كه بمب اتم داشته باشند  ها تصميم مي آمريكايي

  .يا به ماه بروند

 

 

 

 

 



 سرا و همكاران  رحمان مهدياني خطبه

پس از كدگذاري الگويي

بنياد  كه معادل گدگذاري محوري در استراتژي داده

مفاهيمي كه با يكديگر ارتباط دارند، در قالب مقولاتي با بيشترين درجه انتزاع 

و » عوامل«، »فرهنگ«كد محوري 

 افزار مكس كيو دي اي با استفاده از نرم

1. MAXQDA 

رحمان مهدياني خطبه  _______...بنياد براي  اي تحليلي داده هاي ريشه سازگان نوآوري

١٩٥ 

پس از كدگذاري الگويي ١افزار مكس كيو دي اي خروجي نرم. ١شكل   

  

كه معادل گدگذاري محوري در استراتژي داده(سپس در مرحله كدگذاري الگويي 

مفاهيمي كه با يكديگر ارتباط دارند، در قالب مقولاتي با بيشترين درجه انتزاع  ]٣٦[) است

كد محوري  ٥اي را كه در قالب  گانه ١٥مفاهيم  ١شكل . بندي شدند دسته

با استفاده از نرم» انداز و راهبرد چشم«و » فرايندها«، »منابع«، »بازيگران

                                                      

سازگان نوآوري بوم

است

دسته

بازيگران«
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هايي از فرايند كدگذاري الگويي را  نيز نمونه ٣جدول . دهد بندي شده است، نشان مي دسته

  .دهد نشان مي

 
هايي از فرايند كدگذاري الگويي نمونه. ٣جدول   

  مفهوم  مقوله  كد اوليه  متن مصاحبه شونده مصاحبه

P27 

ها هستند و همه  دمآخود  گريموضوع مهم د

به  كنند و باتوجه يما كار نم يباهوش برا يها دمآ

ها ممكن  دمآ نيا، ما يها سازمان يها تيمحدود

دوست داشته باشند بر  ياست كار نكنند ول

 ديموضوعات مورد علاقه خود كار كنند پس با

باز وجود داشته  يگذار استيباز و س ينوآور

 كاليراد ينوآور ييكه توانا يافراد اباشد ت

مثال  ، برايدر آنجا حضور داشته باشند، دارند

  .باز يها شگاهيبه مفهوم آزما يفناور يها پارك

كردن بستر  فراهم

 جاديو ا ينوآور

 يباز برا يفضا

يا شهير ينوآور  

توسعه 

 يندهايفرا

باز ينوآور  

ندهاايفر  

P20 

ي خود ها تيمجموعه ظرف اندبتو ديبا ستمياكوس

نقطه  نيا. دببر نشيارزش آفر ينقاط اهرم را در

 ياز همون نقاط نوآور يكي قطعطور   به ياهرم

 اندبتو ستميس نيا ديپس با. است اي شهير

تا  دمتمركز بكنو  تو اون نقطه دببر را منابعش

شما  ميكارو نكن نياگر ا. فتهياتفاق ب ياون نوآور

 يكن ينگاه م، سال گذشته ١٠به  يگرد يبرم

يت را دستاوردها، طرف نيا يذارگ يمنابع را م

) دستاوردها(صورت . اون طرف يارگذ يم هم

  .١٠٠٠ دآي يدرم) منابع(مخرج  ١ دآي يم در

و  ييشناسا

 فيتعر

 يها ينوآور

 يا شهير

نيآفر ارزش  

 گاهيجا نييتب

 يديكل

 ينوآور

در  يا شهير

يدفاع عيصنا  

انداز  چشم

 و راهبرد

  

 ٨شده، در يك گروه كانوني شامل  منظور بررسي روايي محتوايي كدهاي استخراج به

آمده، روايي محتوايي  دست به نتايج به باتوجهمتخصص در حوزه نوآوري دفاعي پالايش شده و 

امتياز لازم را از نظر نخبگان كسب نكرده و قابل تأييد نخواهند بود  ٤كدهاي مندرج در جدول 

  ).٤جدول (
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١٩٧ 

شده از نظر روايي محتوايي كدهاي رد. ٤جدول   

 CVR  كد

  ٦٥/٠  نيروهاي مسلح

  ٩/٠  صنايع

  ٦٥/٠  ها حذف حب و بغض شخصي ناظران و مديران نسبت به طرح

  ٦٥/٠  ها اشتراك باورهاي مديران و مجريان طرح

  -٧٥/٠  نفس ها و جايگزيني با نيروهاي تازه تحول پيوسته در مديران برنامه

  -٠.٧٠  طرححمايت از تثبيت  برايمين مالي أكردن نيروهاي مسلح در ت درگير

  -٦٥/٠  .جدي ندارد و يا به فكر نيستند سرپرستهايي كه  ورود به زمينه

  -٥٥/٠  كاربرد ها به  كردن طرح جويي در زمان و هزينه و نزديك صرفه

  -٨٥/٠  نظر اعمالكردن آنها و  فرايند انتقال فناوري قوي به كاربر با درگير

  -٧٠/٠  اي هاي مشاوره استفاده از جوانان در بدنه اجرايي و افراد مجرب در پست

  

پس از حذف كدهايي كه از نظر روايي محتوايي امتياز لازم را كسب نكردند، در مرحله 

بنياد است  شود كه معادل كدگذاري انتخابي در نظريه داده سازي نظريه انجام مي پاياني، غني

آمده از گام كدگذاري الگويي در گروه كانوني پالايش  دست در اين مرحله كدهاي به. ]٣٦[

جدول (آمده از مرور ادبيات  دست سازگان نوآوري به مفهومي شده و با استفاده از اجزاي بوم

هاي اصلاحي مانند تركيب، جداسازي و  نظر شده و اقدام ها بحث و تبادل ، يافته)٥

ها با  آمده از مصاحبه دست ها و مفاهيم به طوريكه مقوله گرفته است، بهسازي انجام  متناسب

طور توأم بررسي و تحليل شده و الگوي نهايي با استفاده از  شده از ادبيات، به مفاهيم حاصل

  . ترسيم و قضيه اصلي متبلور شده است ٢افزار مكس كيو دي اي، در شكل  نرم
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١٩٨ 

شده از ادبيات تخراجسازگان نوآوري اس اجزاي بوم. ٥جدول   

 مفهوم مقوله كد اوليه منبع

 ]١٣؛ ١٢[

  ]١٦؛ ١٥[

  ]٣٨؛ ٣٧[

 ]٤٠؛ ٣٩[

  ]٤٢؛ ٤١[

 محيط اقتصادي

  محيط بازار

  محيط فرهنگي

 محيط سياستي

  محيط

  فصل مشترك

 هاي ارتباطي كانال

 تعامل بين بازيگران
 فصل مشترك

  ]١٦؛ ١٥[

  ]٣٩؛ ٣٧[

  ]٤١؛ ٤٠[

 رفتار اجتماعي

  ها انديشه

 آداب و رسوم

  فرهنگ  فرهنگ

 ] ١٥؛ ١٣[

 ]٣٨؛ ١٦[

  ]٤٣؛ ٤١[

]٤٤[  

 فناوري

  پايه هاي پژوهش

  تحصيلات

  تخصص

  پايه هاي نظري

  دانش صريح

 دانش ضمني

  دانش  دانش

  ]١٣؛ ١٢[

 ]٣٧؛ ١٥[

 ]٤٠؛ ٣٨[

 ]٤٢؛ ٤١[

  ]٤٤؛ ٤٣[

 ]٤٦؛ ٤٥[

  ]٤٨؛ ٤٧[

 ]٥٠؛ ٤٩[

]٥١[ 

 
  

 نهادهاي قانونگذار

  حمايت ماليهاي  هسسؤم

 نهادهاي سياستگذار

  دولت

  بازيگران

 و توسعه پژوهش هاي هسسؤم

  و دانشمندان پژوهشگران

  دانشجويان

 تحصيلات تكميلي هاي هسسؤم

  ها دانشگاه

 ها هنرستان

  هاي صنعتي انجمن

 ها شركت

  صنعت
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 مفهوم مقوله كد اوليه منبع

 بنيادهاي مالي

  گذاران خطرپذير سرمايه

  سان گذاران فرشته سرمايه

  اصول ساختاري

 ها بانك

  سيستم مالي

 كاربران

  هاي غيردولتي انجمن

 افراد

  جامعه مدني

 ها استارتاپ

  بازيگران

  ها دهنده شتاب

  هاي علم و فناوري پارك

  مراكز رشد

 مشتريان

  كارآفرينان و نوآوران

  پشتيبان هاي هسسؤم

 ]٤١؛ ١٥[

  

 اكتشافات

  اختراعات

 افكار آگاهانه

  ها ايده  ها ايده

 ]١٥؛ ١٣[

 ]٣٧؛ ١٦[

  ]٤٣؛ ٤١[

]٤٤[  

 مالكيت فكري

  ها سياست

  مقررات

 قوانين

  قواعد  قواعد

 ]١٥؛ ١٣[

  ]٤٢؛ ٤١[

  ]٤٨؛ ٤٣[

  ]٥١؛ ٤٩[

 منابع عمومي

 شرايط فيزيكي
  زيرساخت  زيرساخت

 ]١٥؛ ١٣[

  ]٤٣؛ ٤١[

 ]٥١؛ ٤٨[

 مين ماليأت

  بودجه

 هاي مالي دارايي
  هيسرما  هيسرما



  ١٤٠١، زمستان ٤، شماره ١٢دوره   _____________________

 مفهوم

  ياصول ساختار  ي

 

 

 

 

 

سازي نظريه افزار مكس كيو دي اي پس از مرحله غني

گيري  اي، از شكل سازگان نوآوري با تمهيد عوامل آن براي نوآوري ريشه

_____________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢٠٠ 

 مقوله كد اوليه منبع

 ]٤١؛ ١٥[

 ]٥٠؛ ٤٦[

]٥٢[  

ياصول ساختار  ياصول ساختار

  

 
  

  

  

  

  

  

  

  

افزار مكس كيو دي اي پس از مرحله غني خروجي نرم. ٢شكل   

  

سازگان نوآوري با تمهيد عوامل آن براي نوآوري ريشه بوم: قضيه اصلي

  .آنها حمايت خواهد كرد

 

آنها حمايت خواهد كرد
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٢٠١ 

 گيري بحث و نتيجه - ٥

سازگان نوآوري  بنياد چندگانه، چارچوبي براي بوم از راهبردهاي داده در مقاله حاضر با استفاده

  .شود اي در بخش دفاع ايران ارائه شد كه اجزاي آن به شرح زير بحث مي ريشه

  

  عوامل و بازيگران - ١-٥

ها و راهبردهاي ويژه در ظهور  طور عام با اتخاذ سياست تقريباً همه نهادهاي مؤثر در نوآوري به

اما از نظر متخصصان، ستاد كل نيروهاي مسلح در بخش . اي نيز تأثير دارند ي ريشهها نوآوري

اندركار  ها و يك نهاد دست عنوان مجري اصلي سياست گذاري كلان، وزارت دفاع به سياست

ترين  عنوان بازوهاي اجرايي وزارت دفاع، مهم بنيان به هاي دانش اي و شركت هاي ريشه نوآوري

  . ه هستندبازيگران اين عرص

 رانيو مد يرهبران نوآوراي شامل  هاي ريشه عوامل انساني تأثيرگذار در ظهور نوآوري

شناساگران طرح و  آموختگان ي، دانشبانان فناور دهينگهبانان و د، قهرمان و توانمند طرح

هاي مختلف به خدمت  هستند كه بايد درون نهادهاي كارگزار در بخش تيفرصت و قابل

  .گرفته شوند

   

  فرهنگ - ٢-٥

ي از ديگر عوامل مؤثر در ظهور رهبر هيبر پا ياز حكمران تيو حما يفرهنگ فردمحور جيترو

محوري شرط انجام  فرهنگ فرد. اي است هاي ريشه نتيجه انجام نوآوري قهرمانان نوآوري و در

كه نقش  ]٥٣[پذير است  گذاري خطر هاي سرمايه هاي پر خطر از جمله ايجاد صندوق فعاليت

  . اي دارد هاي ريشه مهمي در بروز نوآوري

اي به افرادي نياز دارد كه به همكاري در يك طرح  سازگان نوآوري ريشه از طرفي بوم

هاي مالي و  اي دفاعي افتخار كرده و توسعه فناورانه كشور، بيش از مؤلفه نوآوري ريشه

گيري، مؤلفه  قلال در تصميمحفظ است. هاي شخصي براي آنان اولويت داشته باشد انگيزه
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كه بخش (هاي پر مخاطره  شده ديگري از نظر متخصصان است كه مديران را براي تصميم تأكيد

 . سازد قادر مي) اي است ناپذير نوآوري ريشه جدايي
اي هستند، بايد مشاركت كاركنان را در تسهيم و  دنبال نوآوري ريشه هايي كه به سازمان

توانند انجام دهند،  يكي از راهكارهايي كه در اين زمينه مي. كنند تشويقدانش گذاري  اشتراك به

 يها شناختن تلاش تيرسم بهو  يقيتشو سازوكارعنوان  پاداش به يها ستميمؤثر س يساز ادهيپ

  .]٥٤[تسهيم آن است مشاركت آنها در كسب دانش و  يكاركنان برا

از طرف جامعه، لازم است  رشيمنظور پذ به يا شهير هاي يبه نوآور يبخش تيمشروعبراي 

هاي  كند كه پروژه استدلال مي ]٥٥[ ١مانياك .سازگان تبديل شود راهبردي بوم تيبه اولوكه آنها 

. دارند تا مشروع شوند غير از ارزش اقتصادي هايي ارزشاغلب نياز به  اي ريشهنوآوري 

 و جديد را در طول مسير كشف كنندهاي غيرمنتظره  ها بايد ارزش گروهافراد و  منظور اين به

]٥٦[.  

 در آن خطرپذيريكه اي، فرهنگي است  ريشهمساعد براي توسعه نوآوري  سازماني فرهنگ

اي بسيار  هاي نوآوري ريشه خطرپذيري شكست در پروژه. ]٥٧[ شود و شكست پذيرفته مي

شكل  ها به حال بايد به اين پروژه اين با. نفعان خيلي دشوار است بالاست و تحمل آن براي ذي

  . ]٦[گذاري براي دستاوردهاي بسيار بزرگ در آينده نگاه شود  سرمايه

ت كه نيازمند صبر و هزينه بري اس اي، فرايند بسيار زمان گيري نوآوري ريشه فرايند شكل

   .مدت كنار گذاشته شوند هاي كوتاه بنابراين بايد توقع. است

 
  مشترك هاي لو فص يارتباط يها نالاك - ٣-٥

در  نفعان يذ نيگفتمان ب جادياو  ازين مورد يتوسعه استانداردها، خود فهم و زبان مشترك جاديا

 يواژگان مشترك برا يجيگسترش تدرگيرد كه با  مي سازگان نوآوري را در بر  بوم

كه (ها  بر تعدادي از محدوديتو ايجاد حس مشترك باعث غلبه  درباره اكتشاف كردن صحبت

همچنين سازماني با  .]٥٨[شود  مي) اي است ريشههاي نوآوري  مانع از توسعه فرصت

هاي فناورانه  گيري از تمامي ظرفيت اي، نيازمند بهره هاي ريشه دادن به نوآوري شايستگي شكل

                                                      
1. Maniak 
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ها، افراد  هايي از مؤسسه صورت چابك در قالب شبكه ها به تجميع اين ظرفيت. يك كشور است

  . پردازي و اجرا قابل تحقق خواهد بود مؤثر و توانمند در ايده

هاي همكاري بين  اي، بايد شيوه هاي ريشه گيري نوآوري منظور شكل سازگان فعلي به در بوم

شده و با استفاده از سازوكارهاي نوآوري باز، زمينه مناسبي براي رشد و نفعان، بازتعريف  ذي

در سازوكار نوآوري باز استفاده . هاي پابرجاي فعلي ايجاد شود ها به سيستم ورود اين نوآوري

طراحي بنابراين  .اي برخوردار است ها از اهميت ويژه ها و مسابقه از ظرفيت رويدادها، نشست

مندي از مزاياي نوآوري باز  هاي حفاظتي فعال و مناسب براي بهره دقيق و اتخاذ سياست

  . نيز توجه شده است ]٥٩[و همكاران  ١به اين مسئله در پژوهش سائورا .ضروري خواهد بود

  

  دانش - ٤-٥

. اي است هاي ريشه ، از عوامل مؤثر در ظهور نوآوري٢هاي فناوري دسترسي به دانش روز و لبه

و ايجاد جذابيت براي  داخل كشور يدانشمند به سو يانسان هيمهاجرت سرما انيجر رييتغ

 هاي تياستفاده از ظرفهاي داخل كشور و  ها و پژوهشكده نخبگان براي فعاليت در دانشگاه

ي ا شهير يها يلازم جهت بروز نوآور يو دانش يفن تيظرف جاديا، نقش مهمي در دانشگاه

بر  يگذار هيسرماميزان كافي،   زم و انباشت دانش بههاي لا پس از ايجاد ظرفيت. دارد

  . حائز اهميت خواهد بود ديجد يرهايجهت كسب مسو راهبري آنها  يدانشگاهپژوهشهاي 

هاي كمبـود بودجـه    تواند در زمان ي ميمنابع مال صيتخص كپارچهي ستميس جادياهمچنين 

 ٤و راجـرز  ٣هوبارد. ها كمك كند پروژهبه وضعيت ساير  به تأمين مالي اضطراري پروژه باتوجه

  . اند سازگان نوآوري اشاره كرده نيز در مطالعه خود به نقش راهبرد مديريت پروژه در بوم ]٦٠[

هاي مديريت دانش  درباره آثار روش ]٦١[نتايج اين بخش با نتايج پژوهش حسن و رازق 

  .هاي كوچك و متوسط همسوست بر نوآوري در بنگاه

  

                                                      
1. Saura 
2. Technology edges 
3. Hubbard 
4. Rogers 
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  ساختارياصول  - ٥-٥

پذير و با حداقل سطوح سلسله مراتبي موجب افزايش  استفاده از ساختارهاي كوچك، انعطاف

همچنين از نظر نخبگان، . شود پذيري در پاسخ به ريسك مي گيري و انعطاف سرعت تصميم

هاي سازماني سلسله مراتبي  طراحي ساختارهاي سازماني مسطح بر مبناي دانش به جاي جايگاه

در اين نوع ساختار، مشاركت و درك متقابل . اي لازم است هاي ريشه گيري نوآوري براي شكل

 .شود گيري سريع مي بالاست و فرايند تصميم

سپاري و همچنين  مبتني بر برون مناسب يحكمرانالگوي  كياستفاده از از نظر نخبگان 

دادن ساختار صنعتي لازم  رساندن و شكل حذف الگوهاي صلب سلاح و تجهيزات براي به بلوغ

ي حائز ا شهير ينوآور يها و جرقه يابتكار عمل شخص يمناسب برا طيمحدر جهت ايجاد 

ري را سازگان نوآو ، ضرورت حكمراني خوب براي بوم]٦٢[ ٢و السيد ١يانگ. اهميت است

  . اند نظر قرار داده مد

  

  سرمايه - ٦-٥

ترين عناصري هستند كه مورد تمركز نخبگان قرار  در اين بخش، استقلال و پايداري، مهم

تر است چراكه در نبود آن،  اين موضوع حتي از حجم منابع در دسترس نيز با اهميت. اند گرفته

با تكيه بر دستاوردهاي واقعي آنها از  ها بسط پروژه و ريزي، حركت پياپي و قبض امكان برنامه

در تأكيد بر  ]٦٣[محمدي  وسيله بيگي و علي آمده به دست اين يافته با نتايج به. رود بين مي

ي موانع نوآور نيتر از بزرگ يكيتواند  يم يمنابع مالكلي  طور به. راستاست بحث استقلال، هم

 نيمأچالش ت ،ينوآور يابيارز يدشوارنظارت و ي ها نهيهزچراكه خطرپذيري ناشي از ، باشد

وسيله خوبرو و  آمده به دست مفاهيم اين بخش با نتايج به .]٦٤[ كند يرا دشوارتر م ينوآور يمال

  .راستاست هم ]٦٥[همكاران 

  

                                                      
1. Yang 
2. Al-Sayed 
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  زيرساخت - ٧-٥

تر و با تعداد  نياز، سريع هاي مورد كند تا آزمون هاي آزمايشگاهي كمك مي وجود زيرساخت

زودي بتواند  رساند كه به حدي مي انجام شود و همين موضوع شيب بهبود فناوري را بهبيشتري 

همچنين . هاي موجود شود و بهتر از آنها نيازهاي ميدان نبرد را پاسخ دهد جايگزين فناوري

هاي پژوهش و  سازگان نوآوري را در جهت انجام فعاليت هاي ملي، بوم توسعه آزمايشگاه

سازگان نوآوري بايد شرايط و امكانات  از طرفي در بوم. سازد توانمند مياي پيشرفته،  توسعه

ها و واحدهاي  منظور افزايش چابكي سازمان سپاري كاركنان پشتيباني به منظور برون لازم به

هاي نوآوري  ها، امكان مديريت اثربخش پروژه افزايي ظرفيت كارگزار فراهم شود تا با هم

هاي  كارگيري ظرفيت در به ]٦٦[هاي حورعلي و همكاران  هشپژو .اي به وجود آيد ريشه

ها و  درباره ارتباط با دانشگاه ]٦٧[بيروني به جاي توسعه دروني، خيرگو و بيداله خاني 

 يها شركت يبرا تقاضا كيتحردرباره  ]٦٨[زاده و همكاران  بنيان و فرتوك هاي دانش شركت

  .كنند يهاي اين بخش را تأييد م ، يافتهانيبن دانش

 .]٦٩[د مثبت دار ريتأث ينوآور سازگان يك بومدر  ينوآور ديبر تول فكري تيمالكهمچنين 

اساس اصول نوآوري باز و انتشار دانش كار  كه بر -اي سازگان نوآوري ريشه در يك بوم

گرفتن راهبرد حفاظت از  پيش بنابراين در. ]٧٠[كند  خطرهاي تقليد افزايش پيدا مي - كند مي

تدوين . ]٧١[شود  ها و دانش اختصاصي با ثبت اختراع و دريافت پتنت با ارزش مي فناوري

اي به دانشمندان و افراد نخبه  جمله اعطاي امتيازهاي بيمه محور و حمايتي از هاي جايزه طرح

از ديگر مواردي ) كيد شده استبه آن تأ ]٧٢[طوركه در پژوهش اكبري و همكاران  همان(

  .  سازگان نوآوري به آن توجه شود است كه بايد در بوم

  

  قواعد - ٨-٥

آفرين، كمك  اي ارزش هاي ريشه منظور تعريف درست از نوآوري به يمنطق گفتمان جيترو

و همچنين يك  ]٧٣[ها را تحليل و درك كرده  كند تا تقابل بين گفتمان قالب و ديگر گفتمان مي

هاي نوآوري  اين توافق قبل از شروع پروژه. سازگان نوآوري ايجاد شود افق سطح بالا در بومتو

نفوذ از لزوم تعريف و انجام پروژه حمايت كرده  گير و با شود مراجع تصميم اي باعث مي ريشه
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عنوان  شناختن وزارت دفاع به تيرسم بههمچنين . و منابع لازم براي پيشبرد آن را تأمين كنند

كاري شده و  ي از ديگر عواملي است كه موجب پرهيز از موازيا شهير ينوآور ياصل ارگزارك

 . كند رفت منابع محدود جلوگيري مي از هدر

شود كه توسعه فني و تجاري  انداز آغاز مي اغلب با يك چشم اي ريشهيند نوآوري افر

اي  هاي ريشه انداز و راهبردهاي نوآوري تدوين چشم. ]٦٠، ص٧٤[د كن نوآوري را هدايت مي

هاي لازم براي  طور گام شود تا نقشه راه سازمان در جهت خلق نوآوري و همين باعث مي

  . ]٧٥[رسيدن به آن، براي همه اركان آن از پيش تعريف شده و مشخص باشد 

باره نحوه تنظيم يا هاي سياستي در ي، همان تصميما شهير يانتشار نوآور يبرا يگذار قاعده

كننده ميزان توانايي آن در ارائه  ترين عوامل تعيين حمايت از يك نوآوري است كه يكي از مهم

هاي  بودن خود خواهد بود و منجر به تحول از راه الگوهاي تجاري و زنجيره اي پتانسيل ريشه

اي يك فناوري چه سيستم نظارتي براينكه  سياستي در مورد هاي تصميم. شود ارزش جديد مي

يا چگونگي  كار گرفت هاي حمايت از نوآوري را بايد به سازوكاركدام ، نوآورانه اتخاذ شود

همه به نتيجه نهايي  بر آن،نظارت  و مقياس زماني يگيري موفقيت يك ابتكار سياست اندازه

   .]٧٦[ شده كمك خواهند كرد تجربه نوآوري و ميزان اختلال

هاي بنيادي از ديگر عوامل  با مدنظر قراردادن پژوهشو توسعه  پژوهش يها تياولو نييتع

هاي بنيادي منافعي از قبيل افزايش ذخيره دانشي، تأمين  پژوهش. شده خبرگان بود تأكيد

ها و ابزارهاي جديد علمي، افزايش ظرفيت  آموختگان ماهر، ايجاد روش پژوهشگران و دانش

) اي لازم هستند هاي ريشه همگي براي ظهور نوآوريكه (هاي جديد را  حل مسئله، ايجاد بنگاه

  . ]٧٧[آورد  سازگان به ارمغان مي براي بوم

 يورآنو هاي هاي علمي به فرصت ي اتصال پژوهشمحور برا چالش ياستيله سئمس فيتعر

 محور هاي نوآوري چالش سيستم. ي، از ديگر عواملي هستند كه بايد به آن توجه شودا شهير

 يفن ينيكارآفر ،يو اجتماع يدانش فن جاديا ت،يو هدا ستمينظارت بر س قبيلهايي از عملكرد

 منابع جيو بس ياستانداردساز ،يعموم يآگاه ،ييافزا و هم يانتشار دانش، همكار ،يو اجتماع

  .]٧٨[دارند 
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اين . نظر قرار گيرد سازگان نوآوري مد ها بايد در بوم همچنين نظارت و راهبري پروژه

ها، تعامل  كرد بهينه بودجه هزينه. تأثير قرار دهد نظارت نبايد اختيار عمل مديران برنامه را تحت

گيري پيشرفت پروژه و دستاوردهاي آن، بخشي  ها، اندازه صحيح با مديران و كارشناسان پروژه

  . ز وظايفي است كه ناظران بايد انجام دهندا

  

  ها ايده - ٩-٥

دبيات و ا كند عنوان مسيرهاي موفقيت شركت مطرح مي هاي جديد را به ايده ،دبيات نوآوريا

بنابراين ايجاد . ]٧٩[گيرد  ميآهنگ نوآوري در نظر  عنوان پيش به را هاي خلاق ايده ،خلاقيت

پردازي و آموزش آنها  هاي ايده ايي منابع ايده، تشكيل گروهمنظور شناس پردازي به يك نظام ايده

سازي براي  اي و همچنين جريان ها براي نوآوري ريشه بندي و ارزيابي پتانسيل ايده و اولويت

هاي جهشي با برگزاري  اي از راه تشويق و تحريك ايده هاي منجر به نوآوري ريشه ايده

پردازي مانند طوفان فكري، نقشه  هاي ايده ري روشكارگي محور و به هاي نوآوري جايزه چالش

  . شناسي و غيره حائز اهميت است ذهني، تحليل ريخت

  

  پيشنهادهاي سياستي - ٦

 :شود هاي سياستي زير ارائه مي هاي پژوهش، پيشنهاد به يافته باتوجه

 عنوان سرپرست  هاي نوآوري باز به ايجاد يك مركز نوآوري دفاعي بر مبناي سازوكار

بنيان،  هاي دانش ها، شركت ها، پژوهشكده كارگيري استعدادهاي علمي، دانشگاه به

نياز  اي از عناصر مورد هاي كشور و ايجاد شبكه ها و زيرساخت امكانات فني، آزمايشگاه

عنوان بازيگر اصلي  اين واحد به. اي سازگان نوآوري ريشه گيري بوم براي شكل

 ؛ايفاي نقش خواهد كرد اي دفاعي سازگان نوآوري ريشه بوم

 گذران  ها و فرايندهاي انتصاب مديران عالي و سياست بازنگري اساسي در سياست

و انتصاب مديران جوان، . ا.ا.نوآوري در ستاد كل نيروهاي مسلح و وزارت دفاع ج

گذاران و مديران  هرچند برخي از سياست. هاي روز مديريت انگيزه و مسلط به دانش با
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ضاي نوآوري و تسلط بر فرايندهاي مهندسي سيستم و اعتقاد راسخ به عالي با درك ف

اي دفاعي  سازگان نوآوري ريشه هاي زيادي براي تحقق بوم مزاياي نوآوري باز، تلاش

مدت ايشان با مبحث  هاي پژوهشگر و درگيري طولاني كنند، اما نتايج بررسي مبذول مي

گير فعلي در اين حوزه از  صميمدهد كه بيشتر مديران ت نوآوري دفاعي نشان مي

سازگان نوآوري  منظور تأثيرگذاري لازم در ايجاد بوم هاي دانشي لازم به توانمندي

هاي صنعتي بزرگ كه بيشتر  خصوص مديران سازمان دفاعي برخوردار نيستند؛ به

طور معمول  كه به(اين مديران . كنند كارهاي دفاعي را مديريت مي و زنجيره ارزش كسب

هاي فني داشته و بيشتر طول  دمتي بالايي دارند و بيشتر آنها تحصيلات در رشتهسن خ

هاي بزرگ  سازمان) اند هاي فني و مهندسي سپري كرده مدت خدمت خود را در حوزه

كنند كه باعث  هاي قديمي و تجربه شخصي خود مديريت مي صنعتي را با اتكا به روش

حصولات شگرف و نوآورانه دفاعي در ها، م ماندگي در دستيابي به فناوري عقب

هاي گذشته، اين مديران بين  در سال. هاي مربوط به آن شده است بسياري از حوزه

ندرت مدير جديدي كه شرايط يك رهبر  اند و به جا شده هاي بزرگ جابه سازمان

هاي فوق  نوآوري جسور و كارامد را داشته باشد، وارد چرخه مديريت كلان در سازمان

  ند؛  ا شده

  ايجاد گفتمان مشترك و توافق سطح بالا ميان ستاد كل نيروهاي مسلح، وزارت دفاع و

اي دفاعي، مشابه آن چيزي كه در زمينه  هاي ريشه نيروهاي مسلح در ارتباط با نوآوري

ها و  شدن تعارض اين نوع توافق باعث حداقل. توسعه موشكي كشور انجام گرفت

اي  سازگان نوآوري ريشه گيري بوم در فرآيند شكل شدن مسئولان تأثيرگذار همراه

 شود؛ مي

 هاي جذب، استخدام و برقراري جريان سرمايه انساني  بازنگري اساسي در سياست

ويژه در واحدهاي كارگزار  برداري از جريان ايده و تفكر خلاق به منظور بهره به

 نوآوري؛

 نياز در  و دانش مورد منظور دستيابي به علم ايجاد رصدخانه علم و فناوري به

 هاي لبه؛ فناوري
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 اي در  هاي نوآوري ريشه سازگان نوآوري دفاعي و اولويت تدوين سند راهبردي بوم

 بخش دفاع؛

 هاي دفاعي هاي موجود در جهت حل چالش گيري از ايده ايجاد پلتفرمي براي بهره. 

  

  هاي آينده ها و پيشنهاد براي پژوهش محدوديت - ٧

اي در صنايع دفاعي اكتفا كرده و  سازگان نوآوري ريشه اكتشاف اجزاي بوماين پژوهش فقط به 

هاي آينده با  شود تا در پژوهش در اينجا پيشنهاد مي. روابط بين آنها را بررسي نكرده است

هاي علي بين اجزا و تأثير آنها بر يكديگر  هاي مدلسازي ساختاري ارتباط استفاده از روش

  .بررسي شود
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توانند با تكميل فرم زير  ميهاي مديريت منابع سازماني  مندان دريافت مجله پژوهش علاقه

   :و يا تكميل فرم اشتراك در سامانه مجله، به نشاني زير

http:// www.ormr.modares.ac.ir به جمع مشتركان مجله بپيوندند.  

  راهنماي اشتراك
 ريال؛ ١٩٢٠٠٠) با احتساب هزينه ارسال(ها و مؤسسات  حق اشتراك ساليانه سازمان  

 ريال؛ ٩٦٠٠٠) با ارسال تصوير كارت دانشجويي(ن حق اشتراك ساليانة دانشجويا  

بانك تجارت شعبه دانشگاه تربيت مدرس  ١٤٣٣٩٥٣١٦لطفاً وجه مورد نظر را به حساب جاري شمارة 
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واريز و اصل رسيد بانكي را به انضمام برگـة تكميـل   ) هاي بانك تجارت ايران پرداخت در تمام شعبه

  : شدة اشتراك به نشاني زير ارسال فرماييد
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   ١٤١١٥ - ١١١: صندوق پستي –دانشگاه، واحد فروش كتاب 
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Abstract: 
In recent years, the concept of innovation ecosystems has become 
commonplace for understanding the process of creating shared value. On the 
other hand, due to the importance of radical innovations in creating a unique 
defense capability and evolving of these innovations in a network of 
different actors, the need for an ecosystem view is felt more. In this research, 
with a qualitative approach and in the form of a multi grounded theory 
strategy, using latent content analysis tactics and semi structured interviews, 
a framework for radical innovators in the Iranian defense sector has been 
introduced. The interviewees were selected from senior managers in the field 
of defense innovation by snowball sampling method and the researcher 
saturated the data after 28 interviews. Findings showed that the components 
of radical innovations ecosystem include actors, capital, infrastructure, 
regulations, knowledge, ideas, commonalities and communication channels, 
culture, and structural principles. 

 
Keywords: Innovation Ecosystem, Defense Radical Innovation, Multi 
grounded theory. 

                                                      
 

Corresponding author Email: Ghazinoory@modares.ac.ir 



Organizational Resources Management Research______________________Vol.12, No.4, Winter 2022 

٢٢٠ 

Identifying and Importance-Performance Analyzing 
Faculty Members’ Competency at Imam Sadiq (PBUH) 

University 
 

A. Ganjali1, A.R. Chitsazian2, M.S. Morshed3 

 
1. Associate professor at the Department of Business Management, Imam Sadiq University, 

Tehran, Iran. 
2. Assistant professor at the Department of Public Administration, Imam Sadiq University, 

Tehran, Iran. 
3. Corresponding author: master of Islamic Studies and management, Imam Sadiq 

University, Tehran, Iran. 
 

Receive: 2022/3/12               Accept: 2022/8/21 

 
Abstract:  
The purpose of this research is identifying competencies of Imam Sadiq 
University (PBUH) faculty members and prioritizing indicators of identified 
competencies. In order to do this research, the Mixed method (Qualitative → 
Quantitative) was used. At first, to identify competencies, semi structured 
interview was conducted with 23 best-performance faculty members of 
different faculties who were among top ten faculty members in 10 semesters 
sequentially and competencies were identified by using Thematic Analysis 
method. Then, extracted indicators from these interviews in the form of 
questionnaire were given to faculty members that 23 of them completed it. 
By conducting IPA, the priority of these indicators was revealed. By doing 
this research, the competencies of Imam Sadiq (PBUH) University faculty 
members were classified in three levels. These competencies consist of five 
dimensions, 16 components and 60 indicators. The dimensions of these 
identified competencies are research, training, educating, operating and 
personal dimensions. At the end, IPA method was conducted on these 
identified competencies and priority of competency indicators was 
identified. 
 
Keywords: Competency, Competency Identification, Faculty Members, 
Islamic Humanities Universities, Imam Sadiq (PBUH) University. 
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Abstract:  
Today, many organizations meet with many risks to employee development. 
They are suspicious about return on investment in employee development. 
Managers expect that developing investments improve employee 
performance and organizational wellbeing. The organization spent time, 
cost, and experience on employee development, but the turnover of 
employees, less of competence, limitation of competence, absence, and 
leaving the organization cause human resource development risk. The 
purpose of this research is to review the articles on risks and human resource 
development. After that, a model of human resource development risk in the 
knowledge-Based organization was presented. The method of this research is 
a mixed approach. This mix-method is a developmental and applied study. 
The model of human resource development risk used was designed based on 
interviews with 17 experts in this field. To evaluate the model, a fieldwork 
questionnaire was distributed among 100 experts. The collected data were 
analyzed via Theme analysis and Structural Equation Modeling. The 
findings indicate individual dimension is less mentioned in the literature, but 
it is a high priority for the organizational dimension. perceptual risk, 
knowledge risk, and behavioral risk are three components of individual risk 
and human resource environment risk with operational risks are two 
components of organizational risk. Managers can better analyze via the 
human resource development risk model in individual and organizational 
dimensions. 
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Abstract 
Objective: Despite massive investments in the field of digital human 
resource management, the failure rate of these projects is high. One of the 
main reasons for the failure of these projects is the lack of a proper roadmap 
and methodology for digital human resources. Therefore, the purpose of this 
study is to provide a roadmap for digital transformation in the field of human 
resources.  
Methodology: The present study was conducted using a meta-combined 
method. The data collection tool in the present study is past documents in 
this field, which generally includes 31 articles. The data analysis method is 
based on three-step coding.  
Findings: The results indicate that the roadmap for digital transformation in 
the field of human resources includes three layers of infrastructure, processes 
and goals. Infrastructure layer includes: new technical and technological 
factors, human and cultural factors, managerial factors and organizational 
factors; The process layer includes three main categories: support activities, 
core activities and evaluation and development activities, and the objective 
layer includes: digital staff, digital work environment, strategic integration, 
improving staff experience, improving time, cost and quality of human 
resource services.  
 
Keywords: Digital transformation, digital human resource management, 
roadmap, Meta-synthesis 
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Abstract: 
Storytelling is a marketing strategy that any brand, company, product, or 
service Can take advantage of it. People remember stories. If a story can 
evoke emotions in consumers, they will never forget that experience. Thus, it 
is necessary to pay attention to the effectiveness of the content in storytelling 
to attract potential customers and build a strong relationship with them. The 
purpose of the following study is to investigate the effect of story content on 
increasing customers' purchase intention. Therefore, two types of content 
were used in the content of a hypothetical brand's story in the form of 
narrative scripting. One of the contents had a personal plot, and the five 
other commercial contents had different plots. 
The statistical population was the female students of public universities in 
Tehran. A questionnaire with six scenarios was used as a statical tool that 
was filled out by 270 students. There was a significant difference between 
the impact of the mentioned stories on the intention to buy. Also, the story 
with the social responsibility content had a greater impact on the consumer's 
purchasing intention in comparison to the other story themes. 

 
Keywords:  Storytelling,commercial storytelling, personal storytelling, 
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Abstract 
Today, with the increasing intensity of industry competition, organizations 
must adopt non-traditional management tools and techniques to maintain 
competitive advantage as a dynamic as a dynamic activity. Therefore, the 
nature of the dynamic capability in an integrated framework should be 
examined in organization in a way that focuses on the dimensions of the 
measurement and how it is developed to create superior performance. 
Dynamic capability is affected by process alignment interactions and 
organizational learning culture and their joint effects on competitive 
performance. On the one hand, organizational agility is one of the 
mechanisms by which organizations develop their dynamic capabilities and 
thus enhance their performance. Accordingly, the purpose of this study is to 
investigate the effect of organizational process alignment and learning 
culture on competitive performance, with emphasis on the intermediate role 
of dynamic capabilities and organizational agility. The present study is a 
descriptive-survey method in terms of applied purpose. The statistical 
population consisted of IT managers in Tehran, a sample of 290 people 
based on the Klein formula and selected by available method. In order to 
collect data, a questionnaire was used and for data analysis, structural 
equation modeling and PLS software were used. The results of the research 
show that organizational process alignment and learning culture affect 
dynamic ability positively. Also dynamic capability strengthens competitive 
performance of the organization and finally organizational agility affects 
competitive performance of the organization. 
 
Keywords: Competitive performance, Dynamic capabilities, Market 
capitalizing agility, Operational adjustment agility, Organizational learning 
culture, Organizational process alignment.  
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Abstract 
The aim of this study was to investigate the barriers to effective 
organizational control in tax affairs department of Gilan province. The 
research was based on qualitative methodology in terms of applied purpose 
and descriptive in terms of data collection method. The studied population 
included all peoples in the tax affairs of Gilan (Rudsar, Lahijan, Chabaksar 
and Kalachai). Targeted snowball selecting method was used to select the 
participants and finally 13 heads of tax affairs, technology and accounting 
managers of the 4 mentioned branches were selected as the participant. Data 
collection tools included semi-structured interviews with selected 
participant. Content analysis was used to analyze the data. Data analysis led 
to the exploring of 38 sub-themes which were classified into 6 main themes 
as legal and strategic barriers, motivational barriers, ethical barriers, 
organizational barriers, infrastructure barriers and implementation (process) 
barriers. 
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Abstract: 
Knowledge is one of the most important factors in the success of the banking 
system. Banks try to manage the existing knowledge in the organization 
more effectively and efficiently to improve their performance. Also, 
considering the important role of digital transformation in the development 
of organizations, banks try to not only maintain their market share but also 
surpass their competitors by focusing more on this area and moving towards 
digital banking. Therefore, efforts have been made to identify the affective 
dimensions of knowledge management that affect the acceptance of digital 
banking to rank these factors so that managers in the banking industry can, 
given the level of impact of these factors, strengthen their use in increasing 
the level of acceptance of digital banking by their customers. In the first 
phase of this research, a questionnaire designed to affect the affective 
dimensions of knowledge management on the acceptance of digital banking 
was completed by banking experts who are active in the field of knowledge 
management, information technology, and digital banking. After reviewing 
the opinions of experts, a pairwise comparison questionnaire was designed 
using the Delphi technique, and finally, using the Dimatel technique, the 
affective dimensions of knowledge management on digital banking 
acceptance were ranked. Since the purpose of the Dimatel technique is to 
determine how the elements influence each other, in examining the overall 
indicators, the IT index with the highest value is a strong penetrator and the 
client index with the lowest value is influenced by other factors. 
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