
 

 

 



  راهنماي تدوين مقاله

به نكات زيـر    شود براي جلوگيري از تأخير در داوري و انتشار به موقع فصلنامه، هنگام ارسال مقاله لفان گرامي تقاضا ميؤاز م

 :توجه فرماييد

  .باشد هاي مديريت منابع سازماني پذيراي مقاله مي در زمينه پژوهشمجله به دليل تخصصي بودن فقط  - ١

  .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

ها، مقدمه، بدنه اصلي،  ، كليد واژه)سطر ١٥كلمه، معادل حداكثر  ٢٥٠- ٢٠٠(فارسي و انگليسي مقاله بايد مشتمل بر چكيده  - ٤

  .گيري، فهرست منابع و مآخذ باشد نتيجه

از نويسـندگان  ) Review Article(مـروري   يهـا  مقالـه . مقاله تحقيقي و حاصل كار پژوهشي نويسنده يا نويسندگان باشـد  - ٥

شود كه منابع معتنابهي مسـتند پـژوهش قـرار     ي در زمينه مورد بحث، به شرطي پذيرفته ميهاي پژوهش مجرب و صاحب مقاله

  .گرفته باشد

با كـد كـاربري    ،فصلنامه سامانه الكترونيكي نام در كاربران با ثبت .ارسال شود فقط از طريق سامانه الكترونيكي مجله مقاله - ٦

  .توانند مقاله را ارسال فرمايند مي

بـا فاصـله    ١٢فونـت  ) B Lotus(از نـوع  ...) عنـاوين، زيرنـويس، مـتن و    (و قلم فارسي در كل متن  A4در فرم مقاله بايد  - ٧

Single  و قلم لاتينTimes New Roman  ٦/٥و بـالا و پـايين    ٥/٤ هاي راسـت و چـپ   حاشيه. باشد ٥/١با فاصله  ١٠فونت 

صـورت فارسـي    عداد در متن، شكل، جداول و نمودارهـا بـه  تمامي ا. حروفچيني شود Word 2010 افزار متر، تحت نرم سانتي

  .مجله در ويرايش مطالب آزاد است. آورده شود

  :بايد در دو فايل مجزا از هم به شرح ذيل ارسال شود  مقاله - ٨

  

  ):مقالهمشخصات ( فايل اول

دار مكاتبـات بـا    نام نويسنده عهده(به فارسي و انگليسي  نام نويسنده يا نويسندگان - عنوان كامل مقاله به فارسي و انگليسي - 

  )ستاره مشخص شود

  يا محل اشتغال نويسنده يا نويسندگان به فارسي و انگليسي سسهؤرتبه علمي و نام م - 

  تاريخ ارسال مقالات به شمسي و ميلادي - 

  .پست الكترونيكي به فارسي و انگليسي سآدرشامل نشاني پستي، شماره تلفن، : دار مكاتبات عهده نشاني كامل نويسنده - 

 سسه در صفحه اول درج شودؤمين شده باشد بايد نام مأاي ت سسهؤچنانچه مخارج مالي پژوهش يا تهيه مقاله توسط م.  

 مشاوران به صورت توأم و با مسـئوليت   ، دانشجو و نامه دانشجويان با نام استاد راهنما پايانيا  برگرفته از رساله يها مقاله

 .شود استاد راهنما منتشر مي

  

 ):فايل اصلي مقاله( فايل دوم

  عنوان كامل مقاله به فارسي  - 

  ) كلمه٢٥٠حداكثر(چكيده فارسي  - 

  ) حداكثر پنج واژه(فارسي هاي كليد واژه  - 

  عنوان كامل مقاله انگليسي - 



 
  )كلمه ٢٥٠حداكثر (چكيده انگليسي  - 

  )واژهحداكثر پنج (انگليسي هاي كليد واژه  - 

  .باشد) ها ها و كليد واژه هدف، روش، يافته(چكيده داراي ساختار 

  .گذاري شود هاي مقاله بجز عنوان اصلي و چكيده، مطابق فرمت مجله شماره عنوان

و در فايـل اصـلي    ، جداول و نمودارهـا اشـاره شـود   ها شكلدر متن مقاله به شماره . ارسال شده دقيق، روشن و اصل باشند هاي شكل - 

  .باشد dpi300با ... كيفيت تصاوير، نمودارها و .مقاله درجاي خودش قرار گرفته باشد و به صورت جداگانه ارسال نشود

رعايت ترتيب استفاده در متن، در انتهـاي مقالـه در قسـمت منـابع     گذاري شود و با  منابع در متن مقاله، داخل كروشه شماره - 

 :روش ارجاع به منابع در متن مقاله .براي يكبار آورده شود

  ].١: [نحوه ارجاع به مقاله

  ].٢٠، ص١: [نحوه ارجاع به كتاب

  ].٢٠، ص٢، ج١: [نحوه ارجاع به كتاب چند جلدي

  .گذاري مستقل براي هر صفحه در پاورقي آورده شود هاي انگليسي در هر صفحه با شماره معادل - 

  :به شرح زير استروش ارجاع به منابع در انتهاي مقاله  - 

  :نشريه  -الف  

  .و شماره صفحه سال انتشارشماره ، عنوان مقاله، نام نشريه، دوره، ) مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

  :كتاب  -ب 

  . سال انتشارمحل انتشار ، ناشر ، ، مترجم، نام كتابعنوان  ،)مخفف(نام خانوادگي، نام نويسنده يا نويسندگان، 

لازم به ذكر است در نگارش اجزاي منابع به صحيح بودن اطلاعات منابع فارسي و لاتين توجه كافي داشـته باشـند و صـحت    

  .عنوان منابع لاتين و فارسي و ديگر اجزاي آن به عهده نويسنده مقاله خواهد بود

  .كلمه باشد ٥٤٠٠صفحه باشد و حداكثر شامل  ١٦ها  ها و منحني ها، شامل جدول حجم مقاله حداكثر - ٩

  .وليت صحت و سقم مقاله به لحاظ علمي و حقوقي به عهده نويسنده عهده دار مكاتبات استؤمس - ١٠

  .شود ترجمه شده، پذيرفته نمي  مقاله - ١١

ت تحريريه به وسيله سه نفر از استادان متخصص به صورت محرمانه داوري خواهـد  أها پس از بررسي و تصميم هي مقاله - ١٢

  .شد

هاي دريافتي معذور  باز گرداندن مقالهدارد و از  ها را براي خود محفوظ مي مقاله يفصلنامه حق رد يا قبول و نيز ويراستار - ١٣

  .است

  .شود پس از چاپ مقاله يك نسخه از فصلنامه به هر يك از نويسندگان داده مي - ١٤

آرشيو فصلنامه خـارج خواهـد شـد ومجلـه هـيچ گونـه       ها رد يا انصراف داده شده پس از سه ماه از مجموعه  اصل مقاله - ١٥

  .وليتي در اين ارتباط نخواهد داشتؤمس
  

  ٢٢٢٩١٢٧٩: تلفن

  www.ormr.modares.ac.ir: وب سايت

  j.impsc@modares.ac.ir :پيام نگار
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٢بهار ، ١ ، شماره١٣ دوره

  
 هاي ملي تغيير نمي كنند؟  مشي چرا برخي از خط

   
  ١فرد حسن دانائي

  

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

 

  : چكيده

دهنده  هستند زيرا محمل اصلي شكلهاي ملي ابزار اصلي اعمال حكمراني زمامداران  مشي خط

. شوند اي تلقي مي ها، رفتارها و گفتارهاي شهروندان و بازيگران سازماني هر جامعه انديشه

عنوان سازكارهاي پيوند دهنده بخش  هاي عمومي به مشي رو در فرآيند كشورداري، خط ازاين

ژوهان مختلفي در سراسر پ حكمراني و اداره امور عمومي و امور جاريه كشور موردتوجه دانش

شوند بر هر كسي  اي اقامه مي هاي ملي در هر جامعه مشي كه چرا خط اين. عالم قرار گرفته است

بردار جامعه نيستند  هايي قد برافراشتند، دست مشي كه چرا وقتي چنين خط واضح است، اما اين

هدف غايي . رفته استشوند كمتر در جامعه علمي كشور موردتوجه قرار گ و بعضاً جاودانه مي

تواند براي  رهنمودهاي اين نوشته مي. است  اين نوشته تحليلي نظري در پاسخ به اين دغدغه

  .  گذاري عمومي مفيد باشد مشي طور عالمان حوزه خط گذاران، شهروندان و همين مشي خط

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



  ١٤٠٢بهار  ،١، شماره ١٣دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢ 

  مقدمه - ١

قرار » گذاري عمومي مشي خط«در فرآيند كشورداري، نقطه عزيمت حركت كشور در يد قدرت 

پيوند سه عنصر حكمراني، اداره امور عمومي و در نهايت عمليات «اگر فرآيند مذكور را . دارد

اقامه اين فرآيند » سازه بن«توان  عمومي را ميمشي  خط ،)١٣٩٩فرد  دانايي(» جاريه كشور بدانيم

خشت اول را گرنهد معمار كج «طوركه در ادبيات غني فارسي ما گفته شده است  همان. دانست

ها و  نگرانه و مبتني بر ظرفيت پيشگامانه، آينده«ها  مشي ، اگر اين خط»رود ديوار كج تا ثريا مي

شد كليت فرآيند كشورداري مصداق شعر پر مغز صائب كشور استوار نبا» بينانه هاي واقع توانايي

چون گذارد خشت اول بر زمين معمار كج گر رساند بر فلك، «: تبريزي خواهد شد كه فرمودند

هاي  مشي خط«با اين حال، روح فلسفه سياسي، حكمراني را از مسير . »...باشد همان ديوار كج 

دهد و  به عمليات جاريه كشور پيوند مي» دهاييراهبر«را در پرتو » اداره امور عمومي«، »عمومي

  . سازد ، آن فلسفه را در زمين ساري و جاري مي»هاي اداري رويه«با حاكم ساختن 

شود، در انبوهي از  متجلي مي» خدمات عمومي«فعل نظام اداري كشور كه در انواعي از 

دهد، در  ود را نشان ميكند، در كيفيت تعامل حكومت و ملت خ الملل هستي پيدا مي روابط بين

ابتناء دارد كه نظام » هايي مشي خط«شود بر  محتواي زندگي ملي مردمان يك كشور هويدا مي

ها بهتر باشد  مشي هر چه كيفيت اين خط. »اختيار كرده است«ها را  حكمراني ملي كشور آن

  . كيفيت كشورداري بهتر خواهد شد و برعكس آن

اگر : نه عيبت است و نه حسن، بستگي به شرايط دارد» ها مشي اين خط«ثباتي  يا بي  پايداري

درپي آنها مضر به حال كشور  هايي، دستآوردهاي عظيمي براي كشور دارد تغيير پي مشي خط

هاي مختلف  هايي قرين موفقيت نبوده و جلوات سوء آنها در ساحت مشي است، اما اگر خط

ها صبغه هنجاري دارند و  اين گزاره. برچيده شودآزارد همان به كه از بنيان  روح جامع را مي

فراز » مشي مشي و پايداري خط تغيير خط«در عين حال دانش . تجلي آرزوهاي نويسنده هستند

بخش ). ١٣٩٦فرد و عباسي  دانايي(كند  هايي تبيين مي هاي عمومي را در قالب مشي و فرود خط

پايداري يا «به تبيين چرايي » مشي خط هاي فرآيند ها و مدل ها، نظريه چارچوب«عظيمي از 



خورند؟ هاي ملي جم نمي مشي چرا برخي از خط: سخن سردبير _____________   فرد دكتر حسن دانائي  

٣ 

در اين نوشتار . اند هاي عمومي پرداخته مشي خط »ثباتي تغييرپذيري يا بي«، »تغييرناپذيري

يا ) public policy persistence(» هاي عمومي مشي پديده پايداري خط«نويسنده تلاش دارد 

ها و  ها، نظريه اين چارچوب را براساس برخي از» هاي عمومي مشي تغييرناپذيري خط«همان 

نظرشما  اما قبل از آن به. يين كند بجاي اين كه با ذهن عادي خود دست به قضاوت بزندبمدل ت

  مشي چيست؟ پايداري خط

  

  هاي عمومي  مشي پايداري خط - ٢

اي از قوانين، مقررات و اقدامات عملي  عنوان آميخته به(«هاي عمومي  مشي طور كلي خط به

را  Gerston, 2014:  براي مثال(» )ها براي حل مسائل عمومي كشور حكومتها و  دولت

. خود خواهند بود) جمعيت هدف(وقتي اختيار شوند منشاء اثراتي براي مخاطبان  )ببينيد

نشانند،  كنند، آنها را بر سر سفره ملي نعمات كشور مي اي را بزرگ مي ها، عده مشي خط

ها و  ها، نوشته سازند، حرف ها مي ند، آنها را برتر از برخيبخش اي به آنها مي امتيازات ويژه

در عوض ... سازند، قدرت و مكنت به آنها اعطاء مي كنند و  رفتارهاي آنها را برجسته مي

اي را بدنام جلوه دهند، آنها را از حقوقي محروم سازند، آنها را به حاشيه  ممكن است عده

تهامات قرار دهند، خانواده آنها را مضمحل سازند، آنها را برانند، آنها را در مظان انواعي از ا

طور  به... عنوان مجرم به جامعه معرفي كنند، آنها را در منظر جامعه خوار و ذليل سازند و  به

  : هاي عمومي، آنگاه كه در عمل ساري و جاري شدند مشي كلي خط

حقوق، تكاليف و  گويند معناي شهروندي از نظر حكومت چيست؟ به شهروندان مي) ١

توانند  تعهدات شهروندان نسبت به دولت و دولت نسبت به مردم چيست؟ چه كساني مي

در فضاي كشور فعاليت كنند و ايفاي نقش كنند، جايگاه آنها نزد حكومت چيست؟ جايگاه 

... استاد دانشگاه، يك روحاني، يك كارگر، يك نظامي، يك معلم، يك كاسب كار، يك 

هاي عمومي  مشي خط. هاي عمومي كشور فراز و فرود كند مشي طممكن است در خ

در يك . ساز شهروندان باشند توانند هويت مي. توانند شهروندان را قشربندي كنند مي
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عنوان هويت برخي از شهروندان به رسميت مي شناسد و تبليغ  به» بازي جنس هم«مشي  خط

هاي عمومي به شهروندان  مشي ي خططور كل به. كند بازي را جرم تلقي مي جنس عليه هم

هاي سياسي شما را قبول  گويد كدام فعاليت مي. كند معناي شهروندي مدنظرش را منتقل مي

  .ها و گفتارهايي صواب است و چه اقداماتي نبايستي انجام دهد دارم، چه حرف

چيست؟ » مسئله عمومي«گويد از نظر ما  هاي عمومي به مردم كشور مي مشي خط) ٢ 

مسئله «در كشور ديگر قانون حجاب اجباري ممكن است . حجابي مسئله عمومي است بي

دهد  هاي عمومي به مردم كشورش نشان مي مشي خط. حجابي تلقي شود نه بي» عمومي

هاي عمومي به  مشي خط. »چه چيزهايي مسئله هستند و چه چيزهايي مسئله نيستند«

د چه چيزهايي بايستي وارد دستوركار ده هشدار مي» مجلس، دولت و قوه قضائيه كشور«

چه اموري مهم است و چه اموري . گيري شود سياسي كشور شوند و در مورد آنها تصميم

. را به خود اختصاص دهد» وقت ملي كشور«مهم نيست وارد  فرآيند سياسي كشور شود و 

ا ، زير»پرداختن به حجات مهم است: گويد هاي ما در كشور به سه قوه مي مشي خط«

مشي  عين يك فراخط«اين سخن رهبري نظام . »حجابي حرام شرعي و سياسي است بي«

دهد و مسير  گذاري كشور را تحت تأثير قرار مي ملي است كه همه حركات سياسي و قانون

  .»كند آنها را مشخص مي

گذر : تأثير قرار دهند هاي عمومي فعلي ممكن است حكمراني آتي كشور را تحت مشي خط) ٣

هاي  مشي بنابراين خط. ممكن است نظام رياستي كشور را به نظام پارلماني تغيير دهند زمان

گذاران، نوع چيدمان اداري براي  مشي اي خط مشي هاي خط عمومي ممكن است بديل

. هاي جديد و حتي پارامترهاي اقدام دولت و حكومت را تغيير دهند مشي اجراي خط

نام  به«گانه منجر به چيدمان هماهنگي جديدي  سه  هاي فعلي هماهنگي قواي مشي خط

گيري  هاي مصرف درآمدهاي نفتي منجر به شكل مشي خط. شد» گانه سه  جلسات قواي

هاي فعلي ممكن است شكل و محتواي  مشي اساس خط براين. شد» صندوق توسعه ملي«
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هاي  مشي عملكرد، اصول اخلاق ملي، اهداف و راهبردهاي خط -مقررات، نظام پاسخگويي

  . را تحت تأثير قرار دهد) كه همگي عناصر حكمراني هستند(جديد 

و برخي ديگر را منفور و  كنند ها را عزيز و بزرگ مي هاي عمومي برخي از گروه مشي خط) ٤

هاي  مشي دهي خط هاي ذينفع در شكل شود گروه طور معمول گفته مي اگرچه به. ذليل

ز وقتي اقامه شدند بر اندازه، قدرت، ثروت، ها ني مشي عمومي نقش دارند ولي خود خط

هاي عمومي كشور  مشي اساس، خط براين. گذارند ها تأثير مي انسجام و تأثيرگذاري گروه

هاي موجود  هاي سياسي جديد و اضمحلال گروه ساز ظهور و بروز گروه تواند زمينه مي

. ايران تأمل كنيدهاي سياسي در  به سرنوشت برخي از به اصطلاح احزاب و گروه. شوند

شود  كنند باعث مي هاي عمومي ايجاد مي مشي ها و مزايايي كه خط جريان منافع، هزينه

هايي از هم متفرق شوند، تعدادي از آنها ائتلاف كنند، انشعاباتي جديدي شكل بگيرد  گروه

دهد  هاي سياسي به احزاب سياسي تخصيص مي به مبالغي كه وزارت كشور براي فعاليت(

هاي تشكيلاتي  هاي اجتماعي، يا فعاليت توانند نهضت هاي عمومي مي مشي خط). يشيدبيند

هاي عمومي كشور بر توده  مشي اساس اگر بر تأثيرات خط براين. شهروندي را تحريك كنند

به دو سازكار مهم توجه كرد كه از آن طريق متمركز شويم بايستي ) بند نخست(مردم 

توان آنها را به  گذارند كه مي متنوعي بر شهروندان بر جاي ميهاي عمومي اثرات  مشي خط

  : دو دسته تقسيم كرد

: كنند مشي عمومي براي شهروندان فراهم مي اثرات ناشي از منابعي كه خط )١

هايي اعطا  هاي عمومي به شهروندان مستحق، كالا، خدمات و پرداختي مشي خط

 . كند مي

تفسير شهروندان از هويت، جايگاه و نقش خود در ها،  از طريق اعمال قواعد و رويه )٢

 .دهد تأثير قرار مي جامعه را تحت

از طريق شكل دادن ظرفيت مدني و ) اثرات منبعي و تفسيري(و هر دوي اين اثرات 

ها  مشي بنابراين خط. زند را رقم مي» مشاركت فعالانه شهروندي«تمايلات مدني در شهروندان، 



 ١٤٠٢بهار ، ١، شماره ١٣ دوره  ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦ 

ها  مشي پذيري خط توانند در پايداري و تزلزل ترديد اين اثرات مي يمنشاء اثراتي هستند كه ب

داشت  اشعار به فرآيندهاي سياسي نگه» ها مشي پايداري خط«اساس  براين. نقش ايفا كنند

 كوت و موريس. ها دارد ها و حكومت اختيار شدن توسط دولت ها، پس از  مشي خط

)Morris & Coate, 1999( هايي براي  ها با ايجاد مشوق مشي براساس اين ايده كه خط

ها براي تداوم اين  منتفعان خود به انجام اقداماتي خاص تمايل آنها به پرداخت هزينه

ها ممكن است منجر به  مشي دهند، اما تداوم اين خط ها در آينده را افزايش مي مشي خط

در قاموس . عمومي را مطرح كردندمشي  دولت شود، نظريه پايداري خط» شكست سياسي«

ها  ها، نظريه پرسش و پاسخ آكادميك كه مدعي است هر پرسشي را بايستي بر اساس چارچوب

هاي  ها و مدل ها، نظريه توان اين پرسش را از چارچوب هاي علمي پاسخ داد اكنون مي و مدل

م هاي عمومي ج مشي بنابراين برخي از خط كه چرا پرسيد »گذاري عمومي مشي فرايند خط«

  .؟خورند نمي

كلي اين چارچوب مدعي است سيستم سياسي هر كشوري  طور به :چارچوب ائتلاف مدافع

حامي » ها و افراد هايي از گروه ائتلاف«هايي است كه درون آنها  متشكل از خرده سيستم

كدام از كنند كه هر  طراحان اين چارچوب استدلال مي. كنند فعاليت مي» هايي خاص مشي خط«

نظير دسترسي به قدرت سياسي، منابع اطلاعاتي، منابع مالي، (ها داراي منابعي  اين ائتلاف

هستند و براساس اين منابع راهبردهايي ...) بسيج و  هاي رهبري ماهرانه، سپاهيان قابل مهارت

اثر  ستاده و در نهايت. كنند هاي عمومي تمهيد مي مشي براي اعمال نفوذ بر فراز و فرود خط

اين ائتلاف براساس باورهايي سه لايه . گردد ها برمي صورت بازخورد به ائتلاف ها به مشي خط

كنند و  هايي را اقامه مي مشي خط) اي و باورهاي ثانويه مشي باورهاي بنيادين، باورهاي خط(

مقامات و : مشي يادگيري خط) ١: شود ها مي مشي چند سازكار باعث تغيير در خط

ران در اثر آموختن از ديگر همتايان يا از طريق آموختن دانش باورهاي خود را گذا مشي خط

پارامترهاي ثابت مشتمل بر قانون اساسي، ) ٢كند  تغيير مي  مشي دهند و در نتيجه خط تغيير مي

هاي بنيادين، كه با ايجاد ساختارهاي  ساختار اجتماعي فرهنگي، توزيع منابع طبيعي، ارزش
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  گذارد ها تأثير مي مشي هاي بلندمدت بر تغيير و پايداري خط يري ائتلافگ فرصت براي شكل

مشي كه عبارت است از تغييرات در  سيستم خط رويدادهاي بيروني تأثيرگذار بر خرده) ٣

شرايط اقتصادي، تغييرات در افكار عمومي، تغييرات در ائتلاف حكمراني غالب و تغييرات در 

اين رويدادها با ايجاد محدوديت و فراهم كردن منابع : ديگرهاي  مشي هاي خط سيستم خرده

  . گذارند ها تأثير مي مشي براي بازيگران سيستم بر تغيير و ثبات خط

هاي  مشي گذاري عمومي دلايل پايداري خط مشي بنابراين در پرتو اين چارچوب نظري خط

  : عمومي به شرح ذيل هستند

هاي اجتماعي اجازه تغيير  ذاري و رسانهگ مشي ائتلاف غالب با تسخير محافل خط )١

 . خورند هاي عمومي جم نمي مشي دهد و در نتيجه خط هاي عمومي را نمي مشي خط

هاي  مشي گيرد، در نتيجه خط آموزد، ياد نمي ائتلاف غالب بازخورناپذير است، نمي )٢

هاي موجود، افكار عمومي را  مشي داند و براي ادامه حيات خط فعلي را مفيد مي

ها را در قالب پرداخت ماليات،  مشي كند تا هزينه پايدار ماندن خط مديريت مي

هاي مختلف پرداخت كنند و در نهايت  كارهاي خيرخواهانه و مشاركت در انتخابات

 . خورند هاي عمومي فعلي جم نمي مشي خط

هاي جدي  هاي عمومي محدوديت مشي سيستم خط تغيير و تحولات بيروني خرده )٣

اي آن  ائتلاف غالب ايجاد نكرده است كه باعث تغيير در نظام باوري سه لايهبراي 

دهند و در نتيجه  باوري خود مي بنابراين صرفاً تغييراتي جزيي در لايه اول نظام. شود

 . مانند هاي فعلي ثابت مي مشي خط

هاي ارزشي و اجتماعي و وضعيت  قانون اساسي، بنيان(هاي سياسي موجود  زيرساخت )٤

با تقويت ائتلاف غالب مانع تحول در نظام باوري ) ابع طبيعي و ماديمن

صورت جدي  شود زيرا هنوز بقاء و حيات سيستم سياسي به گذاران مي مشي خط

تهديد نشده است كه مجبور به تغيير در باورهاي زيربنايي خود شود در نتيجه 

 . خورند هاي موجود تغيير نكرده و جم نمي مشي خط
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هاي عمومي تجلي باورهاي مردمان يك  مشي در چارچوب ائتلاف مدافع، خط طوركلي به

كه در فرآيندهاي ) گذاران و سياستمداران نيز عضوي از آنها هستند مشي كه خط(كشورند 

اين باورها در سه سطح . كنند هاي سياسي ظهور مي كنند و از دل سيستم سياسي قد علم مي

هاي هنجاري  ارزش: مشي اي محوري عميق بازيگران خطباوره: ١سطح . شناسايي هستند قابل

هاي  ها نيستند، در همه ساحت مشي اين باورها خاص خط. شناختانه هاي هستي و آگزيوم

باورهاي محوري در : ٢سطح . مشي دخيل هستند اي بازيگران خط رفتاري و گفتاري و انديشه

ممكن است خاص يك اين باورها صبغه هنجاري و تجربي دارند و : مشي مورد خط

آموزش و   سيستم گذاران در مورد خرده مشي باورهاي خط(اي باشند  مشي سيستم خط خرده

كه اشاره به خوب يا بد جلوه دادن ابزارها  باورهاي ثانويه: ٣سطح ). پرورش را در نظر بگيريد

يستم پرداخت بهره در س(گذاران وجود دارد  مشي مشي در ميان خط يا سازكارهاي اجراي خط

 ).٢٠٠٧ساباتيه ) (بانكي باشد يا نباشد

ها در ثبات يا تغيير نظام باوري  مشي ها يا پايداري خط مشي اساس ريشه تحول در خط براين

و مذاكره با آمريكا در   انگيز حجاب، نرخ بهره به موضوع بحث. (گذاران نهفته است مشي خط

  ). اين چهار دهه انقلاب اسلامي توجه كنيد

ها  سيستم اين نظريه مدعي است درون هر نظام سياسي خرده :هاي چندگانه ريانچارچوب ج

هاي عمومي  مشي اي متعددي وجود دارد كه در خلق، ثبات و تغيير خط مشي يا قلمروهاي خط

، »مسائل عمومي«اي، سه جريان  مشي سيستم خط علاوه، در هر خرده به. كنند نقش ايفا مي

. حاكم بر نظام سياسي وجود دارند) public policy(» سياست«، »هاي مسائل عمومي حل راه«

اي  مشي هاي موضوعي خط گذاران در عرصه مشي مسائل عديده فراروي خط: در جريان مسائل

مشي در محافل  در اين جريان مسائل، انواعي از مسائل نيازمند خط. ساري و جاري است

اي بيان  هاي مختلف رسانه در قالب گيرند و آكادميك و عادي جامعه مورد بحث قرار مي

وسيله مراكز  اي متعددي در جريان مسائل به مشي هاي خط حل راه: مشي در جريان خط. شوند مي

تحولات : شود و در جريان سياست طور محافل عمومي جامعه عرضه مي دانشگاهي و همين
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، »جو ملي«داري و هاي حاكم گرفته تا تحول در نظام ا ها، ائتلاف متعددي از تغيير دولت

شوند ولي  اگرچه اين سه جريان مستقل تصور مي. ساري و جاري است... احزاب سياسي 

اي از زمان با بهم متصل كردن اين سه جريان، پنجره  مشي در لحظه نام پيشگامان خط افرادي به

يير دهند يا اي را اقامه كنند، آن را تغ مشي خط«دهند تا  گذاران قرار مي مشي فرصتي فراروي خط

اي ممكن است بر  در اين چارچوب، عقلانيت از پيش تعيين شده. »به ثبات آن كمك كنند

توان  مشي برافراشته شده حاكم نباشد و پس از ظهور در مورد ميزان عقلايي بودن آن مي خط

گانه مبتني بر قانون اساسي،  هاي سه شكل و محتواي جريان«از طرف ديگر . به قضاوت نشست

اي را  مشي و وقتي مسائل، جريان خط» هاي فرهنگي و اجتماعي هر كشوري استوار است ارزش

فراز و فرود (نشانگرهايي از خود را برجسته كنند «سازند تا آنها را حل كند كه  متوجه خود مي

گذاران در پرتو  مشي خط«يا » اي رقم بزنند رويدادهايي برجسته«، »)آن را نشان دهند

از طرف ديگر در جريان . »هاي موجود شوند مشي ها و خط جه ناكامي برنامهبازخوردهايي متو

هاي عمومي همخواني  ارزش«شود كه با  اي متناسب با مسائل انتخاب مي مشي مشي، خط خط

تحولات جريان سياسي همسو «، با »پذيري سياسي و فنآورانه داشته باشد امكان«، »داشته باشند

كس دو جريان ديگر در سطح نظام سياسي قرار دارد با ايجاد جريان سياسي كه بر ع. »باشد

هاي ذينفع حامي اين  هاي گروه اندازي كمپين راه«، »هاي منتخب مشي جو ملي مناسب با خط«

ها و قوه مقننه، همسويي خود را با دو جريان ديگر  تحول در چيدمان دولت«، »ها مشي خط

اي نقش مهمي در باز  مشي كه پيشگامان خط» دشو اي باز مي مشي دهد و پنجره خط نشان مي

ساباتيه (كنند  مشي مورد نظر خود مي گذاران را ترغيب به اتخاذ خط مشي شدن آن دارند و خط

ها كماكان  مشي چرا برخي از خط«اساس در اين نظريه پاسخ به اين پرسش كه  براين). ٢٠٠٧

  : توان چنين اظهار كرد را مي »خورند جم نمي

 مشي و سياست همچنان با هم در تناسب دلخواه خود قرار  ن مسائل، خطسه جريا

اين تناسب ممكن است صوري و ظاهري باشد يعني مسائل ملي حل نشود ولي . دارند
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هاي  مشي تلاش كند خط» اي مشي جوامع خط«ها و قدرت  نظام سياسي به اتكاء رسانه

 . فعلي بدون تغيير بمانند و جم نخورند

 بندي تناسب مسائل،  پيكره«گذاران به تغيير  مشي مشي در واداري خط پيشگامان خط

ها و سياست حاكم بر نظام سياسي موفق و اثربخش نباشند و نتواند اين  مشي خط

اين پيشگامان ممكن است مصلمان جامعه، علماء ديني و (پيوندها را بهم بزند 

 .»باشند... دانشگاهي، كارآفرينان اقتصادي و اجتماعي و 

گذاري داراي  مشي اين نظريه هم مدعي است نظام سياسي خط :نظريه تعادل گسسته

 (Policy communitrs)اي  مشي هاي متعددي است كه درون آنها اجتماعات خط سيستم خرده

صورت موازي  اي به مشي ها، پردازش اطلاعات خط در اين خرده سيستم. متعددي قرار دارند

براي مثال آموزش و (اي  مشي هاي خط سيستم اي از خرده شبكهشود، يعني همزمان  انجام مي

صورت همزمان مسائل  به...) الملل، حمل و نقل و  پرورش، آموزش عالي، توريسم، تجارت بين

اي،  مشي ها برخي از جوامع خط سيستم درون اين خرده. كنند اي خود را رتق و وتق مي  مشي خط

مد   مشي شوند، زيرا هميشه خط تبديل مي  (Policy monopoy)مشي  به نوعي انحصار خط

اي و نهادي  به اتكاء ابزارهاي رسانه  مشي اين انحصارهاي خط. نظر آنها ساري و جاري است

به جامعه ارائه دهند و نظام  (Policy image)» مشي تصوير مثبتي از خط«كنند  تلاش مي

 . دامه دهندمشي آنها ا سياسي را مجاب كنند به تأمين هزينه خط

مشي عمومي را قضاوت  كند مردم چگونه يك خط مشي در جامعه كه تعيين مي تصوير خط

مشي نوعاً منجر به تغييرات تدريجي  تصوير مثبت از خط. تواند مثبت يا منفي باشد كنند مي مي

. زند مشي رقم مي مشي، نوعي گسست در خط كه تصوير منفي از خط شود درحالي مي

گذاري تلاش  مشي ها و تسخير محافل اثرگذار بر خط مشي با استفاده از رسانه انحصارهاي خط

مشي خود را  مشي خود، استمرار حيات خط داشتن تصوير مثبت از خط كنند با مثبت نگه مي

اي مخالف موفق شوند به اتكاء شواهد مختلف تصوير مثبت  مشي اگر جوامع خط. تضمين كنند

مشي موجود را مضحمل سازند و پردازش  انحصار خط مشي فعلي را مخدوش سازند، خط
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از حالت موازي به پردازش ) سيستم سياسي(مشي  هاي خط سيستم ده اطلاعات در شبكه خر

در نتيجه وقتي تصوير . دهد مشي موجود رخ مي نوعي گسست در خطسريالي تبديل كنند، 

پردازند  اي خود مي مشي ها در حالت تدريجي به مسائل خط سيستم مشي مثبت است خرده خط

مشي  گذاري حامي آنها هستند اما وقتي تصوير يك خط مشي و محافل و مراكز اثرگذار در خط

مشي جايگزين را تقويت كند  آن تصوير را تضعيف كند و خط  هاي راهبردي منفي شد، يا كنش

آن حوزه بهم  سيستم سياسي در گذاري را به آنها جلب كند خرده مشي و نگاه مراكز اثرگذار خط

ها يا سوانح طبيعي  هاي سياسي، پندمي براي مثال شوك بيروني نظير بحران. خواهند ريخت

آنها ممكن است تصوير . سيستم سياسي را برجسته كند هاي يك خرده كفايتي تواند بي مي

مشي  تصوير خط(مشي حامي آن را به چالش بكشند  موجود و مراكز اثرگذاري خط  مشي خط

براين اساس نظريه ). مشي حجاب و عفاف در ايران را در نظر بگيريد ايران و خطاي  هسته

ساباتيه ( .كند هاي عمومي را تبيين مي مشي تعادل گسسته هم ثبات را و هم تغيير در خط

خورند را  هاي عمومي جم نمي مشي در نتيجه پاسخ به اين پرسش كه چرا برخي از خط ).٢٠٠٧

  : به شرح ذيل داد

طراحي شده است كه  هايي مشي ن نهادي سياسي اساساً براي پاسداري از خطچيدما -١

مورد قبول فلسفه سياسي هر نظام سياسي است، بنابراين آرايش نهادي مستحكم 

اين ويژگي، ويژگي . را پيشه كند نه تغيير انقلابي» روند تغييرات تدريجي«تلاش دارد 

ه چيدمان نهادي سياسي كشورها براي بنابراين هر چ. هاي سياسي است ذاتي همه نظام

تر باشد، تغيير در جريان اصلي  هاي مورد نظر خود مستحكم مشي حفظ خط

 . عمومي جم نخواهد خورد  مشي ها كمتر خواهد بود و خط مشي خط

را در اذهان » هاي موجود مشي تصوير خط«هرچه چيدمان نهادي سياسي بتواند  -٢

گذاري عمومي مثبت نگه دارد، جريان تزريق  مشي شهروندان و محافل اثرگذار خط

هاي موجود ادامه خواهد يافت و تغيير در  مشي هاي شبكه خط بودجه در لوله

 . هايي جم نخواهد خورد مشي مشي ممكن نخواهد بود و چنين خط خط
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اي در  مشي اي بتوانند مانع پردازش سريالي اطلاعات خط مشي هر چه انحصارهاي خط -٣

شوند و نگاه نظام سياسي را پراكنده نگه دارند و پردازش موازي سيستم خود  خرده

اي را در سيستم سياسي تقويت كنند و اجازه ندهند در پرتو رخداد  مشي اطلاعات خط

مشي مطلوب مورد نظرشان  هاي دولت و جامعه متمركز بر خط هايي همه نگاه بحران

 . و جم نخواهند خوردهاي موجود بدون تغيير باقي خواهند ماند  مشي شود، خط

هاي موجود در مراكز اصلي اثرگذار بر  مشي هر چه حاميان تصوير مثبت خط -٤

تر و از قدرت بيشتري برخوردار باشند در حفظ  هاي عمومي قوي گذاري مشي خط

ها را  مشي دهنده خواهند بود و اجازه تغيير آن خط ي ها يار مشي ساحت مثبت آن خط

 . هايي جم نخواهند خورد مشي چنين خطنخواهند داد و در تيجه 

هاي عمومي را تجلي منافع و ترجيحات نخبگان سياسي  مشي اين نظريه، خط :نظريه نخبگان

هاي عمومي انعكاس مطالبات عامه مردم  مشي شود كه خط اگرچه چنين ابراز مي. داند جامعه مي

در اين نظريه، عامه . واقعيتها نوعي افسانه است تا  است ولي اين نكته در بيشتر دموكراسي

شوند و اين نخبگان هستند  تفاوت و ناآگاه تصور مي هاي عمومي بي مشي مردم نسبت به خط

اي را شكل  مشي ها و ساير ابزار ارتباطاتي، افكار عمومي در مورد مسائل خط كه در پرتو رسانه

اساس  براين. دهند يهاي نخبگان را شكل م دهند نه اين كه مردم عادي افكار و انديشه مي

نظام اداري و مديران دولتي . دهند هاي عمومي در عمل ترجيحات نخبگان را نشان مي مشي خط

درنتيجه در اين نظريه . هاي مورد نظر نخبگان بر عهده دارند مشي هم مسئوليت اجراي خط

ه هستند شود، اين نخبگان بخش اندكي از جامع جامعه به نخبگان و توده عامه مردم تقسيم مي

طبقه نخبه حاكم از . ها نه مردم عادي مشي كننده خط ولي حاكم مطلق جامعه هستند و تعيين

هاي نخبگي  آورند و حركت به سمت اين پست قشر سياسي و اقتصادي خاصي سر برمي

هاي سياسي حفظ از انقلاب  هاي دقيق انجام شود تا ثبات سيستم بايستي به آرامي و با نظارت

هاي طبقه نخبه حاكم را قبول داشته باشند تا بتوانند  اين افراد بايد ارزش. ب شوددروني اجتنا



خورند؟ هاي ملي جم نمي مشي چرا برخي از خط: سخن سردبير _____________   فرد دكتر حسن دانائي  

١٣ 

ها جم  مشي ها ذاتاً تدريجي و بعضاً خط مشي اساس تغييرات در خط براين. وارد اين طبقه شوند

چرا در نظام سياسي برخي «اگر از اين نظريه پرسيده شود كه ). Dye, 2017(خورند  نمي

  : پاسخ اين نظريه چنين است» خورند عمومي جم نميهاي  مشي خط

ها و ترجيحات مردم نيستند  هاي عمومي تجلي مطالبات، ارزش مشي نظر به اين كه خط  -١

عمومي در گرو باز تعريف   مشي بلكه متعلق به نخبگان هستند تغيير و نوآوري در خط

دارند ذاتاً در تغيير  هاي نخبگان است، چون نخبگان سيستم ارزشي موجود را قبول ارزش

كنند، زيرا حفظ سيستم اولويت اول آنهاست؛ در نتيجه  كارانه عمل مي ها محافظه مشي خط

ها و ترجيحات نخبگان تغيير  بنابراين چون ارزش. تغييرات جزيي است و تدريجي

 . خورند ها جم نمي مشي كند خط نمي

ايي سيستم و نخبگان سيستم را دهد كه رخداده تغييرات در نظام سياسي وقتي رخ مي -٢

تهديد كند و آنها براي حفظ كليت سيستم مجبور شوند دست به تغييراتي در 

نظر به اين كه تهديداتي جدي وجود ندارد كه سيستم را . هاي عمومي بزنند مشي خط

هاي فعلي  مشي كنند تهديدات جدي نيست بنابراين خط تهديد كند يا حاكمان تصور مي

 . خورد دهند و جم نمي يات خود ادامه ميبه استمرار ح

ها و ترجيحات آنها اثربخشي لازم براي ارتقاء  كه نخبگان نپذيرند كه ارزش تا زماني -٣

هاي  مشي اي را بپذيرند، خط كيفيت زندگي شهروندان ندارد، يا نخواهند كه چنين گزاره

بنابراين گاهي . د خوردموجود حتي با توسل به اجبار ادامه خواهند يافت و جم نخواهن

ها وجود دارد كه تنها راه تغيير انقلاب تصور  مشي اوقات چنان نامنعطفي در تغيير خط

 . پايدار خواهند بود ها مشي شود و تا چنين نشود خط مي

هاي عمومي در گذر  مشي اين چارچوب مدعي است خط :چارچوب توسعه و تحليل نهادي

عرصه كنش «است از   محمل اصلي عمل اين نهاد عبارت. شوند زمان به نوعي نهاد تبديل مي

اين چارچوب مدعي است . »كنندگان قرار دارند هاي كنش و مشاركت كه در خود موقعيت

عرصه كنش فضاي اجتماعي . هاي عمومي هستند مشي عرصه كنش محل فراز و فرود خط
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كنند، اَعمال اجتماعي،  ليد ميكنند، كالاها و خدمات تو است كه در آن افراد با هم تعامل مي

دهند و همه اين اعمال تحت لواي قواعد، هنجارها و راهبردهايي  فرهنگي و سياسي انجام مي

اين مجموعه عوامل اثرگذار بر رفتار، . شوند هاي عمومي تصور مي مشي است كه همان خط

بين افراد جامعه  كنندگان در عرصه كنش در گذر زمان الگوهاي تعامل گفتار و انديشه مشاركت

...) سياسي، اجتماعي، فرهنگي و (هاي مختلف  دهد، اين الگوهاي تعامل در عرصه را شكل مي

شوند كه بر اساس معيارهايي نظير كارايي، عدالت، تناظر  منجر به دستآوردهايي براي جامعه مي

كه اثرگذار بر آن اما عوامل بيروني عرصه كنش . شوند ارزشيابي مي... مالي، اثر باز توزيعي و 

هستند عبارت است از شرايط مادي و بيوفيزيك جامعه، مختصات جامعه و قواعد مورد 

اين الگو . كند استفاده در عمل كه در گذر زمان خود را در قالب نهاد بر عرصه كنش حاكم مي

 هاي جامعه و قواعد مشتمل بر شرايط مادي و بيوفيزيكي، ويژگي(متشكل از متغيرهاي مستقل 

دهند و عرصه كنش در  عنوان متغير ميانجي شكل مي عرصه كنش را به) مورد استفاده در عمل

را شكل ) متغير غايي(و در نهايت دستآوردها ) الگوي تعاملات(گذر زمان متغير بعدي 

. شود دهند و بسته به ارزشيابي اين دستاوردها، به متغير مستقل و ميانجي بازخورد داده مي مي

هاي عمومي از منظر اين چارچوب جم  مشي اينكه چرا برخي از خط). ٢٠٠٧ساباتيه (

  :توان چنين استنباط كرد خورد را مي نمي

ها تبديل به انواعي از قواعد،  مشي دهد كه خط ها وقتي رخ مي مشي پايداري نهادي خط -١

يا  شوند شوند كه در تار و پورد عرصه كنش به نهاد تبديل مي هنجارها و راهبردهايي مي

. كنند هاي نهادي حمايت مي از قواعد رسمي و غير رسمي متداول يا هنجارها و ارزش

هاي  مشي خط هاي عمومي پايدار است  مشي كه محيط نهادي حاكم بر خط تا زماني

 . خورند عمومي جم نمي

شوند  معيارهاي ارزشيابي الگوي تعامل نهادي مسستر در اين چارچوب دستكاري مي -٢

هاي  مشي دهد، در نتيجه خط چيدمان نهادي فعلي را موفق و اثربخش نشان ميكه  طوري

 .دهد ها موفقيت آنها را نشان مي خورند زيرا شاخص موجود جم نمي
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اي كه در زمان وضع و اجرا  مشي اين نظريه مدعي است هر خط :مشي نظريه بازخورد خط

ه، دستور كار سياسي و تعريف مسائل تأثير قرار دادن معناي شهروندي در جامع شود با تحت مي

هر كدام از . دهند هاي آتي را شكل مي مشي ها، خط عمومي حكمراني، قدرت گروه

هاي  با ارائه كالاها، خدمات و پرداختي) ١: گذارند هاي عمومي دو اثر بر جامعه مي مشي خط

با اعمال ) ٢دهند  مختلف ظرفيت مدني و در نهايت مشاركت فعالانه شهروندان را شكل مي

كنند و در نهايت  ها تمايل به مشاركت را در شهروندان ايجاد مي انواعي از قواعد و رويه

بنابراين پاسخ به اين پرسش كه چرا  .)٢٠٠٧ساباتيه ( انگيزاند مشاركت فعالانه مدني را بر مي

تواند چنين  مي  مشي خورند از منظر نظريه بازخورد خط هاي عمومي جم نمي مشي برخي از خط

  : باشد

هاي فعلي منشاء اثرات منبعي و تفسيري در جامعه هستند  مشي نظر به اين كه خط -١

كه اين  شود و تا زماني هاي موجود مي مشي بازخورد مثبت منجر به تداوم خط

كه با متحول  مگر اين. خورند هاي موجود جم نمي مشي بازخورد مثبت است خط

ر قرار دادن سيستم و سبك حكمراني، قبض و بسط تأثي كردن معناي شهروندي، تحت

ها و باز تعريف مسائل اجتماعي كارآمدي و اثربخشي خود را زير سئوال  قدرت گروه

  . ببرد

كند،  هاي فعلي ادامه حيات آنها را تضمين مي مشي تصوير مثبت و جاندارانه از خط -٢

 . خورند ها جم نمي مشي در نتيجه اين خط

عمومي چيزي جز،   مشي اين چارچوب مدعي است خط :يمش چارچوب روايت خط

در اين . كنند گذاران در جامعه اقامه مي مشي ها، خط ها، حكومت هايي نيستند كه دولت روايت

هاي آنها  سرايان سياسي هستند كه هر چه داستان گذاران صرفاً داستان مشي چارچوب، خط

ها در سه سطح خرد، ميانه و كلان  اين روايت. تر باشند، پايداري آنها بيشتر خواهد بود جذاب

طوركه هر روايت داراي عناصري از قبيل فضاي روايت،  همان. كنند صورت همزمان عمل مي به

اي  مشي هاي روايت، پيرنگ روايت، اصول اخلاقي حاكم بر روايت هستند، هر خط شخصيت
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هر كدام . گيرند خود مي ت بهشوند صبغه نوعي رواي نيز وقتي در پرتو چنين ساختاري ابراز مي

ها بر انواعي از باورها استوارند و براي ابراز خود از راهبردهاي روايتي خاصي  از روايت

راهبردهايي نظير قلمرو تعارض، سازكارهاي علّي، پيوستار متغير (كنند  استفاده مي

اين پرسش كه  در نگاه اين چارچوب پاسخ به .)٢٠٠٧ساباتيه ( )پنداري فرشته -پنداري شيطان

  :خورند به شرح ذيل است هاي عمومي جم نمي مشي چرا برخي از خط

كند و چون قدرت  هاي موجود دفاع مي مشي شدت از خط اي به مشي هاي خط روايت -١

خصوص افكار عمومي بسيار بالاست  در تثبيت باورهاي افراد، به  ها و روايت داستان

  . خورند هاي موجود جم نمي مشي خط

شدت به  افتد و رسانه به مشي در قالب روايت بلند نظام سياسي جا مي روايت خطوقتي  -٢

مانند و جم  ها محبوب مي مشي كنند روايت خط تقويت اين تناسب كمك مي

  . خورند نمي

كنند يا  ها اختيار مي هايي كه دولت مشي اين نظريه مدعي است خط :مشي نظريه اشاعه خط

  )٢٠٠٧ساباتيه (. است» ها مشي اشاعه خط«اخلي است يا اثر كننده د ناشي از عوامل تعيين

در اين نظريه منظور از اشاعه عبارت است از فرآيندي كه از طريق آن يك نوآوري از طريق 

  شود مجاري خاصي در گذر زمان ميان اعضاء يك سيستم اجتماعي انتقال داده مي

)Rogers (1995: 35) .(ها ميان كشورها اشاعه پيدا  مشي سازكارهايي كه از طريق آنها خط

  : كند عبارت است از مي

گذاران در يك كشور  مشي دهد كه خط اي زماني رخ مي مشي يادگيري خط: يادگيري )١

مشي در كشور ديگري كه آن را اختيار  اطلاعاتي در مورد اثربخشي يا موفقيت يك خط

  .كنند آورند و آن را در كشور خود پيدا مي دست مي كرده است به

هاي خاص از  مشي دهد كه يك دولت در خط اي زماني رخ مي مشي تقليد خط: تقليد )٢

 . كند يك كشور ديگر تقليد مي
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وقتي دولتي نه به خاطر تقليد از دولتي خاص يا آموختن از دولتي : فشار هنجاري )٣

ها  اي خاص توسط ديگر دولت مشي مشي خاص بلكه چون خط خاص در يك خط

مشي تبديل به نوعي هنجار در دنيا شده است،  اً چنين خطاختيار شده است و بعض

 . كند اي خاص را اختيار مي مشي خط

ها براي كسب مزيتي در فضاي رقابت جهاني يا ايجاد مانع  گاهي اوقات دولت: رقابت )٤

 . كند اي را اختيار مي مشي دستيابي ديگر كشورها براي كسب مزيت خاصي خط

اي توسط دولت  مشي ي منجر به اختيار كردن خطگاهي اوقات اجبار جهان: اجبار )٥

 . شود مي

تواند در قالب سه مدل زير  مشي در پرتو اين پنج سازكار مي طوركلي اشاعه يك خط به

  : توصيف كرد

ها در  كه نسخه اوليه آن مدل تعامل ملي ايالت(در اين مدل : مدل تعامل كشورها )١

مشي از  انتقال يك خط(مشي  اشاعه خطمحمل ) كشوري مانند آمريكا ناميده شده بود

 . شود تعاملات كشورها در محافل جهاني تصور مي) يك كشور به كشور ديگر

در اين مدل كه دوگونه از آن ارائه شده است محمل اشاعه : مدل اشاعه منطقي )٢

در گونه نخست يعني مدل همسايه . مشي، بودن كشورها در يك منطقه خاص است خط

عي است كه محمل اشاعه همسايه بودن است، كشورهاي همسايه محوري در اشاعه مد

شود، مدل مدعي است  در گونه دوم كه مدل منطقه ثابت ناميده مي. كند از هم تقليد مي

آموزند،  كنند، مي ديگر تقليد مي اين كه كشورها در يك منطقه خاصي مستقر باشند از هم

كنند  ا ميان آنها اشاعه پيدا ميه مشي در نتيجه خط... . كنند و  با هم رقابت مي

)Danaeefard, and Mahdizadeh, 2022 .( 
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خورند از منظر اين  هاي كشور جم نمي مشي پاسخ به اين پرسش كه چرا برخي از خط

  : توان به شرح ذيل مطرح كرد نظريه را مي

هايي در كشورهاي همسايه باب هستند و اثربخشي خود را نشان  مشي چون چنين خط -١

 . اند دهدا

هايي در منطقه محل استقرار كشور متداول هستند و اثربخشي خود  مشي چون چنين خط -٢

 . اند را نشان داده

هاي كشورهاي ديگر را دنبال  مشي چون كشور فرهنگ خاص خود را دارد و خط -٣

هايي در كشورهاي همسايه، كشورهاي منطقه متداول  مشي كند حتي اگر چنين خط نمي

داراي ايدئولوژي خاص خود است، حتي اگر در كشورهاي ديگر در يك كشور . باشد

هاي خاصي باب باشند ولي اين كشور ممكن است به راه خود  مشي حوزه خاصي خط

 . ادامه دهد

هاي يادگيري، تقليد، فشار هنجاري، اجبار يا رقابت كشور با ساير كشورها  چون كانال -٤

 . خورند جم نميهاي فعلي همچنان  مشي بسته شده است و خط

  

  گيري نتيجه - ٣

گذاران، مديران، كاركنان  مشي ترديد هر فعلي كه از دولت، حكومت، سياستمداران، خط بي

ها و مردم عادي ساطع شود بايستي مبتني بر قوانين و مقررات كشور باشد در غير  سازمان

حامل قوانين هاي عمومي كه در خود  مشي خط. شود صورت عمل غير قانوني محسوب مي اين

كيفيت . كنند هاي مجاز در هر كشور را تعيين مي و مقررات كشور هستند افعال، اقوال و انديشه

با اين حال برخي از . اي خواهد بود ها ضامن كشورداري، كيفيت در هر جامعه مشي اين خط

پرسشي كه اين . كيفيتي همچنان در كشورها ساري و جاري هستند رغم بي ها، علي مشي خط

كنند و جم  هايي تغيير نمي مشي نوشته دنبال آن بود اين بود كه چرا برخي از چنين خط
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هاي  ها و مدل ها، نظريه نويسنده تلاش كرد پاسخ به اين پرسش را از چارچوب. خورند نمي

هاي چندگانه،  هاي چارچوب ائتلاف مدافع، چارچوب جريان پاسخ. مشي بپرسد فرآيند خط

 . مشي و نظريه نخبگان مطرح شد ، چارچوب روايت خطچارچوب تعادل گسسته
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  ١٧/١٢/١٤٠١ :پذيرش                             ١٠/١٠/١٤٠١: دريافت

  

  چكيده 
كمي  -كار با رويكرد كيفي و بندي الزامات كوچينگ كسب شناسايي و اولويتپژوهش حاضر با هدف 

جامعه . است كاربردي قرار گرفته-اي توسعه هاي ه است كه از لحاظ هدف در زمره پژوهشانجام شد

نفر از آنان با  ٢٠اي به تعداد است كه نمونه كار و كسب هايدر بخش كيفي شامل كوچ مطالعه  مورد

در بخش كمي جامعه آماري شامل فعالان عرصه . برفي انتخاب شدگيري گلولهرويكرد هدفمند و نمونه

صورت هدفمند در دسترس انتخاب   از آنان به نفر ٢٠٠اي به حجم  نمونه كهكار بود  و كوچينگ كسب

ساخته نامه محقق پرسشدر بخش كيفي از مصاحبه و در بخش كمي از  هاآوري دادهمنظور جمع  به. شد

ها در بخش كمي منظور تحليل داده   واقع شد، همچنين بهتأييد مورد  هاآنروايي و پايايي استفاده شد و 

 شده استفاده بندي معيارهاي شناسايي اي فريدمن براي اولويت حليل عاملي تأييدي و آزمون رتبهاز ت

 به متغير كسب مربوط ميانگين رتبه شده بيشترين از بين معيارهاي شناسايي دهد كه ها نشان مي يافته. شد

لازم به ذكر است . ستا )٦٧/٣ ( شناختي هاي روانبه متغير ويژگي مربوط رتبه كمترين و )٠٤/٤( تجربه

كارها مطالعات بسيار اندكي  و كار و تأثير آن بر توسعه كسب و كه در رابطه با الزامات كوچينگ كسب

  .شودانجام شده است و خلأ جدي در اين زمينه احساس مي

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                         E-mail: n.naderi@razi.ac.ir   
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  .كار و كسب كوچينگ، كوچينگ شايستگي و الزامات، :هاي كليديواژه

  

  مقدمه و بيان مسئله - ١

 بين در كارآفريني و كار و كسب موضوع به توجه امروز، دنياي در فزاينده تحولات موازات به

 هاينگرش از حمايت با هادولت و است شده اهميت حائز بسيار مردان دولت و اقتصادانان

 كنندمي تحريك اقتصادي توسعه و رشد جهت در مولد هاي اقدام انجام به را كارآفرينان مثبت،

 اجتماعي و اقتصادي توسعه در را كارها و كسب اثرگذاري اينكه به توجه رو با از اين. ]١[

 به امر اقدام اين در بودن پيشرو  ، كشورها براي]٢[ گرفت ناديده توان نمي جوامع

 آورند مي وجود به را شرايطي و ،]٣[ كرده مدت بلند و متنوع هاي ريزيبرنامه و گذاري سياست

 ، چنانچه]٤[ كنند استفاده پايدار رشدي به رسيدن براي كارها و كسب سازنده پتانسيل از تا

 و و بالقوه كوچينگ مثبت تأثير بيشتر به ها جوامع و سازمان دهد كه امروزهمطالعات نشان مي

 نظرسنجي براي ٢٠١٢ كه در سال  اي گونه اند، به برده كارها پي و آن در رشد و توسعه كسب  نقش

 ميليارد ٢ تقريباً معادل مبلغي ساليانه شد، انجام ICF براي pwc١ جهاني كه توسط شركت 

 پانزدهمين در ٢٠١٠سال شد، همچنين در تخمين زده اي حرفه هاي كوچ آموزش براي دلار

 عضو ١٧٠٠٠ از بيش كه اين سازمان گزارش كرد كوچينگ، جهاني فدراسيون تأسيس سالگرد

 كوچ ٣٥٢٠٠ كه كرد اعلام ٢٠٢٠ سال در بعد، يعني سال دارد و حدود ده معتبر كوچ ٦٩٠٠ و

 شده گواهينامه تأييد  هاآن از هزار نفر ١٠ از بيش اند و در اين سازمان آموزش ديده معتبر

 جهاني درآمد ،٢٠١٩ و ٢٠١٥هاي  سال ، افزون بر اين مشخص شد كه بين]٥[اند  كرده دريافت

دهنده  است كه نشان رسيده ميليارد دلار ٨٤٩/٢ به دلار ميليارد ٥٣٦/٢ از كوچينگ ساليانه

 رغم اينكه  ، اما به]٥[رشد در صنعت كوچينگ است   به وجود تقاضا و گسترش بازار رو 
نسبت  به هاي پژوهش هنوز است، افزايش حال در جهان سطح در كوچينگ مطالعات در حوزه

 انجام شده است و افراد ]٧[و ايران  ]٦[مورد ابعاد و استانداردهاي آن در جهان  در كمي

 اعتبار گونه هيچ  نامند كه مي كار و كسب مربي را با سوء استفاده از اين فرصت خود زيادي

                                                             
1. Price Water House 
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 چه به توان فهميد مي كار بسيار دشوار و عنوان يك مالك كسب رو به از اين. ]٨[ندارند  اي حرفه

راستا پژوهش حاضر درصدد است تا با پاسخ به اين سؤال كه   در اين. كرد اعتماد بايد كسي

كار در جهت  و هاي كسبها كدامند؟ به كوچكار و اولويت آن و كسب كوچينگ هايشايستگي

هاي داراي صلاحيت و كار به جهت شناخت كوچ و هاي لازم و مالكان كسبكسب صلاحيت

  .نگ كمك كندگيري از خدمات كوچيبهره

  

  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

شايستگي در لاح با معرفي اصط وي. شدوايت ابداع توسط بار  اولين ح شايستگيلااصط

با فرض پيوند  و معروف شد الاهاي شخصيتي مرتبط با عملكرد برتر و انگيزه ب توصيف ويژگي

 »تعامل مؤثر يك فرد با محيط«ت انگيزشي عمل شايستگي را يلابين شايستگي شناختي و تما

كننده   بيني پيشعنوان  بهكلند  بار توسط پروفسور مك اين مفهوم براي اولين .]٩[ تعريف كرد

و بيان  كننده توصيف كرد تعيين يعامل عنوان را به وي شايستگي. معرفي شدنيز  افرادموفقيت 

ت، اما ارزيابي و پرورش قبيل مهارت و دانش بسيار آسان اس هايي از پرورش شايستگيداشت 

با وجود دشواري  ولي ]١٠[ دشوارتر استقدري هاي اصلي مانند انگيزه و صفات  شايستگي

درماني يا   آموزش، روان راه نفس را از به مانند اعتماد هايي ها و ارزش توان نگرش مي آنها

  .]١١[ تجربيات مثبت تغيير داد

افراد با مدارك خود را با استخدام  انتخاب هنوز ها بسياري از سازمانوجود  اين   با

مبناي شايستگي دانش و مهارت انجام داده و فرض دهند و آن را  دانشگاهي معتبر انجام مي

 ها ازدارند و يا اين شايستگيرا انگيزه  انندهاي بنيادي مكنند كه اين مستخدمان شايستگي مي

 بر استبسيار هزينه شايدقضيه  رعكس،ب، ]١٢[ تدريج قابل تزريق است  مديريت خوب به راه

هاي انگيزه و شايسته را انتخاب كرده و دانش و مهارت هاي بسيار باها بايد انسانسازمان و

بيني عملكرد در مشاغل در پيش. ]١٣[ ها بياموزندم براي انجام مشاغل خاص را به آنلاز

 نسبت بهبا وظايف از اهميت هاي مرتبط مقايسه با هوش و مهارت ها درشايستگي پيچيده

در مشاغل سطوح . ]١٤[ باشددليل اين دامنه محدود تأثيرات ميو  يي برخوردار هستندبالا

خود تر لابا هبهريا  هر كسي هوش اغلباي حرفه مشاغل مديريتي، فني، بازاريابي و مانندتر لابا
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فردي  هاي بينمهارتها شامل انگيزش ، اين]١٥[ كندبا عملكرد برتر را از ديگران متمايز مي را

ها روش  ترتيب مطالعه شايستگي اين به ،باشند شايستگي مي جزئي ازباشند كه همه و سياسي مي

اي از  امپلويز شايستگي را مجموعه. ]١٦؛ ١٤[ استهايي  چنين سمتدستيابي به مؤثري براي 

دهد در انجام  زه ميداند كه به فرد اجا هاي يك شغل خاص مي ها و توانايي دانش، مهارت

هاي توانايي را به  شود، اين تعريف مؤلفه طوركه مشاهده مي همان. ]١١[ وظايف موفق شود

ها، عنوان تركيبي از مهارت  فيلپوت شايستگي را به، ]١٧[ هاي شايستگي افزوده است مؤلفه

د، كناي اثربخش، تعريف ميگونههاي موردنياز براي انجام يك نقش بهدانش و نگرش

  .]١٨[اند  ها و تنظيم استانداردها ايجاد شده مهم براي ارزيابي يعنوان ابزارها بهتگيشايس

 نشان خاطر و كرده تمركز بازيگران اين عرصه و كوچينگ ابعاد نيز بر پژوهشگران از برخي

بر محتوي كوچينگ وجود شايستگي و صلاحيت در كوچ  در فرآيند كوچينگ علاوه كه كنند مي

دهد كه مباحث  بررسي مطالعات انجام شده نشان مي. ]١٠؛ ١٩[به همان اندازه مهم است 

 از كمي تعداد تنها است و كوچينگ اندك ادبيات در اي حرفه كوچ يك مرتبط با انتخاب

 جمله از عيني معيارهاي اساس بر كه انتخاب كوچ بايددارند  توجه نكته اين به پژوهشگران

افزون بر اين . ] ١١؛ ١٨[باشد  فردي مهارت بين توانايي و يادگيري دانش، ظرفيت ها، شايستگي

  بيان دارند كه اظهارات در رابطه با ابعاد كوچينگ بسيار محدود) ٢٠١٨(بريكچ و همكاران 

 مورد بحث بوده و تحليل تنهايي به بيشتر استانداردها اجراي كننده است، چراكه در اين تعاريف

 طور  به قسمت هر رو مطالعه از اين ،]٢١[انگاشته شده است  ناديده آن با هم ابعاد همزمان

معيار  شود استاندارد، انتخاب از اينكه قبل بايد كوچ كه شودمي استدلال واقعيت اين با جداگانه

در استفاده از  هاشركت موفقيت ، همچنين براي]٢٢[هاي مناسب را كسب كند و شايستگي

براي  اجرا قابل دستورالعمل هاي خاص و قالب لازم در هاي مهارت كوچينگ مجموعه

 تنظيم در سعي اي متفاوتي حرفه هاي ، البته انجمن]٢٣[شود  بايد پيشنهاد كوچينگ

 ت تعيين صلاحيتجه كوچ يك ضروري دانش راه تعيين استانداردسازي و از هايي  چارچوب

يادگيري براي  اهداف مجموعه الزامات مانند  ها موفق به ارائه يك داشته و برخي مؤسسه علمي

شده به همراه ارائه گواهي  تعيين  پيش از هاي و كسب تجربه واقعي از طريق دوره آموزش

  .، اما تاكنون اجماع كاملي در اين حيطه انجام نشده است]٢٤[اند  شده
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  پژوهشروش  - ٣

-اي هاي توسعههدف در زمره پژوهش لحاظ با رويكرد آميخته انجام شد و از حاضر پژوهش

در بخش كيفي شامل مطالعه اسناد و پيشينه  جامعه مورد مطالعه. كاربردي قرار گرفته است

و در بخش  با تجربه مديريت ICFكوچينگ  مدرك داراي( وكار كسب هايپژوهشي و كوچ

از آنان  نفر ٢٠٠اي به حجم  كار بود و نمونه و رصه كوچينگ كسبكمي شامل فعالان ع

 بود ساخته  نامه محقق پرسش ها داده گردآوري ابزار .شد صورت هدفمند در دسترس انتخاب  به

 معيارهاي نخست كه به اين صورت. شد تدوين و مصاحبه ادبيات مطالعه از استفاده با كه

 نامه پرسش يك قالب نظري و مصاحبه در مباني و تجربي پيشينه مرور شايستگي براساس

 از شد و پس داده قرار متخصصان اختيار در صوري و محتوا بررسي روايي منظور به و طراحي

 افراد نمونه اختيار و در تدوين نهايي نامه پرسش دوباره، اصلاحات اعمال و نظرات دريافت

  . گرفت قرار

  

  هاي پژوهش يافته - ٤

  كيفي هاي بخش يافته - ١-٤

در فاز اول پژوهش كيفي با استفاده از روش تحليل محتوا، اسناد و پيشينه پژوهش 

هاي  صلاحيت، معيارها و شايستگي( كليدي هاي عنوان با استفاده از) ١٣٨٨كريپندورف، (

 و Magiran ،SID ،ScienceDirect ،ProQuest ،Emerald هاي اطلاعاتي در پايگاه) كوچينگ

Google Scholar بود، اما جستجو محدود به زبان انگليسي و فارسياين  شد،رسي بر 

 نشيگز از پسبررسي شدند و  ١٤٠١محدوديت زماني نداشت و مطالعات مرتبط تا سال 

  .استخراج شد ١با هدف پژوهش متغيرهاي مندرج در جدول  مناسب و مرتبط منابع و مقالات
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پيشينه بررسي از شده استخراج كدهاي و شده بررسي منابع. ١ جدول  

A1 كسب تجربه  
؛ عزيزي و )٢٠١٣(؛ اكسوير و همكاران )٢٠١٢(مارادولاز و همكاران 

  )١٣٩٥(گودرزي 

A2 خودساختگي  
؛ ويلسون و )٢٠١٣(؛ روچي و همكاران )٢٠١٣(ديوين و همكاران 

  )٢٠١٣(همكاران 

A3 ٢٠١٣(، آدات و كوتر )١٣٩٥(عزيزي و گودرزي   افزايش اطلاعات(  

A4 
دستيابي به قدرت تجزيه و 

  تحليل
 )١٣٩٦(عزيزي و گودرزي 

A5 ٢٠٠٥(كلرج و همكاران   آموزش(  

A6 
آفريني و داشتن هوش  ارزش

  بالا

؛ دانكن و )٢٠١٨(؛ لوگرامبرگ )٢٠١٠(؛ وو )٢٠١٩(بواك و همكاران 

  )٢٠٢٠(همكاران 

A7 ٢٠١٩(هونت و همكاران  ؛)٢٠١٢(مارادولاز و همكاران   هاي فردي توسعه قابليت(  

A8 ٢٠١١(؛ پيترسون )٢٠١١(باند و سنك   سازي و ارتباطات شبكه(  

A9 ٢٠١٧(كريستين بوندوينسكو   تجربه مديريت( 

A10 ٢٠١٢(؛ مارادولاز و همكاران )٢٠١٣(اكسوير و همكاران   پذيري مسئوليت(  

  

ساير كدهاي مندرج در پژوهش ساختاريافته  در فاز دوم پژوهش با استفاده از مصاحبه نيمه 

نامه تنظيم و  استخراج شد كه پس از ادغام با كدهاي حاصل از مطالعه پيشينه در قالب پرسش

شناختي افراد نمونه  هاي جمعيت در زير برخي از ويژگي. در اختيار نمونه آماري قرار داده شد

  ).٢جدول (در بخش كيفي شرح داده شده است 

  

در بخش مصاحبه كنندگان مشاركتمشخصات . ٢جدول   

 مدرك كوچينگ تجربه مديريت  جنسيت   جامعه موردمطالعه

  هاي كسب وكاركوچ

  داراي مدرك كوچينگ

  ١١مرد 
٢٠ 

 PCC   درصد  ٩٥

 
  ٩زن  ACCدرصد ٥

  
شده مرد و حدود   مشخص شد كه بيش از نيمي از افراد مطالعه ٢بر اساس نتايج جدول 

درصد افراد  ٩٥همچنين بيش از . شده در بخش كيفي زن بودند درصد افراد نمونه مطالعه  ٤٥

اين افراد با كسب مدرك . شوند اي ناميده مي داشتند كه كوچ حرفه PCCپذيري  مدرك دانش
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) ICF(هايي را دارند كه زير نظر فدراسيون جهاني  اندازي آموزشگاه هسطح دوم، صلاحيت را

پردازند، لازم به ذكر است كه دارندگان  مند به حوزه كوچينگ مي به پرورش افراد آماده و علاقه

توانند به ارائه خدمات كوچينگ بپردازند ولي مجوز لازم براي  يا كوچ همراه مي  ACCمدرك

  .ي از سوي فدارسيون جهاني را ندارندهاي آموزش انجام فعاليت

  

  هاي حاصل از بخش كمي پژوهش يافته - ٢-٤

براي حصول اطمينان از  (KMO) برداري آزمون كفايت نمونه نخستانجام تحليل عاملي  براي

آزمون  هاي لبا توجه به اينكه همبستگي بين گويه و سؤا. كفايت حجم نمونه محاسبه شد

از ، شود همبستگي بين متغيرها برابر صفر نيست صزيربناي عوامل است، براي اينكه مشخ

با  ٣٨/٠با  برابر (KMO) اولكين -ماير -كايزر صشاخ .استفاده شد نيز آزمون كرويت بارتلت

به دست  ١٧٦/٦٧١به دست آمد و مقدار آزمون كرويت بارتلت برابر  ٠٠٢/٠سطح معناداري 

قابل ذكر است . هستند ها براي انجام تحليل عاملي اكتشافي مناسب دهد داده ن ميآمد كه نشا

، چراكه برخي تگرفتن بار هر عامل از يك مطالعه به مطالعه ديگر متفاوت اس ر نظ  در معياركه 

 كنند استفاده مي ٥٥/٠و برخي ديگر از نقطه برش حداكثر  ٣/٠نقطه برش حداقل  پژوهشگران

  . )٣جدول (

  

كار و هاي الزامات كوچينگ كسب ماتريس مؤلفه. ٣جدول   

  ها گويه
مقدار   )ها صلاحيت(عامل 

  ويژه

واريانس 

  شده تبيين

آلفاي 

  كسب تجربه  شناختي روان  علمي  بنيادين  كرونباخ

        ٧٣/٠  صداقت

٧٦/٠  ٦٣/١٣  ٩٦/٣  

        ٦٣/٠  رازداري

        ٥٥/٠  اعتماد

        ٥٨/٠  احترام

        ٦١/٠  بودن موقع به

        ٥٩/٠  پذيري مسئوليت

  ٧٩/٠  ١٨/١٤  ٠٠/٤      ٦٥/٠    هاي آموزشي دوره
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  ها گويه
مقدار   )ها صلاحيت(عامل 

  ويژه

واريانس 

  شده تبيين

آلفاي 

  كسب تجربه  شناختي روان  علمي  بنيادين  كرونباخ

     ٧١/٠   كار و دانش كسب

ساعت انجام  ٥٠٠

  كوچينگ
  ٧٤/٠      

      ٦٣/٠    آفريني ارزش

      ٦٨/٠    مطالعه و يادگيري فعال

      ٦٩/٠    هاي آموزشي دوره

    ٦٥/٠      خودساختگي

٧٥/٠  ٢٣/١٣  ٧٦/٣  

    ٥٩/٠      دهندگي توسعه

    ٦٨/٠      هوش هيجاني

    ٧٠/٠      هوش منطقي

    ٥٥/٠      مهارت ارتباطي

    ٦٢/٠      توسعه قابليت فردي

  ٥٦/٠        فهم و تحليل مشاغل

٧٣/٠  ١٧/١٣  ٤٣/٣  

  ٧٤/٠        فهم و تحيل بازار

  ٧٢/٠        مديريت

  ٦٨/٠        كار و كسب

  ٦٨/٠        فروش
  
اصلي و چرخش واريماكس چهار عامل با مقدار  هاي نتايج حاصل از تحليل مؤلفه ساسا بر

هاي  كوچ ستگييدرصد از تغييرات شا ٣٥/٥٧تر از يك استخراج شدند كه  ويژه بزرگ

دهنده  و نشان ٧٩/٠تا  ٧٣/٠آلفاي كرونباخ براي چهار عامل بين . كنند را توجيه مي كار و كسب

   .دروني ميان متغيرهاي هر عامل است انسجام

هر  براي مركب اعتبار و كرونباخ آلفاي دهد كه ميزان آمده نشان مي  دست به همچنين نتايج

مطلوبي  و مناسب دروني همساني از ها دهد گويه نشان مي است كه ٧/٠بيشتر از  چهار عامل

نامه  مناسب پرسشاعتبار  و بيانگر ٥/٠از  بيشتر نيز شده استخراج واريانس ميزان. برخوردارند

از  ها مؤلفه نتيجه در. مند از ميزان مطلوب بهره  AVEو CRس مقيا همچنين براي هر خرده ،است

 هاي حاصل از شاخص افزون بر اين، نتايج ،برخوردارند و واگراي مناسب همگرا روايي

 اين است؛ به مدل با ها داده مطلوب برازش دهنده نشان تأييدي عاملي تحليل در شده گزارش
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شناختي و  روان علمي، بنيادين، از متغيرهاي عبارت شايستگي معيارهاي هاي گويه تمام كه معنا

  .)٤جدول (هستند  كسب تجربه در وضعيت مناسب و مطلوب

  

آماره  و تعيين ضريب شده، استاندارد بار عاملي. ٤ جدول t كوچينگ الزامات   

  آماره تي  ضريب تعيين  عامليبار   ها گويه  عامل

  بنيادين

  ١٢/١٠  ٥٠/٠  ٦١/٠  صداقت

  ٢٣/١٠  ٥٢/٠  ٦٥/٠  رازداري

  ٣٢/١٢  ٦٤/٠  ٦٧/٠  اعتماد

  ٦٥/٧  ٣٣/٠  ٧١/٠  احترام

  ٨٩/١٠  ٥٤/٠  ٦٩/٠  بودن موقع به

  ٦٧/٧  ٣٤/٠  ٧٢/٠  پذيري مسئوليت

  علمي

  ٣٥/٨  ٤٥/٠  ٧٧/٠  هاي آموزشي دوره

  ١٧/١١  ٦١/٠  ٧٣/٠ كار و دانش كسب

  ٧٦/٦  ٢٣/٠  ٦٧/٠  ساعت تجربه انجام كوچينگ ٥٠٠

  ٧٨/١٠  ٥٤/٠  ٧٢/٠  آفريني ارزش

  ٥٤/٨  ٤٦/٠  ٧٣/٠  مطالعه و يادگيري فعال

  شناختي روان

  ٣٤/٩  ٤٩/٠  ٦٢/٠  خودساختگي

  ٨٩/٧  ٣٩/٠  ٦٦/٠  دهندگي توسعه

  ١١/١٠  ٥١/٠  ٧٠/٠  هوش هيجاني

  ١١/٩  ٤٨/٠  ٦٥/٠  هوش منطقي

  ٦٧/١١  ٦١/٠  ٦٣/٠  ارتباطي مهارت

  ٧٦/٧  ٤٣/٠  ٦٩/٠  توسعه قابليت فردي

  كسب تجربه

  ١٢/١٠  ٥٢/٠  ٧٣/٠  فهم و تحليل مشاغل

  ٤٥/٩  ٤٨/٠  ٧٤/٠  فهم و تحيل بازار

  ٧٦/١١  ٦٢/٠  ٧٣/٠  تجربه مديريت

  ٤٣/٧  ٣٣/٠  ٧٠/٠  كار و تجربه كسب

  ٠٦/١٠  ٤٩/٠  ٦٨/٠  فروش
  
مقدار تي  و تعيين عاملي، ضرايب بارهاي شده استاندارد پارامترهاي برآورد ٤جدول  در

 معنادار همگي مدل كار نشان داد كه پارامترهاي و الزامات كوچينگ كسب نامه پرسش براي
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بين  r2 مقدار( برآورد كردند مربوط را عوامل واريانس از چشمگيري مقدار و) p>٠١/٠( بودند

  ).٥جدول ) (٦٣/٠تا  ٠/ ٣١

  

)تحليل عاملي مرتبه دوم(كوچينگ  الزاماتشده  و واريانس تبيين عامليبار . ٥ جدول  

  

  

شايستگي كوچينگ 

  كار و كسب

  آماره تي  شده واريانس تبيين  بار عاملي  مؤلفه

  ٨٨/٤*  ٥٤/٠  ٦٩/٠  بنيادين

  ٩٣/٤*  ٦٥/٠  ٧٢/٠  علمي

  ٦٥/٤*  ٣٩/٠  ٦٥/٠  شناختي روان

  ٠٣/٥*  ٤٣/٠  ٧٥/٠  كسب تجربه
  

 شايستگي الزامات و پرسشنامة براي دوم مرتبه تأييدي عاملي تحليل نتايج ٥در جدول 

در اين ). p >٠١/٠( بودند معنادار همگي پارامترهاي مدل. است شده ارائه كار و كوچينگ كسب

هاي  درصد، ويژگي ٦٥هاي علمي  درصد، ويژگي ٥٤هاي بنيادين  بين معيار ويژگي

 كار و كوچينگ كسب شايستگي واريانس از درصد ٤٣تجربه  درصد و كسب ٣٩شناختي  روان

  ).٦جدول (كرد  مي تبيين را

  

الزامات كوچينگ ميانگين و انحراف معيار. ٦ جدول  

  انحراف معيار  ميانگين  متغيرها

  ٦٥/٠  ٤٣/٤  بنيادين

  ٧٣/٠  ١٦/٤  علمي

  ٨١/٠  ٨٩/٣  شناختي روان

  ٦١/٠  ٦٣/٤  كسب تجربه
  

دهد كه بر  مي نشان كار را و الزامات كوچينگ كسب به مربوط توصيفي هاي يافته ٦ جدول

 كمترين و) ٦٣/٤( تجربه كسب به معيار متعلق ميانگين بيشترين اين جدول اساس نتايج 

  .)٧جدول (است  )٨٩/٣(شناختي  به معيار روان متعلق ميانگين
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كار و كوچينگ كسب الزاماتبندي  اولويتدر نتايج آزمون فريدمن . ٧ جدول  

  خي دو  رتبه ميانگين  انحراف معيار  ميانگين  ها گويه
درجه 

  آزادي

سطح 

  معناداري

٨٩/٣ بنيادين  ٦٧/٠  ٨٧/٢  

٣٧/١١٤  ٠٠٢/٠ ٣  
٠٠/٤ علمي  ٥٩/٠  ٩٢/٢  

شناختي روان  ٦٧/٣  ٧١/٠  ٤٤/١  

  ٠٠/٣  ٥٥/٠  ٠٤/٤ تجربه كسب
  

 رتبه باتجربه  كسب مربوط بهميانگين در اين زمينه  بيشترين رتبه ،٧ نتايج جدولس اسا  بر

افزون بر  .است ٦٧/٣رتبه با شناختي  روان رتبه ميانگين در اين زمينه مربوط به كمترين و ٠٤/٤

نتايج آزمون ساس برا .داردر در رتبه سوم قرا بنيادينو  در رتبه دوم علمي هاي ويژگياين 

و سطح  ٣ يدرجه آزاد و٣٧/١١٤ دو با خيالزام شناسايي شده  چهار اي فريدمن بين رتبه

  .وجود دارد الزام چهار هاي داري بين رتبهاتفاوت معن ٠٠٢/٠ داريامعن

 

  گيري  نتيجه - ٥

 و بهبود منظور به  سازمان در كوچينگ صلاحيت و شايستگي داراي افراد از امروزه استفاده

 كوچ از استفاده با مديران چراكه نيست، پوشي چشم قابل مديران براي سازمان خروجي ارتقا

 توسعه به منجر بلكه كنند، نمي لطف كاركنان خود در حق صلاحيت داراي و شايسته

 كار و  كسب موفقيت فرآيند از ضروري بخشي كه شوند مي خود سازمان و كاركنان هاي استعداد

 كوچ آن طي كه است فرآيندي كوچينگ از و استفاده كوچينگ دانند كه ها است و ميآن خود

از . كند مي فراهم  اش شغلي موفقيت و عملكرد بهبود براي را كوچي و سازمان يادگيري زمينه

 بندي اولويت و شناسايي با هدف مهم، اين دادن  قرار مورد توجه حاضر با پژوهش رو اين 

 رتبه اساس آن مشخص شد بيشترين انجام گرفت كه بر  كار و كسب كوچينگ هاي شايستگي

 اين در ميانگين رتبه كمترين و ٠٤/٤رتبه  با تجربه كسب معيار به مربوط زمينه اين در ميانگين

ها بر اساس هدف پژوهش مبني بر  يافته. است ٦٧/٣ رتبه با شناختي روان معيار به مربوط زمينه

الزامات «كار شامل چهار شاخه كليدي با عنوان  و شناخت و شناسايي الزامات كوچينگ كسب

شده به جهت كسب  در توضيح معيارهاي شناسايي . بود» اسي و تجربيشن بنيادين، علمي، روان
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هاي  توان گفت كه كسب صلاحيت و شايستگي در هر صنعت و حرفه از الزام صلاحيت مي

. مدت موجب سرعت در فرآيند توسعه آن خواهد شد فعالان آن حوزه است كه در كوتاه و بلند

ولي اصلي اين حوزه با رصد تغييرات محيطي و عنوان مت  چنانچه فدراسيون جهاني كوچينگ به

هايي را  صلاحيت گرفتن نيازهاي روز بازار و نيروي انساني فعال در حوزه كوچينگ  نظر در 

 و ارزيابي روند اساس ها صلاحيت گيرد كه اين براي افراد قبل از ارائه مجوز فعاليت در نظر مي

هاي اصلي مرتبط با اين  شايستگي طرفي رعايت از، شود محسوب مي هاآن اعتبارسنجي

. كند مي و توسعه آن كمكاي  به حمايت از درك بيشتر اصول كوچينگ حرفه ها صلاحيت

هاي  همسو است كه بيان دارند كسب صلاحيت) ٢٠؛١٩(هاي مطالعات  نتايج حاصل با يافته

دهد كه در نگرش و نوع نگاه  را شكل مي شخصيت كوچبخشي از مرتبط با حوزه كوچينگ 

نياز  هاي مورد جمله عوامل ديگري كه جزء صلاحيت از. به مسائل بسيار تأثيرگذار خواهد بود

توان گفت با  ترتيب مي اين  به . هاي تجربي است كوچ شناخته شده است، كسب صلاحيت

رو هستند و ديگر  ار روبهد كارها با محيطي پرتلاطم و نوسان و توجه به اينكه امروزه كسب

هاي كوچينگ نيازمند  كنند، در جلسه اي محدود نمي فعاليت خود را به سطح محلي و منطقه

از طرفي با افزايش  .همسو است) ٢(نتايج با مطالعه . هاي خبره و باتجربه هستند تعامل با كوچ

همراه  بهربه تجكسب وري بالا رفته و  ها در راستاي افزايش بهره تجربه كيفيت تصميم

روشن . عنوان دو بال معرفتي براي تعالي سازمان كارساز خواهند بود  بههاي علمي  صلاحيت

م با آزمون و خطا و علم همان تجربه آزموده و أاست كه تجربه برخاسته از شهود است و تو

ري گي تصميم بر مبناي شهود تجربي قضاوت و فقطرو مديران نبايد  اين  از ،شده است  اثبات

. انجام شود  صورت پيوسته كنار تجربه به كاهش خطا لازم است مطالعات علمي در برايو  كنند

يندهاي ذهني امطالعه رفتار و فرعلم عنوان  كه به شناسي روانهاي  از بعد ديگر كسب صلاحيت

هاي  ، كسب صلاحيتدنگير اي موردتوجه قرار مي حرفه جنبه علمي و دو زشوند، امي تعريف

 هاي كوچينگ افراد در جلسههاي علمي براي شناخت رفتار  و استفاده از روش شناسي روان

بهتر و كه كوچ منزله اين است كوچينگ به در  ها بسيار مهم است، چراكه كسب اين صلاحيت

درك عميقي از ؛ بشناسد ها راآن مراجعانشناخت  با تحليل احساسات، رفتار و بتواندمؤثرتر 

نتايج با . ها بگذاردآنتأثير بهتري روي موقع  با رفتار درست و بهبتواند آنها داشته باشد و 
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هاي علمي در حيطه كوچينگ   همسو است، افزون بر اين كسب صلاحيت) ٢١؛٢٢(هاي  يافته

  .شدت در روند توسعه آن مؤثر باشد تواند به  كار نيز مي و كسب

كند  عمل را پر مي ميان دانش وكه شكاف علمي  ؛علم استيك كوچينگ چنانچه بيان شد، 

به افراد باور بر اين است كه كوچينگ  در. شود مندي مي وري و رضايت و منجر به افزايش بهره

اين مهم نيازمند داشتن . دناي خود را ترسيم كن انداز حرفه تا چشم شودكمك كارها  و و كسب

فعاليت زمينه  ل مربوط بهمسائز اسطح وسيعي  بنابراين كسب علم در. علم در اين حيطه است

اي بايد از آن برخوردار  رود كه كوچ حرفه شمار مي نظر از جمله ضروريات موفقيت به مورد

توان گفت  بنابراين مي. همسو است) ٢٠٢١كريستين و يوشويايا،(نتايج با مطالعه . باشد

ت مديري رويكردي قدرتمند در فردي و  هاي توسعه كارآمدترين روش يكي از كوچينگ

هاي   ها و شركت  تعداد زيادي از سازمان به همين سبب. شود محسوب ميكار  و كسب عملكرد

 .اند هاي كوچينگ روي آورده گيري از برنامه به بهره بردن رشد سازماني خود منظور بالا موفق، به

براي پشتيباني و رشد اي و متخصص  هاي حرفه كوچ مدتي كه ها از مزاياي بلند اين سازمان

راستا كوچ بهتر است صلاحيت  دراين. خوبي آگاهند آورد، به شان به ارمغان مي روي انسانيني

هاي  حوزه مباحثي در حيطههاي سازماني شامل  معناي درك و تحليل واقعيت به علمي

را فرا گيرد تا ... و توسعه، تكنولوژي و پژوهشتخصصي مالي، بازاريابي، توليد، منابع انساني، 

 .باشد اوهاي  ي براي تصميماستوار  پايه
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  چكيده
ويژه در دهه گذشته رخ داده است، موضوع استعداد  گرايش جديدي كه در حوزه منابع انساني به

تأثير تحول در اقتصاد ديجيتال و آثاري است كه  طور مسلم تحت اين رخداد به. ديجيتال است

كه  ازآنجايي. كارها بر جاي نهاده است و هاي ديجيتالي مانند هوش مصنوعي بر فضاي كسب فناوري

باره كه استعداد  جام شده است، هنوز آگاهي كافي دراينمطالعات اندكي در زمينه استعداد ديجيتال ان

عنوان  بنابراين، اين پژوهش به. ديجيتال چيست و بايد چه اقداماتي در اين زمينه انجام داد، وجود ندارد

ترين مطالعات در زمينه استعداد ديجيتال به بررسي اين موضوع در صنعت بانكداري  يكي از ابتدايي

دست  ها از راه مصاحبه به داده. بنياد است پژوهشي در اين مطالعه نظريه داده رهيافت. پرداخته است

كد  ٤٣٤از ميان (كد باز مرتبه اول مشترك  ٣٢٦هاي پژوهش ناظر بر استخراج  در پايان يافته. آمدند 

 ٥محوري و  مقوله ٢٤، )حاصل از كدگذاري كدهاي باز مشترك(كد باز مرتبه دوم  ٧٢، )مرتبه اول
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شناختي  گرا؛ نگاشت كار ديجيتال و هاي فلسفي و سازماني كسب گيري گزينشي شامل جهت مقوله

اندازي با هدف  سازي؛ شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم استعداد ديجيتال مبتني بر ابتكارات ديجيتالي

و ارتقاي سطح عملكرد  DTsهاي اقدامات راهبردي در توسعه  گيري درك رويدادهاي محيطي؛ جهت

  .و سازماني، شدند فردي

  

  .بنياد، صنعت بانكداري تحول ديجيتال، توسعه استعدادهاي ديجيتال، نظريه داده :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

هاي پايه  يك مرحله بلوغ صنعتي جديد است كه با استفاده فشرده از فناوري ٤/٠صنعت 

. شود هوش مصنوعي مشخص ميديتا و  ، رايانش ابري، بيگ)IoT(ديجيتالي مانند اينترنت اشيا 

تري تبديل  انداز وسيع اين دگرگوني فناورانه در ساختارهاي توليدي و خدماتي به يك چشم

اي همچون زنجيره تأمين، محصولات و خدمات نهايي،  هاي گسترده شده است و با بخش

، اين از اين منظر]. ٢؛ ١[توسعه و عملكرد نيروي انساني و راهبردهاي سازماني مرتبط است 

هاي صنعتي و سازماني در  تغييرات سازماني را نتيجه سفر در سير تحولات ديجيتالي در محيط

محور از ديدگاه فناورانه  هاي ديجيتال گيرند و شامل يك ديدگاه تكاملي پذيرش فناوري نظر مي

، يك )٢٠١٥(و همكاران  ١ها از منظر كين سازي سازمان ديجيتالي]. ٣[و سازماني است 

هايي متمركز شده است  اين دگرگوني و تحول بر جريان. گوني است تا يك چالش فناورانهدگر

شدن تغيير رويه داده و خود را در مسير تحولات  ها به سوي ديجيتالي واسطه آنها سازمان كه به

كار  و سازد تا يك الگوي كسب ها را قادر مي تحول ديجيتال، شركت]. ٤[دهند  ديجيتالي قرار مي

گراي نويني را توسعه داده، عملكرد سازماني را بهبود بخشيده و زمينه دستيابي به  تالديجي

  .]٥[مزيت رقابتي پايدار را فراهم سازند 

طور همزمان ابعاد فناوري و راهبردي  ها را مجبور ساخته تا به توسعه سريع فناوري، سازمان

هاي مناسب، به پرورش   شدن را تقويت كنند و ضمن اتخاذ فناوري تحولات ديجيتالي

برخورداري ]. ٦[ها بپردازند  كارگيري فناوري هاي منابع انساني خود در راستاي به ظرفيت

                                                             
1. Kane 
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ها از نيروهايي بااستعداد و بامهارت در حوزه فناوري براي رشد و توسعه و نيز ايجاد  سازمان

 ١بيني مايكلز پيش كه براساس طوري سازماني قدرتمند يك اصل پذيرفتني در اين زمينه است، به

ها در دو دهه آينده، توانايي آنها در جذب و  كننده براي شركت ، عامل تعيين)٢٠٠١(و همكاران 

بنابراين رقابتي قوي شكل خواهد . ، خواهد بود»استعدادها«نام  نگهداشت منابع انساني به

شديد ميان  از سوي آنان مطرح شد كه نشان از رقابتي» جنگ براي استعداد«اصطلاح . گرفت

هاي  در پي چالش]. ٧[هاي خاص دارد  ها براي شناسايي و استفاده از افرادي با مهارت سازمان

هاي ديجيتالي بسيار  ها در فناوري ها درباره آينده مشاغل متأثر از نوآوري جهاني، نگراني

ارزشمندترين  توانند درباره سازي مي ها از راه ديجيتالي شده است، مانند اينكه سازمان برجسته 

واقع، توسعه  در]. ٨[هاي فناورانه داشته باشند  گيري تصميم» استعدادها«هاي خود، يعني  دارايي

گرايي و مرزبندي  اي هاي ديجيتالي موجب ايجاد تغييرات در رويكردهاي حرفه پياپي فناوري

از سازوكار ميان انواع مختلفي از استعداد شده است كه اين موضوع نيازمند اشكالي جديدي 

، مطرح )٢٠١٨( ٢فان دونگن و لوس. ها شده است شمول و يا حذف استعدادها در سازمان

تر و بودن در بازار  سازند كه آينده كاركنان و ماندگاري بالا در مشاغل براي مدت طولاني مي

 ]. ٩[هاي ديجيتالي خواهد بود  ها و مهارت كار متكي بر حفظ شايستگي

گذاري و انجام اصلاحات در  ها نيازمند سياست بردي، سازماناز منظر مديريت راه

هاي  ها در زمينه فناوري كارگيري تجربيات و ارائه آموزش هاي تقويت استعداد، به شيوه

از طرف ديگر، تشديد رقابت اقتصادي جهاني باعث افزايش تقاضا براي ]. ١٠[ديجيتالي هستند 

همچنين چامورو ]. ١١[ديجيتال شده است  استعدادهاي جهاني با كيفيت بالا در حوزه

، بيان داشتند كه در طول دهه )٢٠١٨( ٤، و كونتيچ و ويديكي)٢٠١٧(و همكاران  ٣پرِموزيچ

وسيله  گذشته، افزايش چشمگيري در پذيرش فناوري منابع انساني و ابزارهاي ديجيتالي به

از راه دور، پراكندگي نيروي تر كار  اين افزايش با پذيرش گسترده. ها روي داده است سازمان

ها در پي  در پاسخ، سازمان. كار و الگوهاي تركيبي صنعتي به جلو سوق داده شده است

سازي كاركردهاي منابع انساني خود از راه استفاده از رويكردهاي مديريت استعداد  اي حرفه
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بايد به توسعه يك ها  ، سازمان)٢٠١٠( ١زعم ملاحي و كولينگز  به]. ١٢[محور هستند  ديجيتال

هايي براي توليد دانش جديد و امكان  مجموعه استعداد ديجيتالي متنوع و ارائه فرصت

بنابراين به مديريت استعداد از راه . سازي دوباره در امور روزمره استعدادها بپردازند تركيب

ها  ر سازمانعنوان يك منبع كليدي مزيت رقابتي پايدا اي استعداد ديجيتال به هاي توسعه اقدام

صنعت (استعدادهاي ديجيتال جايگاه اصلي در انقلاب صنعتي چهارم ]. ١٣[توجه شده است 

ها  سازي، گسترش و تعميق گرايش سازمان آورده است كه با افزايش اتوماسيون دست  به ) ٤/٠

 شدن حال، ديجيتالي اين با. شود هاي ديجيتالي مشخص مي به سمت توسعه و استفاده از فناوري

هاي فني  ها علاوه بر زيرساخت سازمان. كند تنهايي موفقيت سازماني را تضمين نمي خود به

هاي  مندي از فناوري سازي و بهره منظور پياده هاي منابع انساني مناسب به مناسب، بايد از قابليت

هاي  رياستعدادهاي ديجيتال به ايجاد، اجرا و توسعه انواع فناو]. ١٤[ديجيتالي برخوردار باشند 

اي و محلي دارند  كنند كه سهم چشمگيري را در اقتصادهاي ملي، منطقه نوآورانه كمك مي

]١٥.[  

هاي گذشته، سهم اقتصاد ديجيتال در اقتصادهاي ملي سال به سال افزايش پيدا  در سال

هاي خصوصي و  هاي ديجيتالي در ادارات دولتي، شركت تدريج كاربرد فناوري كرده و به 

منظور  هاي نوين ديجيتالي به اگر چه، توسعه فناوري. تر شده است ماعي عميقزندگي اجت

هاي دولتي و خصوصي يك  سازي ظرفيت عملكردي سازماني و ارتقاي بيشتر سازمان بهينه

هاي مسير فائق آمد كه بر  توان بر ناهمواري شود، اما زماني مي ضرورت تلقي مي

خصوص در حوزه منابع انساني و الزامات  اني بهسازم سازماني و برون هاي درون بسترسازي

گرا و تقاضامحور منابع انساني  توسعه يك ساختار استعدادي ديجيتال. كاركردي آن تمركز كرد

تواند به همبستگي فناورانه  در صنعت بانكداري از اهميت عملياتي برخوردار است چراكه مي

بنابراين، . ي منابع انساني منجر شودسازماني و اثرات فزاينده بر رشد اقتصادي و عملكرد

ها از يك چارچوب راهبردي هماهنگ فناورانه در زمينه توسعه استعدادهاي  برخورداري بانك

تواند اين همبستگي و پيوستگي را پشتيباني كرده و نسبت  ديجيتالي نيروي انساني مي

هاي ديجيتالي  آن با سياست پذيري ها بالاي ديجيتالي و تطبيق مندي از استعدادها با مهارت بهره
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در طي دهه گذشته، صنعت بانكداري كشور . صنعت بانكداري را افزايش دهد

هاي بسياري را در حوزه بانكداري اينترنتي و الكترونيكي ايجاد كرده است و در  پذيري انطباق

يك  اما. هايي در اين زمينه است كند و شاهد نوآوري مسير تحقق بانكداري ديجيتال حركت مي

ويژه در ارتباط با موضوع توسعه استعدادهاي ديجيتال منابع انساني احساس  شكاف نظري به

البته اين به آن معنا نيست كه صنعت بانكداري كشور تجربيات ديجيتاليزاسيوني ندارد، . شود مي

نع ها، شناسايي موا نيازها، چالش ها، پيش بلكه اين شكاف نظري ناظر بر آگاهي سازماني از خلأ

و مشكلات توسعه استعدادهاي منابع انساني در بستر ديجيتالي است كه تاكنون پژوهشي در 

توسعه  يميپارادا يطراحي الگو هدف از انجام اين پژوهش. كشور انجام نشده است

بنياد است كه به سهم خود به توسعه بينش نظري ـ  مبتني بر نظريه داده تاليجيد ياستعدادها

واقع، هدف   در. كند انكداري ديجيتال در حوزه مديريت استعداد كمك ميمديريتي در صنعت ب

ها در زمينه فرايند هاي  اساس تجربياتي كه بانك پژوهش بررسي اين موضوع است كه بر

توان استنتاج كرد كه به فهم بهتر مفهوم توسعه  اند، چه الگوي پارادايمي را مي ديجيتالي داشته

  .ت بانكداري منجر شوداستعدادهاي ديجيتال در صنع

 
  مروري بر ادبيات پژوهش - ٢

  تحول ديجيتال - ١-٢

هاي ديجيتال،  كارگيري فناوري واسطه به ها به تحول ديجيتال، فرايند ي  است كه در آن شركت

و  ٢، و لي)٢٠١٩(و همكاران  ١آدنر. دهند كار جديد ديجيتالي را توسعه مي و يك الگوي كسب

سازد تا  ها را قادر مي هاي ديجيتال مناسب، شركت عنوان كردند كه فناوري) ٢٠٢١(همكاران 

هاي  ها افزايش پيدا كرده، پردازش اطلاعات تسريع شده و بينش امكان دسترسي به داده

تحول ديجيتال، عدم تقارن اطلاعاتي را به حداقل رسانده و مديران . محور توسعه پيدا كنند داده

محور فايق آيند  گيري الگوريتم هاي شناختي در زمينه تصميم سازد تا بر محدوديت ادر ميرا ق

، تحول ديجيتال فرايندي است كه هدف آن بهبود يك )٢٠١٩( ٣براساس نظر ويال .]١٦[
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دهنده آن از راه  رغم ايجاد تغييرات شايسته توجه در عناصر تشكيل موجوديت به

اين فرايند يك . ي اطلاعاتي، محاسباتي، ارتباطي و پيوندي استها ها در فناوري سازي يكپارچه

شدن به تحول ديجيتال بوده كه هر مرحله نيازمند همسويي منابع  نوآوري پياپي از ديجيتالي

]. ١٧[ديجيتالي خاص، ساختار سازماني، راهبردهاي رشد ديجيتال، معيارها و اهداف است 

اساسي در راهبرد، سازمان، منابع انساني، فرايند   طورخاص، تحول ديجيتال شامل تغييرات به

  ].١٨[مديريت، شبكه ارزش، زنجيره تأمين و بازاريابي است 

  

  هاي ديجيتالي مهارت - ٢-٢

هاي شغلي بدل شده و  هاي ديجيتالي به عنصر بسيار مهم در پويايي هاي گذشته، فناوري در دهه

هاي  كسب سريع مهارت. ي گذاشته استآثار مثبت و منفي را بر مشاغل و كاركنان بر جا

ديجيتالي به عاملي حياتي ميان افرادي كه شانس بيشتري براي پيشرفت در حرفه خود دارند، 

هاي ديجيتالي،  برخورداري از مهارت. اي متمايزكننده است شود و خصيصه محسوب مي

كاركناني كه در اواخر ويژه براي  شود، به سازي نيروها در سازمان منتهي مي نوعي به دوقطبي به

هاي  شوند و كسب مهارت دوره شغلي خود هستند و ملزم به فراگيري سواد ديجيتالي مي

كننده  هاي ديجيتالي هر فرد تعيين سطح مهارت]. ١٩[ديجيتالي براي آنان دشوارتر است 

لي عنوان توانايي پاسخگويي عم هاي ديجيتالي به مهارت. دسترسي وي به منابع ديجيتالي است

طور  برداري به كه از منابع ديجيتالي حداكثر بهره اي گونه ها به ها و فرصت و شهودي به چالش

توان به استفاده از وسايل  هاي ديجيتالي مي جمله مهارت از . كارامد و مؤثر صورت گيرد

بندي اطلاعات، جستجوي اطلاعات،  افزاري، دسته افزاري و نرم هاي سخت هوشمند، شبكه

  ].٢٠[سازي اطلاعات اشاره كرد  كارگيري و تركيب پردازش، به ارزيابي،

محيط . برانگيز است ها چالش صنايع و سازمان  ها براي همه در عصر ديجيتال، دگرگوني

ها را بر آن  اين خصوصيات سازمان. تنيده و پيچيدگي بالايي دارد ديجيتالي فعلي سريع، درهم

فناوري و ديجيتالي رويكردهاي خود را در  هاي داشته است كه براساس آخرين پيشرفت

تر شدن شكاف مهارتي  عدم توجه به اين موضوع باعث وسيع. آموزش و توسعه بازنگري كنند

ماندگي از رقبا را براي آنها شدت  در حوزه ديجيتال براي منابع انساني آن شده و عقب
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پاسخگويي به نيازهاي ها براي  بنابراين، يك امر ضروري است كه سازمان]. ٢١[بخشد  مي

وري باكيفيت در زمينه  نفعان گوناگون به سوي يادگيري مؤثر و بهره جامعه اطلاعاتي و ذي

هاي دستيابي به منابع مفيد ديجيتالي را  اينكه چگونه زمينه. هاي ديجيتالي حركت كنند شايستگي

هاي ديجيتالي  آوريبراي سازمان و نيروها فراهم كنند؛ پرورش نيروها چگونه باشد؛ چگونه نو

همه اينها . كار گيرند و در چه شرايطي انتخاب دقيقي داشته باشد را شناسايي، ارزيابي و به

را ) كاركنان(ها در سطح سازماني و فردي  ها و مهارت ضرورت بالابردن سطح شايستگي

  ].٢٢[سازد  منعكس مي

 

  استعدادهاي ديجيتال - ٣-٢

ها اعم از فني  ها و مهارت ها، شايستگي اي از توانايي جموعهاستعدادهاي ديجيتال در برگيرنده م

دهند كه ممكن است از  ها و وظايفي را انجام مي ها، فعاليت اي از نقش و اجتماعي است و دسته

لازم نيست همه . يك محيط به محيط ديگر و از يك فرد به فرد ديگر متفاوت باشد

هاي مشابهي را انجام داده تا  باشند و فعاليت هاي يكساني داشته استعدادهاي ديجيتال ويژگي

استعداد ديجيتال، تنوع در ماهيت كار ديجيتالي را . خوبي خود را در كار نشان دهند بتوانند به

خوبي بازنمايي كرده و ماهيت فردي و متمايزكننده هر استعداد ديجيتالي را همراه با  به

و  ١دان]. ٢٤؛ ٢٣[سازد  شغلي را منعكس مي ها، اهداف و رويكردهاي ترجيحات، نيازها، ارزش

: كنند هاي متناظر استعداد ديجيتال را شامل موارد زير بيان مي ، ويژگي)٢٠٢١(همكاران 

شناختي، تحصيلات، تخصص ديجيتالي، پايگاه اجتماعي، شرايط شغلي،  هاي جمعيت ويژگي

محوري، ترجيحات  يريها، يادگ ها و مهارت اي، شايستگي گيري عملكردي، هويت حرفه جهت

هاي كاري، الگوهاي  هاي مديريت، محيط كاري، عادات شغلي، شيوه پذيري كارفرما، مسئوليت

شناختي، تعهد سازماني و قرارداد  پذيري، رضايت شغلي و رفاه روان وري، الگوهاي تحرك بهره

يجيتالي را هاي استعداد د ، طيف فعاليت)٢٠٢١(همچنين، دان و همكاران ]. ٢٥[شناختي  روان

  .بندي كرده است در سه گروه زير دسته

  

   

                                                             
1.  Dan 
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]٢٥[گانه استعداد ديجيتال  بندي سه گروه. ١جدول   

  طيف كنشگران  ها طيف فعاليت

  گيري تحول ديجيتال تصميم
  هاي نوآورانه مالكان ايده

  فعاليتي/ نهادهاي اقتصادي/ رهبران اجتماعي

  مديريت فرايند تحول ديجيتال
  مدير طرح

  تحليلگران فرايند 

  سازي فني تحول ديجيتال  ارتباطات و پياده

  افزاري افزاري و سخت مهندسان نرم

  حل معماران راه

  كار و مشاوران كسب

  افزاري كنندگان نرم دهندگان و آزمايش توسعه

  مهندسان پشتيباني

  ديتا و هوش مصنوعي متخصصان بيگ

  اجتماعيهاي  متخصصان بازاريابي ديجيتال و رسانه
  
 

. هاي ديجيتالي نرم است هاي ديجيتالي سخت و مهارت استعداد ديجيتال تركيبي از مهارت

نويسي، هوش مصنوعي و  ها، برنامه تحليل داده و هاي ديجيتالي سخت شامل تجزيه مهارت

يابي،  هاي ديجيتالي نرم عبارت است از عيب مهارت. هاي يادگيري ماشيني هستند قابليت

ها  ، سازمان)٢٠١٢( ١بنا به گفته ادلمن]. ٢٦[محور  يادگيري، همكاري و تفكر هدف هاي مهارت

اول اينكه عرضه : اند برانگيز دانسته جذب استعدادهاي ديجيتال را حداقل به دو دليل چالش

محدود استعدادهاي ديجيتال همراه با تقاضاي بالاي آن منجر به جنگ براي استعدادهاي 

شده در ارتباط  ديجيتالي  شده و تازه  هاي ديجيتالي  دوم اينكه، ميان سازمان. ديجيتال شده است

اينكه . هاي هدف جديد استعدادي يك خلأ ادراكي ميان طرفين وجود دارد با شناسايي گروه

شناسند و هم اينكه آنان در  شده را نمي  ديجيتالي هاي تازه  هم استعدادهاي ديجيتال اين سازمان

ها و امكان جذب از شانس بالايي  شده در خصوص كانال هاي ديجيتالي انرقابت با سازم

  ].٢٧[اي دارند  بنابراين بر توسعه دروني استعدادهاي ديجيتال تأكيد فزاينده. برخوردار نيستند

  

                                                             
1. Edelman 
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  پيشينه پژوهش - ٣

اي مرتبط در مطالعات داخلي، پيشينه پژوهش با محوريت مطالعات خارجي  دليل نبود پيشينه به

، بر شش دستورالعمل در ارتباط با ارزيابي )٢٠٢٢(و همكاران  ١استاندر. شته شده استنو

هاي اصلي، رهبري،  شامل شايستگي(هاي استعدادهاي ديجيتال منابع انساني  پيوسته شايستگي

اطمينان از قابليت اعتماد علمي و درستي معيارها، اطمينان : تأكيد دارند) نگر توانمندساز، آينده

اي، كاوش نقاط داده با دامنه وسيع،  هاي زمينه كارگيري ارزيابي زيابي چندروشي، بهاز ار

، )٢٠٢٢(و همكاران  ٢اقيمين .]١٢[حفاظت از منافع داوطلبان، اطمينان از ارزيابي خاص شغلي 

هاي فني كاركنان، جذب و  عوامل مديريت استعداد ديجيتال منابع انساني را در مقوله قابليت

و  ٣ساپوترا]. ٢٨[بندي كردند  ادهاي ديجيتال و فرهنگ ديجيتالي سازمان دستهحفظ استعد

ها  ها و تحليل محور در منابع انساني، از داده عنوان كردند كه تحول داده) ٢٠٢٢(همكاران 

هاي جديد مديريت  گيري بهتر، بهبود عملكرد و ارائه بينش منظور كاهش پيچيدگي، تصميم به

پژوهشگران . كارها دارد و گيرند كه تأثير مثبتي بر كسب ها بهره مي مانمنابع انساني به ساز

ديتا  تحليل استعدادهاي ديجيتال در سازمان با استفاده از بيگ و كنند كه تجزيه پيشنهاد مي

سعادتمند و  .]٢٩[تواند به توسعه و تحول در استعدادهاي منابع انساني منتهي شود  مي

شده بايد فرايندهاي مديريت  بيان كردند كه براي مديريت استعداد ديجيتالي) ٢٠٢٢(همكاران 

را با فرايندهاي مديريت ) اينترنت اشيا، هوش مصنوعي، يادگيري ماشيني(ديجيتال

، در پژوهش )٢٠٢١( ٤ويبلن و مارلر]. ٣٠[پيوند داد ) جذب، توسعه، نگهداري، انتقال(استعداد

مند ود نشان دادند كه مديريت استعداد ديجيتال فرايندهاي شناسايي و سازگارسازي نظامخ

افزايي،  بخشيدن به فرايندهاي عيني و عادلانه، همسويي راهبردي و هم استعدادها، مشروعيت

شناسي  شناسايي كاركنان مستعد، امكان ارزيابي عددي عملكرد و پتانسيل مؤثر نيروها، روش

شده استعداد، توليد فهرست  ايي استعدادها، تعريف استاندارد و از پيش تعييناثربخش شناس

سازد  استعدادها و توجيه عددي حذف يك كارمند از مجموعه استعداد را در سازمان ممكن مي

                                                             
1. Stander 
2. Aghimien 
3. Saputra 
4. Wiblen & Marler 
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سازي منابع انساني در راستاي  منظور ديجيتالي ، به)٢٠٢١( ١فرناندز و گالاردو گالاردو]. ٨[

هاي تضمين  توسعه سيستم: يجيتالي سازمان عوامل زير را برشمردندتوسعه استعدادهاي د

هاي داخلي و بيروني،  شده، استفاده از داده هاي خام و پردازش ها، استفاده از داده كيفيت داده

اي، توسعه يك زبان استاندارد منابع انساني، نشر  بخشي، استفاده از الگوهاي زمينه همكاري بين

هاي گروهي و تعادل  اعتماد و باور مديران به نتايج، تمركز بر مهارت افزايش درك مديران و

، )٢٠٢١( ٢جكسون و دان جنسن]. ٣١[گري  كاري، تحليلي و روايت و هاي كسب ميان مهارت

انداز رقابتي و جنگ بر استعدادهاي مورد  نيز بيان كردند كه تحول ديجيتال در حال تغيير چشم

طور پيوسته  بنابراين، واحدهاي منابع انساني بايد به. است هاي امروزي نياز براي سازمان

هاي رهبري را بازنگري كرده و قابليت دوسوتواني را در مديريت استعداد منابع  ساختار و سبك

، بلوغ استعداد ديجيتالي كاركنان را در سه )٢٠٢٠(و همكاران  ٣احمد]. ٣٢[انساني ايجاد كنند 

ي و لايپ]. ٣٣[اند  ي فناورانه و خودكارآمدي ديجيتالي دانستههاي فردي، اثربخش عامل نوآوري

بيان كردند كه استفاده از فناوري در مديريت استعداد منابع انساني به ) ٢٠٢٠( ٤سيواتانو

كند كه به نوبه خود بر  تحليل بهتر استعدادها و مديريت راهبردي منابع انساني كمك مي و تجزيه

  ].٣٤[شود  تخر استعداد با عملكرد بالا منجر ميعملكرد سازمان و ايجاد يك اس

طورخلاصه  اي مرتبط در داخل، اما به رغم نبود مطالعه هاي پژوهش به با بررسي پيشينه

هاي لاتين نيز يك  توان عنوان كرد كه مفهوم توسعه استعدادهاي ديجيتال حتي در پژوهش مي

اند و  كيفي در قالب پارادايم رفته كه خيلي كم به سوي الگوسازي طوري مفهوم جديد است، به

اند، بيشتر يك الگوي ساختاري بوده كه درنهايت استعداد  آنهايي هم كه الگويي را ارائه داده

هاي ديجيتال، تجربه ديجيتال، تيم ديجيتال، سواد  ديجيتال، تحليل استعداد ديجيتال، مهارت

بندي و  بنابراين، نيازمند يك فرموله. تعنوان يك متغير در الگو ايفاي نقش كرده اس ديجيتالي به

خصوص  بندي دوباره مسأله در حوزه استعداد ديجيتال با محوريت صنعت بانكداري به صورت

  .شد كه اين پژوهش درصدد پرداختن به موضوع برآمده است در مطالعات داخلي احساس مي
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  شناسي پژوهش روش - ٤

بنياد از  في بوده كه با استفاده از نظريه دادهشناسي كي اين پژوهش يك مطالعه با رويكرد روش

هاي پژوهش  شده به بررسي يافته بخشيدن به پديده مطالعه گرايي با اولويت نوع برساخت

محوري متمركز شده  گرا، بر ماهيت پديده اي برساخت رهيافت نظريه زمينه. پرداخته شده است

اين رويكرد . داند كنندگان مي با مشاركتها را حاصل تجربه مشترك و رابطه  ها و تحليل و داده

هاي موقعيتي و  بنياد درصدد برساخت فرايند ها، مفاهيم حساس، تحليل به نظريه داده

پردازي با تمركز بر پديده محوري است و درپي اين است كه خوانش دقيقي از  نظريه

عنوان  به به همين منظور، توسعه استعدادهاي ديجيتال]. ٣٥[محوري ارائه دهد  پديده

ها مبتني بر آن و بر پايه تجربه مشترك با  محوري برگزيده شده است و ساير مقوله پديده

  .شوندگان استباط شده است مصاحبه

هاي  سازي پژوهش، پژوهشگر نخست به روش پيمايش به گردآوري داده منظور پياده به

يافته در جامعه خبرگان سازماني در  ساختار اي با استفاده از ابزار مصاحبه از نوع نيمه زمينه

رويكرد . اقدام كرد منابع انساني در صنعت بانكداري و )IT(فناوري اطلاعات هاي  زمينه

در انتخاب خبرگان  شده  جمله موارد تأكيد از. بود هدفمند قضاوتيگيري به روش  نمونه

تي، بانكداري فناوري اطلاعات، بانكداري اينترن تجربه شغلي مرتبط با حوزهسازماني 

 خصوص داشتن تجربه عملياتي در ارتباط با منابع انساني و بهالكترونيكي، بانكداري ديجيتال و 

هاي مرتبط  و فعاليتهاي مبتني بر مديريت استعداد و يا استعدادمحور  طراحي و اجراي طرح

ورت ص ها به مصاحبه .است  بوده بانكداريافزايي كاركنان در ساختار  مهارتتوسعه با 

برخي از . زمان برددقيقه  ٤٠طور ميانگين هر مصاحبه حدود  بهساختاريافته انجام شدند و  نيمه

آپ انجام شد و  صورت تصويري در واتس صورت حضوري و برخي ديگر به ها به مصاحبه

شوندگان پيش از انجام مصاحبه اعلام  هايي كه مصاحبه ها و محدوديت دليل حساسيت به

شونده،  هاي مصاحبه همين منظور، همزمان با صحبت  به. بط مصاحبه داده نشدداشتند، اجازه ض

سپس پس از اتمام . كرد شونده اقدام مي برداري نكات مصاحبه كننده به يادداشت مصاحبه

شونده تقاضا شد كه اگر نكته  براين، از مصاحبه علاوه. ها بازنويسي شد ها يادداشت مصاحبه

. مورد گفتگو دارد، در فايلي جداگانه براي پژوهشگر ارسال كندپاياني در ارتباط با بحث 
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مصاحبه با جامعه خبرگان  ١٢شده و درنهايت  ها تا رسيدن به اشباع نظري ادامه داده  مصاحبه

هاي تكميلي  شده و فايل هاي انجام اساس مصاحبه ترتيب و بر اين به. سازماني انجام شد

 .بندي شدند بنياد مقوله نظريه داده كدگذاري بر روش ها، متن مصاحبه مبتني شونده مصاحبه

براي رسيدن به سطح اشباع  .است  آورده شده ٢در جدول  پژوهشكنندگان  مشخصات شركت

. سازي و به تحليل و كدگذاري پرداخته شد هاي آن مصاحبه پياده نيز، با انجام هر مصاحبه، داده

شده و هم  سبت به ماهيت مفهوم بررسيدليل اين كار هم افزايش سطح آگاهي پژوهشگر ن

ها تا دو سطح باز  كدگذاري. هايي كه ممكن است چارچوب مصاحبه دچار آن شود شايد اريب

شد تا بهتر بتوان كدهاي مشترك را شناسايي كرد و نقطه  مرتبه اول و باز مرتبه دوم انجام مي

ها استنباط  نتواند از دل مصاحبهكه ديگر پژوهشگر كد جديدي را  اشباع را پيدا كرد؛ يعني جايي

ها به سطح اشباع داده  اين فرايند تا مصاحبه دوازدهم ادامه داشت و در نهايت مصاحبه. كند

د شپاراگراف، انتخاب  ها، متن مصاحبه واحد تحليل. اي انجام نگرفت رسيدند و ديگر مصاحبه

كدگذاري محوري، كدگذاري مرتبه اول، مرتبه دوم، ( بندي در چهار سطح و كدگذاري و مقوله

  .شد انجام )گزينشي

  

شوندگان مشخصات مصاحبه. ٢ جدول  

  بانك  تخصص  تحصيلات  سن  جنسيت  رديف

  بانك دي  ITمهندسي   كارشناسي ارشد  ٤٣  مرد  ١

  بانك ملي  مديريت منابع انساني  كارشناسي ارشد  ٥٢  مرد  ٢

  بانك صادرات  مديريت فناوري اطلاعات  دكتري  ٣٩  زن  ٣

  بانك رفاه  هاي اطلاعاتي مديريت سيستم  دكتري  ٣٠  مرد  ٤

  بانك مسكن  ايهاي شبكهسامانه  كارشناسي ارشد  ٣٣  زن  ٥

  بانك گردشگري ITمهندسي   دكتري  ٣٨  مرد  ٦

  بانك ملت  مديريت فناوري اطلاعات  كارشناسي ارشد  ٣١  زن  ٧

  بانك ايران زمين  مديريت فناوري اطلاعات  دكتري  ٣٤  زن  ٨

  بانك سامان  مديريت منابع انساني  دكتري  ٥١  مرد  ٩

  بانك پاسارگاد  معماري سازماني  دكتري  ٤٤  مرد  ١٠

  بانك سامان  مديريت منابع انساني  دكتري  ٣٧  مرد  ١١

  بانك دي  هامديريت فناوري اطلاعات سيستم  دكتري  ٣٢  زن  ١٢
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ترتيب كه  اين به. براي تدوين محورهاي مصاحبه، مبتني بر مباني نظري پژوهش اقدام شد

اي كه در زمينه مفهوم تحول ديجيتال و مديريت استعداد ديجيتال  اساس مطالعه پژوهشگر بر

عنوان دو موضوع اصلي در پژوهش، انجام داده بود، به طراحي محورهاي مصاحبه در قالب  به

نيازمند  ها بر مبناي اين محورها گردآوري شود، كه بنا بود داده ازآنجايي. پنج سؤال اقدام كرد

نامه در  به همين دليل با هماهنگي اساتيد، مصاحبه. تأييدپذيري از سوي خبرگان دانشگاهي بود

اختيار شش تن از اساتيد مديريت دولتي و منابع انساني قرار گرفت تا نظر و ديدگاه آنها درباره 

ت، با توجه نهاي در. توان با توجه به هدف پژوهش داشت، اعلام كنند محورها و خروجي كه مي

نامه در  عنوان محورهاي نهايي مصاحبه به اصلاحات خبرگان و نظر اساتيد، پنج سؤال زير به

  :نظر گرفته شد

را ) فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي، سياسي، فناورانه( كلي چه عوامل ساختاري طور به )١

در صنعت بانكداري مؤثر ) DTs( توان بر رشد و توسعه استعدادهاي ديجيتال مي

  ست؟دان

ها براي حركت در مسير رشد و توسعه استعدادهاي ديجيتال  نظر شما، بانك به )٢

)DTs (سازماني انجام دهند؟ هايي را بايد به لحاظ درون چه اقدام  

، خود )هم بانكداري دولتي و هم خصوصي(كار  و نظر شما، محيط عمومي كسب به )٣

در ) DTs(جيتال ها به رشد و توسعه استعدادهاي دي چگونه باعث گرايش بانك

  شوند؟ ساختار سازماني و عملياتي مي

ها براي پيشبرد مقاصد خود در زمينه رشد و توسعه استعدادهاي  نظر شما، بانك به )٤

  باشند؟ هاي عملياتي مي مشي ، نيازمند چه راهبردها و خط)DTs(ديجيتال 

استعدادهاي نظر شما، پيامدهاي مترتب بر اين موضوع؛ يعني رشد و توسعه  به )٥

  باشد؟ ها چه مي براي بانك) DTs(ديجيتال 

پذيري مطالعه، معيارهايي همچون عدم محدودسازي در گردآوري  در ارتباط با بازتاب

شوندگان و  ها، پذيرش و مسئوليت موقعيت پژوهشگر، كنترل روابط قدرت ميان مصاحبه داده

ها ميان  ها و شباهت كنترل تفاوت نداشتن بر فرايند و نتيجه پژوهش، كننده، كنترل مصاحبه

شوندگان از  فرضي به مصاحبه گونه پيش ارائه هيچ كننده و عدم شوندگان و مصاحبه مصاحبه

  .سوي پژوهشگر انجام شد
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  هاي پژوهش يافته - ٥

  :بنياد به قرار زير بوده است سازي اين مطالعه مبتني بر نظريه داده شده براي پياده هاي طي گام

 هاي باز پرداخته شد؛  مرحله به استخراج مقوله ها؛ دراين سازي مصاحبه يادهپ: مرحله اول

سازي و كدهايي كه ارتباط  ها پياده شد، پاسخ يعني اينكه براساس هر پرسشي كه مطرح مي

  .معنايي با موضوع توسعه استعدادهاي ديجيتال داشت، استخراج شد

 بندي معنايي كدها  مقولات باز، به دستهبندي  بندي كدهاي باز؛ براي دسته دسته: مرحله دوم

  .پرداختند و كدهايي كه به لحاظ مفهومي نزديك به هم بودند، در يك گروه قرار گرفتند

 هاي مرحله دوم در  مقوله) كه كدگذاري محوري نام دارد(مرحله  دراين: مرحله سوم

خش قرار براي تشخيص اينكه كدام بحث در كدام ب. الگوي پارادايمي جايگذاري شدند

ها را  ها مراجعه شد تا بتوان ماهيت مقوله بگيرد و مناسب آن بخش است، بارها به مصاحبه

. درستي تشخيص داد گر به اي و مداخله بهتر درك كرد و آنان را به لحاظ علّي، زمينه

بندي مقولات در  رو پس از جايگذاري مقولات باز مرحله دوم، پژوهشگران به دسته اين از

اي  نويسي يا بهبود نظام مقوله اصطلاح بهبود نظام فهرست تر پرداختند كه به سطح عالي

  .بندي شدند بنابراين، مبتني بر الگوي پارادايمي، مقولات محوري دسته. گويند مي

 مرحله، مقولات محوري دوباره در  دراين. مرحله كدگذاري گزينشي است: مرحله چهارم

ها رجوع و سعي  كار نيز دوباره به متن مصاحبه اين براي. پردازي شدند سطح ديگري مفهوم

  .ها باشند شد مقولاتي مطرح شوند كه برخواسته از داده

از اين . بوده است ٤٣٤آمده در مرحله اول كدگذاري برابر با  دست تعداد كدهاي باز به

كد  ٧٢ب كد باز مرتبه اول كه با يكديگر نزديكي معنايي داشتند، شناسايي و در قال ٣٢٦تعداد، 

مقوله  ٧٢در مرحله بعدي، يعني كدگذاري محوري، . بندي شدند باز مرتبه دوم دسته

مقوله  ٢٤نهايت  سازي بهبود داده شد و در آمده از مرحله قبل، به سطح ديگري از مقوله دست به

. اند ، كدهاي محوري به همراه كدهاي گزينشي آورده شده٣آمد كه در جدول  دست محوري به

كدگذاري باز مرتبه دوم، محوري و (ها در سه سطح پاياني  داده ييساختار نها، ٣جدول 

  .دهد را نشان مي) گزينشي
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)ها داده ييساختار نها( ييسطح نها بندي مقوله. ٣جدول   

  كدهاي باز مرتبه دوم  هاي محوري مقوله  هاي گزينشي مقوله

هاي فلسفي  گيري جهت

كار  و و سازماني كسب

  گرا ديجيتال

ديجيتالي راهبردي تفكر 

  وكار كسب

  گذاري در تحول ديجيتال سرمايه

  هاي عملياتي در حوزه ديجيتال نيازسنجي

  اي ديجيتالي برخورداري از يك تركيب حرفه

  نقش اقتصاد ديجيتال در صنعت بانكداري

  كار و شدت ديجيتالي كسب

  انداز ديجيتالي چشم

  HRMپذيري ديجيتالي  انطباق

  هاي انساني ديجيتال تحول سرمايه

  DTMدر  HRنقش مديران 

  كشف و شناسايي استعدادهاي ديجيتال سازوكار

  كنترل الگوريتمي كاركنان

پذيري محيط دروني  انطباق

  سازمان با مفروضات ديجيتالي

  گرا فرهنگ ديجيتال

  گيري سازماني در تصميم ITنقش 

  ساختار مديريت استعداد در بانك

رويكرد مديريت ديجيتال 

  رهبران سازمان

  محور در رهبران سازمان نگرش ديجيتال

  كاري در توسعه استعدادهاي ديجيتال نقش سياسي

توسعه ظرفيت فناورانه 

  ديجيتالي

  توسعه هوش مصنوعي

  آمادگي ديجيتالي بانك در واكنش به محيط

استعداد  رويكرد فلسفي به

  ديجيتال

  فراگيربودن استعداد ديجيتال

  انحصارگرايي در استعداد ديجيتال

  چگونگي تعريف استعداد ديجيتال نزد بانك

شناختي استعداد  نگاشت

ديجيتال مبتني بر 

  سازي ابتكارات ديجيتالي

توسعه سواد ديجيتالي نيروي 

  انساني

  هاي ديجيتالي سخت مهارت

  ديجيتالي نرمهاي  مهارت

  توسعه سواد ديجيتالي در كاركنان

  هاي عاطفي ـ اجتماعي توسعه مهارت

  هاي شناختي و متعالي توسعه مهارت

 هاي پايه و فناورانه توسعه مهارت

  هاي ديجيتال توسعه شايستگي

توسعه نظام گزينش استعداد 

  ديجيتال

  كارمندگزيني ديجيتال

  استخدام الكترونيك
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  كدهاي باز مرتبه دوم  هاي محوري مقوله  هاي گزينشي مقوله

توسعه نظام مديريت استعداد 

  ديجيتال

  طراحي ساختار فرايند ي  مديريت استعداد ديجيتال

  هاي استعداد ديجيتال تحليل

  كاربست فناوري در مديريت استعداد

  توسعه منابع انساني ديجيتال

توسعه تبادل اجتماعي 

  محور ديجيتال

در ارتباط ميان  ITگر اجتماعي  توسعه نقش واسطه

  انسان و اپليكيشن

ها با  همسويي دروني بانك

  تحولات فناورانه

  ها همسويي شايستگي

  همسويي رفتار

 همسويي فرهنگ

شناخت الگوهاي 

اندازي  موقعيتي و چشم

با هدف درك 

  رويدادهاي محيطي

تغيير و رشد اشكال نوين 

  FinTechبانكداري متأثر از 

  پرداختهاي  تحولات در روش

  هاي بانكداري تحولات در روش

  ها رشد نئوبانك

  توسعه بانكداري مستقيم

  محور اتوماسيون فرايندي رباتيك

تأثيرات تحولات بانكداري 

  جهاني

  تحولات جهاني در سير روند صنعت بانكداري

  هاي روز استعدادي در صنعت بانكداري نيازمندي

 رشد و جايگزيني محصولات و

محور  خدمات فناورانه

  بانكداري

  هاي نوين فناورانه تأثيرگذاري پديده

  هاي فناورانه مالي نوآوري

  هاي نوين فناورانه بانكداري جنبش

  توسعه فناوري و گسترش سهم بازار محصولات نوآورانه

بازتعريف بانكداري در عصر 

  نوين

  گسترش معنا و كاركرد بانكداري

  محور فناورانهحكمراني 

چندجانبه عوامل محيطي، آثار 

و اجتماعي در صنعت  سياسي

  بانكداري

  هاي محيطي بحران

  نقش نظام سياسي در صنعت بانكداري

  نقش توسعه فناورانه در فضاي اجتماعي

هاي  گيري جهت

در  راهبردي هاي اقدام

  DTsتوسعه 

هاي  توسعه قابليت راهبرد

  رهبري ديجيتال
  رهبري ديجيتالتوسعه 

هاي  توسعه قابليت راهبرد

  ديجيتال فردي
  هاي خودمديريتي و خودرهبري ديجيتال توسعه ويژگي

 HRMميان  راهبرديهمسويي 

  DTMو 

  ارتقا و جذب استعدادهاي ديجيتال

و فرايند هاي  HRMسازگاري دروني اقدامات 

  ديجيتال
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  كدهاي باز مرتبه دوم  هاي محوري مقوله  هاي گزينشي مقوله

توسعه و كاربرد  راهبرد

بانكداري هاي مالي در  فناوري

  ديجيتال

  گسترش بانكداري مستقيم

مديريت زنجيره تأمين  راهبرد

  ديجيتال
  زنجيره تأمين ديجيتال

پذيري سازماني  انطباق

  محور ديجيتال

  ايجاد سازگاري دروني با تحولات فناورانه

  محور ايجاد يك جو سازماني ديجيتال

سطح عملكرد  يارتقا

  فردي و سازماني

  عملكرد سازمانيبهبود سطح 

  توسعه يادگيري سازماني

  توسعه خلاقيت و نوآوري

  كار و تحقق اهداف كسب

 گرايي بهبود سطح مشتري

  تناسب محيطي

 بالارفتن سواد پايه ديجيتالي

  بهبود سطح عملكرد فردي

  هاي مثبت شغلي توسعه نگرش

  بهبود عملكرد شغلي

 هاي شناختي بهبود سطح مهارت

  بهبود سطح انگيزش شغلي

 تقويت رفتارهاي مطلوب سازماني

  

هاي زير  بندي شده، به قرار يافته سرانجام، الگوي پارادايمي كه در سطح محوري چارچوب

  :شود ارائه مي

 توسعه استعدادهاي «مجموعه عواملي هستند كه بر پديده مركزي، يعني  :شرايط علّي

ديجيتالي  اين عوامل عبارت است از تفكر راهبردي. گذارند تأثير مي» )DTs(ديجيتال 

پذيري محيط دروني سازمان با  ، انطباقHRMپذيري ديجيتالي  كار، انطباق و كسب

مفروضات ديجيتالي، رويكرد مديريت ديجيتال رهبران سازمان، توسعه ظرفيت فناورانه 

  .ديجيتالي و رويكرد فلسفي به استعداد ديجيتال

 مجموعه عوامل محيطي دروني خاص صنعت بانكداري است كه بر  :اي شرايط زمينه

اين عوامل عبارت است از توسعه . اثرگذارند» )DTs(توسعه استعدادهاي ديجيتال «

سواد ديجيتالي نيروي انساني، توسعه نظام گزينش استعداد ديجيتال، توسعه نظام 
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محور، و همسويي دروني  مديريت استعداد ديجيتال، توسعه تبادل اجتماعي ديجيتال

  .ها با تحولات فناورانه بانك

 مجموعه عوامل محيط عمومي صنعت بانكداري است كه بر  :گر شرايط مداخله

اين عوامل عبارت است از تغيير و . اثرگذارند» )DTs(توسعه استعدادهاي ديجيتال «

هاني، ، تأثيرات تحولات بانكداري جFinTechرشد اشكال نوين بانكداري متأثر از 

محور بانكداري، بازتعريف بانكداري  رشد و جايگزيني محصولات و خدمات فناورانه

در عصر نوين و آثار چندجانبه عوامل محيطي، سياسي و اجتماعي در صنعت 

  .بانكداري

 توسعه استعدادهاي «هايي هستند كه از پديده مركزي  كنش ها و برهم كنش :راهبردها

هاي  اين عوامل عبارت است از راهبرد توسعه قابليت. آيند مي دست به» )DTs(ديجيتال 

هاي ديجيتال فردي، همسويي راهبردي ميان  رهبري ديجيتال، راهبرد توسعه قابليت

HRM  وDTMهاي مالي در بانكداري ديجيتال،  ، راهبرد توسعه و كاربرد فناوري

 .محور جيتالپذيري سازماني دي راهبرد مديريت زنجيره تأمين ديجيتال و انطباق

 توسعه استعدادهاي «ها و پديده مركزي، يعني  خروجي حاصل از كنش :پيامدها

اين عوامل عبارت است از بهبود سطح عملكرد فردي، بهبود . است» )DTs(ديجيتال 

 ).١شكل (سطح عملكرد سازماني 
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  يدر صنعت بانكدار) DTs( تاليجيد يتوسعه استعدادها يميپارادا يالگو. ١شكل 

  
هاي پژوهش بسيار برجسته  اهميت فراوان پرداختن به توسعه استعدادهاي ديجيتال در يافته

گذاري بيشتر از  ها تأكيد بسياري بر تحول و سرمايه كه در بيشتر مصاحبه اي گونه بوده است، به

هدف تحول «: ها كنندگان در پژوهش مطرح شد، براي مثال اين نقل قول سوي مشاركت

هاي انساني باشد تا موفقيت بهتري را حتي در فضاي صنعت  تحول سرمايهديجيتال، بايد 

پس براي اينكه يك بانك بخواهد استعدادهاي ديجيتال را در ساختار سازماني «و » آورد دست به

گذاري  و عملياتي خود توسعه دهد، نخست بايد ببيند چه ميزان در زمينه تحول ديجيتال سرمايه

قدر بستر لازم را فراهم كرده و تا چه  چه. ها را توسعه داده است ختقدر زيرسا چه. كرده است

خوبي اهميت و  ، به»شكل نوين تغيير پيدا كرده است ها از شكل سنتي به ميزان فرايندها و رويه

تواند  كند كه تا چه اندازه مي گذاري در تحول ديجيتال را بازنمايي مي همسويي راهبردي سرمايه

به اين . ها براي تحقق اهداف استعدادي خود در عصر ديجيتال باشد اي بانكبرنده راهبرده پيش

. نكته بايد توجه كرد كه رقابت بالايي براي حفظ استعدادها در صنعت بانكداري جريان دارد

عنوان  تواند به گذاري بيشتر در زمينه تحول ديجيتال خود مي بنابراين، تمايل به سرمايه

شمار رود، چراكه  اط با توسعه استعدادهاي ديجيتال بانكداري بهنيازي اساسي در ارتب پيش

توسعه . گرا مانند فرهنگ ديجيتالي نيز كمك كند هاي ديجيتال تواند به توسعه بينش مي
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استعدادهاي ديجيتال نيازمند ايجاد و طراحي يك سازوكار منعطف و فراگير درخصوص كشف 

به توسعه اين ساختار در صنعت بانكداري  هاي ديجيتال و كمك و شناسايي، آموزش مهارت

طور  به«: شوندگان نيز تأكيد شده است كه بر اين موضوع از سوي مصاحبه طوري است، به

خصوص  ها ايجاد كرده است، به اساسي ظهور ديجيتال تغييرات عميقي را در بسياري از بخش

باره وجود دارد و اي كه در اين  نكته. در دهه گذشته كه سرعت بالايي هم داشته است

شدن توانسته است يك سازوكار  دهد كه ديجيتالي خصوص در زمينه منابع انساني نشان مي به

توان اين استدلال را داشت  بنابراين مي. »كليدي در بهبود فرايند  شناسايي استعدادها ايجاد كند

پذيري  انطباقكه هر اندازه اين سازوكار مراحل تكاملي خود را طي كند، سطح بالاتري از 

عنوان يكي  سواد ديجيتالي نزد كاركنان به. ديجيتالي در مديريت منابع انساني ديده خواهد شد

توسعه سواد «: رودشمار مي اي و مؤثر بر توسعه استعدادهاي ديجيتال بهاز عناصر زمينه

لا اين حا. خيلي مهم است. توانم به شما بدهم اين پاسخي است كه مي. ديجيتالي در كاركنان

هاي افراد براي  دهنده توانايي واقع، سواد ديجيتالي نشان در. خود سواد ديجيتالي به چه معناست

دهنده نياز  اين جملات نشان. »طور مؤثر در يك محيط ديجيتال است انجام كارها و وظايف به

محور در  ديجتالهاي منابع انساني  به توسعه نظام منابع انساني با رويكرد ديجيتالي و هم اقدام

واقع، بخشي از اين سواد را  در. هاي گوناگون مانند آموزش، جذب و استخدام است بخش

عنوان يك ارزش افزوده به درون سازمان  شوند، همراه خود به كاركناني كه به سازمان جذب مي

فزايش گردد كه بيشتر ناظر بر ا اي سازمان باز مي هاي توسعه آورند؛ بخشي ديگر به برنامه مي

ها بر عناصر  يافته. هاي ديجيتالي در چارچوب منابع انساني است يافتگي اقدام سطح بلوغ

شما دو موضوع «: گري همچون تغيير و رشد اشكال نوين بانكداري نيز اشاره داشتند مداخله

هاي بانكداري  و روش) هاي موبايلي مانند پرداخت موبايلي، كيف پول(هاي پرداخت  روش

را در نظر ) موبايلي، بانكداري الكترونيك، بانكداري اينترنتي، بانكداري آنلاينبانكداري (

هاي  كرديد و در صف خود شعبه مراجعه مي تر براي انتقال پول حتماً بايد به پيش. بگيريد

مانديد، اما امروزه با توسعه اينترنت، مشتري در منزل كارهاي بانكي خود را  طولاني منتظر مي

آيد خوب وقتي بسترهاي ديجيتالي در حال انجام  در اينجا اين سؤال پيش مي. دهد انجام مي

ها با  امور بانكي هستند، پس آيا ديگر به كارمند بانك نياز است؟ شايد روزي برسد كه بانك

اما اگر كسي بخواهد در صنعت . شدن، ديگر اين شكلي كه هستند، وجود نداشته باشند رباتيك
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هاي متفاوت و  ها و ويژگي و چه رباتيك فعاليت كند، حتماً به مهارتبانكداري چه ديجيتال 

خوبي نقش تأثيرگذار تحولات بنيادين در صنعت  اين متن به. »متمايزتري نيازمند است

كند در هر حالتي كه ممكن است اين  دهد و اذعان مي بانكداري به ويژه ديجيتال را نشان مي

آور خواهد  ها الزام توسعه استعدادهاي ديجيتال براي بانكرو شود؛  صنعت با آن در آينده روبه

از جمله اين . محوري بوده است ها ناظر بر راهبردهاي مختلفي برخواسته از پديده يافته. بود

هايي  و مديريت استعداد ديجيتال با بحث HRMتوان به همسويي راهبردي ميان  راهبردها مي

 يشغل ريتوسعه مس يها پلتفرم جاديا، تاليجيكار دبر  يمبتن يكار يها ستميس يطراحهمچون 

آنچه كه از الگوي . اشاره كرد تاليجيد HRM گر تيهدا يها ستميس يطراحو  تاليجيد

از . آيد، اشاعه تفكر ديجيتالي در عناصر گوناگون بانكداري است پارادايمي پژوهش بر مي

بنابراين، آنچه . گذاري گرفته تا امور اجرايي، استخدامي، عملياتي، محيطي و پشتيباني سياست

يدئولوژي ديجيتالي ها به سوي ا هاي دروني بانك گيري كه حايز اهميت است، توسعه جهت

هاي بيشتري را در بخش منابع انساني ايجاد كرده و  ها و ظرفيت تواند قابليت است كه مي

 .ها را به مزاياي رقابتي بهتر و متمايزتري در زمينه استعدادهاي ديجيتالي برساند بانك

آمده، به  دست در مرحله كدگذاري گزينشي، پژوهشگر بر مبناي كدهاي محوري به

مقوله محوري براساس  ٢٤مرحله تمامي  دراين. پردازد ها مي سازي و بهبود مقوله چهيكپار

. تري بهبود پيدا كردند هاي الگوي پارادايمي به سطوح متعاليجايگذاري خود در بخش

بنياد و  اساس مقولات نهايي در سطح گزينشي، الگوي نهايي پژوهش برخواسته از نظريه داده بر

اين الگو روابط ميان مفاهيم نهايي . نشان داده شده است ٢در شكل  الگوي پارادايمي آن

  .دهد شده در بخش كدگذاري را نشان مي ساخته
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  در صنعت بانكداري) DTs(الگوي نهايي پژوهش در توسعه استعدادهاي ديجيتال .  ٢شكل 

  

  گيري بحث و نتيجه - ٦

ديجيتال  هاي پيش هاي شركت چالشترين  ، يكي از مهم)٢٠١٧(و همكاران  ١براساس نظر بوات

در طول فرايند تحول ديجيتال، مربوط به نيروي انساني آنها است چون اين كاركنان هستند كه 

هاي خود  ها و توانايي در تبديلات ديجيتالي محصولات، خدمات و فرايندها با دانش، مهارت

. كنند ي و مؤثري را ايفا ميمرتبط با فناوري اطلاعات، يعني استعدادهاي ديجيتالي، نقش محور

شود و اين پژوهش نيز در پي پاسخگويي به آن بوده  بنابراين، سؤالي كه در اينجا مطرح مي

توان رويكرد متناسب و سازگار به تحولات ديجيتال در  است، اين موضوع است كه چگونه مي

در مطالعه ) ٢٠١٧(بوات و همكاران . بستر سازماني با تمركز بر صنعت بانكداري ايجاد كرد

گونه  ها عنوان داشتند كه هيچ خود بر اين موضوع نيز اشاره كردند كه بسياري از شركت

طور شديدي دنبال جذب و استخدام  اما به. شايستگي ديجيتالي در نيروي انساني خود ندارند

 ديگر، چالش ديگري كه در اين زمينه وجود دارد ازسوي]. ٣٦[استعدادهاي ديجيتالي هستند 

ها بايد  بنابراين، سازمان. اين است كه تقاضا براي استعدادهاي ديجيتال بيش از عرضه آن است

اين پژوهش . گذاري و بسترسازي در زمينه مديريت استعداد در سازمان خود بپردازند به سرمايه

                                                             
1. Buvat 
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ت و بنياد به ارائه يك الگوي پارادايمي در زمينه مديريت استعداد پرداخ با رويكرد نظريه داده

» گرا كار ديجيتال و هاي فلسفي و سازماني كسب گيري جهت«هاي نهايي، مقوله  براساس با مقوله

ها، فلسفه و رويكرد  اين مقوله ناظر بر مفروضات، ديدگاه. آمد دست از منظر عليّ نظريه به

 تواند در آغاز به موضوع توسعه استعداد ديجيتال در ساختار سازماني خود كلاني است كه مي

واقع اشاره به مفاهيم بنياديني دارد كه  شود، در گيري مي كه صحبت از جهت بپردازد، زماني

گيري و عملياتي ايجاد  ها بر آن اساس تفكر كرده و بر آن اساس ساختار تصميم سازمان

هاي بعدي و تمامي سناريوهايي كه در الگوي  بنابراين، هرگونه كنش و واكنش. كنند مي

هاي ذيل مقوله  مقوله. گيرد، همگي ريشه در مقوله عليّ دارند ز آن شكل ميپارادايمي بعد ا

راهبردي تفكر عبارت است از » گرا كار ديجيتال و هاي فلسفي و سازماني كسب گيري جهت«

 يدرون طيمح يرپذي انطباق، ]٣٨[ HRM يتاليجيد يرپذي انطباق، ]٣٧[ كار و كسب يتاليجيد

توسعه ، ]٤٠[ رهبران سازمان تاليجيد تيريمد كرديرو، ]٣٩[ي تاليجيسازمان با مفروضات د

مقوله ديگر ]. ٤٢[ تاليجيبه استعداد د يفلسف كرديرو، ]٤١[ي تاليجيفناورانه د تيظرف

شناختي استعداد  نگاشت«: اي، عبارت است از شده در الگوي پارادايمي از منظر زمينه شناسايي

اين مقوله ناظر بر طراحي نقشه راه منابع انساني با . »سازي ديجيتال مبتني بر ابتكارات ديجيتالي

براي اين منظور بايد يك مجموعه . هدف توسعه استعدادهاي ديجيتالي در سازمان است

استعداد  نشيتوسعه نظام گز، ]٤٤؛ ٤٣[ي انسان يروين يتاليجيتوسعه سواد دهايي با عنوان  اقدام

 يتوسعه تبادل اجتماع، ]٤٥[ تاليجياد داستعد تيريتوسعه نظام مد، ]٣٧[ تاليجيد

مقوله . انجام شود] ٤٧[فناورانه  تحولات با ها بانك يدرون ييهمسوو ] ٤٦[محور  تاليجيد

با  يانداز و چشم يتيموقع يشناخت الگوها«اي با عنوان  آمده از منظر مداخله دست نهايي به

كسب آگاهي و گردآوري اين مقوله ناظر بر . مطرح شد» يطيمح يدادهايهدف درك رو

هاي اقتصادي، سياسي و  اطلاعات از محيط، رصد روندهاي جهاني و توجه به تحولات در نظام

 متأثر از يبانكدار نيو رشد اشكال نو رييتغذيل اين مقوله، مفاهيمي مانند . اجتماعي است

صولات و مح ينيگزيرشد و جا، ]٤٩[جهاني  يتحولات بانكدار راتيتأث، ]٤٨[ ١فناوري مالي

                                                             
1. FinTech 
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چندجانبه  ، آثار]٤١[ نيدر عصر نو يبانكدار فيبازتعر، ]٥٠[بانكداري  محور خدمات فناورانه

  .مطرح شد] ٤٩[ي در صنعت بانكدار يو اجتماعي اسيس ،يطيعوامل مح

پردازي، نيازمند ارائه راهبردهاي حاصل  منظور تكميل مراحل نظريه در الگوي پارادايمي به

منظور، مقوله نهايي كه با عنوان  اين به. محوري است كننده بر پديده يناز مقولات مؤثر و تعي

مطرح شد، اشاره به » هاي راهبردي در توسعه استعدادهاي ديجيتال هاي اقدام گيري جهت«

اي  اي و مداخله هايي دارد كه بتواند مقولات در مراحل قبلي، يعني علّي، زمينه مجموعه كنش

. و پيامدهاي مطلوبي را براي سازمان به همراه داشته باشدعنوان شده است، تحقق بخشد 

ها بايد براي تحقق  هاي اصلي است كه بانك واقع همان اقدام بنابراين مقصود از راهبردي در

توسعه اين راهبردها عبارت است از راهبرد . استعدادهاي ديجيتال در صنعت بانكداري بردارند

 ييهمسوي، فرد تاليجيد هاي تيتوسعه قابل، راهبرد ]٤٨؛ ٥١[ تاليجيد يرهبر هاي  تيقابل

در  يمال هاي يتوسعه و كاربرد فناور، راهبرد ]٥٢؛ ٣٨[ DTMو  HRM انيمراهبردي 

 يسازمان يرپذي انطباق، تاليجيد نيتأم رهيزنج تيريمد، راهبرد تاليجيد يبانكدار

پرداخت، پيامدهاي حاصل از آخرين موضوع كه بايد در الگوي پارادايمي به آن . محور تاليجيد

تواند متنوع و در هر سازماني بسته به رويكرد، سطح و اهميتي  پيامدها مي. هاي قبلي است گام

حال، در اين پژوهش پيامدهاي  اين با. دهد، مختلف باشد كه به موضوع استعدادهاي ديجيتال مي

. بندي شد مقوله» يازمانو س يسطح عملكرد فرد يارتقا«حاصل در الگوي پارادايمي با عنوان 

است، اشاره به مواردي ] ٥٣؛ ٤٧؛ ٤٤؛ ٤٢؛ ٣٧[اين مقوله كه ناظر بر دو سطح فردي و سازماني 

تواند نيروي انساني با استعداد ديجيتال را در وجوه ديگر مانند يادگيري سازماني،  دارد كه مي

در پايان . فردي ارتقا دهد هاي مثبت، افزايش انگيزه هم در بعد سازماني و هم  خلاقيت، نگرش

پذيري سازماني بدون ايجاد اختلال در ساختار  توان عنوان كرد كه افزايش رقابت كلي مي طور به

عنوان يك هدف مورد پذيرش در تحول ديجيتال و در توسعه استعدادهاي ديجيتال  عملياتي، به

سازي،  ند كه ديجيتاليكن ، بيان مي)٢٠١٥( ١لبك و پيكات. آيد صنعت بانكداري به حساب مي

كارها و جوامع در چند دهه گذشته بوده است و اين  و ترين تحولات در كسب يكي از انقلابي

ها را تغيير داده و چگونگي  ها و شركت طور اساسي نحوه عملكرد سازمان پتانسيل را دارد كه به

                                                             
1. Loebbecke & Picot 
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ها،  فروشي د خردهدر بسياري از صنايع مانن. ايجاد ارزش را دستخوش تغييرات بنيادي نمايد

هاي ديجيتالي براي رقابت با  ها و حتي خودروسازي، سازمان خدمات مالي مانند بانك

كارهاي  و نتيجه بسياري از كسب در. اند وجود آمده به) يعني قبل از ديجيتال(هاي سنتي  سازمان

يات آنها وجود آوردند كه تحول ديجيتالي در عمل پيش از ديجيتال، اين احساس و ادراك را به

ها،  كار، فرايندها، شايستگي و هاي كسب تغيير فعاليت«بسيار حياتي است و فرايندي  را با عنوان 

وسيله  شده به هاي ارائه  برداري كامل از تغييرات و فرصت منظور بهره نيروي انساني و الگوها به

  .اند فناوري ديجيتال براي خود تعريف كرده

  

  پيشنهادهاي پژوهش - ٧

جمله مقولات بنيادين در ارتباط با   هاي اين پژوهش مشخص شد كه از اساس نتايج و يافته بر

. بانكداري ديجيتال است» هاي فلسفي و سازماني گيري جهت«توسعه استعدادهاي ديجيتال 

اند،  هاي دولتي و خصوصي كشور كه حركت در عرصه ديجيتال را آغاز كرده بنابراين به بانك

هايي همچون توسعه ظرفيت فناورانه ديجيتالي بر پايه هوش مصنوعي،  اقدامشود  پيشنهاد مي

هاي عملياتي در اين حوزه،  كار ديجيتال با رويكرد نيازسنجي و تدوين راهبردهاي خاص كسب

هاي مديريت منابع انساني با بستر ديجيتالي سازمان با محوريت نقش اساسي  پذيري اقدام انطباق

هاي اين پژوهش مشخص شد كه از  اساس نتايج و يافته بر. انجام دهندمديران منابع انساني 

شناختي استعداد  نگاشت«اي در ارتباط با توسعه استعدادهاي ديجيتال  جمله محورهاي هسته

بنابراين، به . ها است در ساختار عملياتي بانك» سازي ديجيتال مبتني بر ابتكارات ديجيتالي

شود كه توسعه سواد ديجيتالي كاركنان را با  پيشنهاد ميهاي دولتي و خصوصي كشور  بانك

هاي شناختي، اجتماعي،  همچنين به مهارت. هاي سخت و نرم در پيش گيرند تأكيد بر مهارت

هاي ديجيتالي در ارتباط با نيروي انساني توجه  هاي پايه ديجيتالي و توسعه شايستگي مهارت

مانند (گزينش استعدادي ديجيتالي هستند  از طرف ديگر، نيازمند توسعه يك نظام. كنند

  ).استخدام الكترونيك، كارمندگزيني ديجيتال

اي در  جمله محورهاي هسته  هاي اين پژوهش مشخص شد كه از اساس نتايج و يافته بر

اندازي با هدف درك  شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم«ارتباط با توسعه استعدادهاي ديجيتال 
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هاي دولتي و خصوصي  بنابراين به بانك. ها است ساختار عملياتي بانكدر » رويدادهاي محيطي

هاي  شود تا به يك ساختار بازارگرايي محيطي قدرتمند مبتني بر رصد فعاليت كشور پيشنهاد مي

رقبا، رصد تحولات فناورانه و ديجيتالي در حوزه بانكداري و مالي، توجه به تحولات اجتماعي 

محور در  انكداري ديجيتال و همچنين ايجاد يك حكمراني ديجيتالو سياسي مؤثر بر توسعه ب

هاي اين  اساس نتايج و يافته بر. گيري و عملياتي بانك توجه خاص كنند ساختار تصميم

پژوهش در راستاي توسعه استعدادهاي ديجيتال در صنعت بانكداري راهبردهايي همچون 

 ييهمسوي، فرد تاليجيد هاي تيتوسعه قابل ، راهبردتاليجيد يرهبر هاي تيتوسعه قابلراهبرد 

 يدر بانكدار يمال هاي يتوسعه و كاربرد فناور، راهبرد DTMو  HRM انيمراهبردي 

را به  محور تاليجيد يسازمان يرپذي انطباق، تاليجيد نيتأم رهيزنج تيريمد، راهبرد تاليجيد

  .شود هاي دولتي و خصوصي پيشنهاد مي بانك

 

  پژوهشهاي  محدوديت - ٨

  :هايي كه كنترل آنان از عهده پژوهشگر خارج است محدوديت) الف

 در هر صورت، اينكه اين . هر پژوهشي به لحاظ قلمرو مكاني دچار محدوديت است

تواند پژوهش را با محدوديت  پژوهش در شهر تهران انجام شده است، خود نيز مي

 مواجهه كرده باشد؛

 رو است، اعتماد پاسخگويان  بيشتر با آن روبههايي كه هر پژوهشي  يكي از محدوديت

ها بود كه اين پژوهش نيز از آن  براي مشاركت در پژوهش و پاسخگويي به سؤال

 مستثنا نيست؛

  اين پژوهش در صنعت بانكداري انجام شد و چه بسا اگر در يك صنعت ديگر مانند

متفاوتي حاصل صنعت فولاد، صنايع غذايي، گردشگري و يا بيمه انجام شود، نتايج 

  خواهد شد؛

 ١٤٠٠ها در پاييز و زمستان  آمده از اين پژوهش بر مبناي گردآوري داده دست نتايج به 

هاي آينده انجام شود، چه بسا نتايج  بنابراين اگر اين پژوهش در سال. بوده است

 .آيد دست متفاوتي به
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  :هايي كه كنترل آنان در اختيار پژوهشگر است محدوديت) ب

  نامه اين پژوهش شامل پنج سؤال بوده  مصاحبه. اين عوامل، ابزار پژوهش استيكي از

شد، با يك پارادايم ديگري و يا اينكه  هاي ديگر پرسيده مي چه بسا اگر سؤال. است

  ها كم يا زياد شود، نتايج ديگري حاصل آيد؛ تعداد سؤال

 رود شمار مي ها به ماهيت مقطعي پژوهش از ديگر محدوديت. 

  هاي فلسفي و سازماني  گيري آمده شامل پنج موضوع كلي جهت دست نهايي بهالگوي

شناختي استعداد ديجيتال مبتني بر ابتكارات  گرا، نگاشت كار ديجيتال و كسب

اندازي با هدف درك رويدادهاي  سازي، شناخت الگوهاي موقعيتي و چشم ديجيتالي

، ارتقاي سطح عملكرد DTsهاي راهبردي در توسعه  هاي اقدام گيري محيطي، جهت

طور طبيعي حصول اين پنج مقوله در پژوهش خود  به. فردي و سازماني بوده است

نوعي محدوديت است چون كه اين مقولات حاصل استنباط پژوهشي پژوهشگر بوده 

ها داشته  چه بسا، پژوهشگر ديگري، استنباط ديگري با شرايط يكسان از يافته. است

 .باشد
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 .كارشناسي ارشد روانشناسي عمومي، دانشكده روانشناسي و علوم تربيتي، دانشگاه يزد، بزد، ايران - ٣

  

  ٣/١٠/١٤٠١ :پذيرش                             ٢٤/٥/١٤٠١: دريافت

  

  چكيده
دهد  هاي تعريف كرد كه به فرد اجازه مي ويژگي عنوان به توان يمرا  گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمندي

براي كسب دانش و حل مسئله مهم  ژهيو بهها  توانمندي. در بهترين حالت شخصي خود عمل كند

اين  بنابراين است؛ مؤثر وكار كسبشخصيتي بر تداوم و رشد  هاي توانمنديشناخت ابعاد . هستند

با ميانجيگري  وكار كسبگرا بر تداوم  هاي شخصيتي مثبت بررسي تأثير توانمندي هدف باپژوهش 

نمونه آماري اين . است شده  رداختهپگري مسئوليت اجتماعي در شرايط كرونايي  آوري و تعديل تاب

آوري  جمع منظور به. ي خدماتي در شهر اصفهان استوكارها كسبنفر مديران  ٢٤٠پژوهش شامل 

هاي  پايايي و روايي سازه. استفاده شد در دسترسگيري  و روش نمونه نامه پرسشهاي پژوهش، از  داده

افزار نرمبه كمك . رسيد دأييتس استخراجي به پژوهش با استفاده از آلفاي كرونباخ و ميانگين واريان

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                    E-mail: a_rastgar@semnan.ac.ir  
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SmartPLS3 هاي شخصيتي  نتايج پژوهش نشان داد كه توانمندي. هاي پژوهش بررسي شدند فرضيه

تأثير مثبت و  وكار كسبي بر تداوم آور تابهمچنين . ي تأثير مثبت و معناداري داردآور تابگرا بر  مثبت

آوري  بايد بر تاب گرا، از راه توانمندي شخصيتي مثبت وكار كسبمنظور ارتقا تداوم  به. ي داردمعنادار

داري،  ي خرد، خويشتنها لتيفض هاي شخصيتي، همچنين چهار عملكرد مهم توانمندي. تأكيد شود

يت؛ هاي شخص دو عملكرد ديگر توانمندي. ي تأثير مثبت و معناداري داردآور تابشجاعت و تعالي بر 

گر  است كه متغير تعديل ذكر  قابل .ي نداردمعناداري تأثير آور تابفضيلت انسانيت و عدالت بر 

 .كند تعديل نميرا  وكار كسبآوري و تداوم  مسئوليت اجتماعي در دوران كرونا، رابطه تاب

  

اجتماعي ، مسئوليت وكار كسب، تداوم گرا مثبتهاي شخصيتي  ي، توانمنديآور تاب: هاي كليدي واژه

  .در دوران كرونا

  

  مقدمه - ١

را تجربه كرده  سابقه يب، جهان يك وضعيت اضطراري بهداشتي ٢٠٢٠ي نخست سال ها ماهاز 

از چين به بيشتر  سرعت بهكرونا ويروس است كه  است كه ناشي از انتشار جهاني يك اپيدمي

پررنگ  قدر  آنآثار منفي ويروس كرونا بر اقتصاد جهاني . كشورهاي جهان سرايت كرده است

 براي اتخاذشدهراهكارهاي  چراكهخود جلب كرد،  بود كه نظر بسياري از پژوهشگران را به

ي وكارها كسب مراتب بهمقابله با اين بحران بهداشتي، بيشترين تأثير منفي را بر اقتصاد و 

كه بيان شد، از روزهاي آغازين شيوع بيماري، ترس از طور همان]. ١[ مختلف گذاشته است

ي اجتماعي، قرنطينگي و گذار فاصله. گرفت فراآثار سهمگين اقتصادي آن جهان را 

ي اقتصادي شده و منجر به ها بخشباعث كاهش نيروي كار در تمام  ي مسافرتيها تيمحدود

يك  دهنده نشانبراينكه  علاوه ريگ همهاين بيماري  .]٢[ رفتن بسياري از مشاغل شده است نيب از

آثار است، يك تهديد بزرگ براي مشاغل و  العاده فوقوضعيت اضطراري بهداشتي و اجتماعي 

يك فرايند  وكار كسبتداوم . ]٣[ شود يممحسوب  وكار كسببر تداوم منفي اين ويروس 

ي و قابليت آور تابتهديد را شناسايي كرده و چارچوبي براي   مديريتي است كه عوامل نهفته

عنوان شكلي از به ١٩٧٠كار از دهه  و مديريت تداوم كسب. ]٤[ كند يمفراهم  مؤثرپاسخگويي 
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كند، تكامل يافته  ي كه يك سازمان را تهديد ميهاي مختلف مديريت بحران در پاسخ به خطر

كند  نگر است كه چارچوبي را براي يك پاسخ مؤثر فراهم مي اين يك فرايند مديريت كل .است

رساندن آثار رويدادهاي  حداقل اساسي براي به  طور كار به و هاي تداوم كسب و برنامه ]٥[

  .]٦[ برآوردن نيازهاي مشتري ايجاد شده است منظور كارها به و نشده بر توانايي كسب بيني پيش

هاي  روانشناسي مثبت، پژوهشگران شروع به مطالعه نقش توانمندي نهيزم درتازگي  به

هاي  ، يكي از عملكردهاي اساسي توانمندي]٧[ اند كرده زيبرانگ چالششخصيتي در شرايط 

يي ها يژگيو عنوان به توان يمشخصيتي را  ها يتوانمند. ]٨[ آوري است شخصيتي پرورش تاب

پيترسون و . ]٩[ در بهترين حالت شخصي خود عمل كنند دهد يمتعريف كرد كه به فرد اجازه 

هاي  هاي فردي سلسله مراتبي از توانمنديدر ارتباط با موضوع تفاوت ٢٠٠٣سليگمن در سال 

صيتي توانمندي شخ ٢٤فضيلت و  ٦شامل . ]١٠[ شخصيتي مثبت روانشناختي را مطرح كردند

  .معين است

شش . اند هاي رفتاري تشكيل شده اي از اين توانمندي از شش فضيلت، از مجموعه هركدام

فكري، علاقه به  هاي خلاقيت، كنجكاوي، روشن شامل توانمندي(فضيلت عبارت است از خرد 

، )هاي دليري، پشتكار، اصالت، سرزندگي شامل توانمندي(، شجاعت )يشياند ژرفيادگيري و 

هاي  شامل توانمندي(، عدالت )هاي عشق، مهرباني و هوش اجتماعي شامل توانمندي(انسانيت 

نگري  هاي بخشش، فروتني، آينده شامل توانمندي(داري  ، خويشتن)كارگروهي، انصاف، رهبري

ي، معنويت و طبع شوخهاي درك زيبايي، اميد،  شامل توانمندي(و تعالي  )و خودتنظيمي

؛ )٢٠١٠(؛ هاچينسون، استوارت و پرتوريوس )٢٠١٧(رتينز و راچ ما. ]١١[) قدرداني

هاي شخصيتي  معتقدند كه توانمندي) ٢٠١٦(و بو ) ٢٠١١(هاچينسون، استوارت و پرتوريوس 

شجاعت، عشق، هوش اجتماعي، اميد و (هاي هيجاني  توانمندي. شود آوري مي باعث تاب

توجه به نيازهاي . ]١٦-١٢[ ردار هستنداي برخو آوري از اهميت ويژه براي تاب) يطبع شوخ

از نيروي تعقل برخوردار  نكهياكه انسان ضمن  رديگ يمنشأت  ازآنجااجتماعي و نيازهاي برتر 

 تر بزرگي ها مجموعهاست، موجودي اجتماعي است و در كنار يك گروه كوچك يا بزرگ در 

ي پيشين عاملي اساسي ها سالي اجتماعي در ريپذ تيمسئول ].١٧[ كند يمبه نام اجتماع زندگي 

، در برابر محيط پيراموني شده رفتهيپذي ا فهيوظ عنوان بهمحسوب شده و  وكارها كسببقاي 

هاي چشمگيري  ناپذير است، اما تفاوت اين وضعيت اجتناب كه يدرحال .]١٨[ است شده شناخته
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از مشاغل در  دارد؛ چرا برخي) ييانكروشرايط (در نحوه مقابله مشاغل با وضعيت موجود 

كنند و  و رشد مي دارند  دوامبرخي ديگر  كه يدرحالخورند  برابر اين وضعيت شكست مي

شخصيتي  هاي توانمنديشواهدي از نقش  وجود با. شوند با مقاومت بيشتري ظاهر مي تيدرنها

به تأثير  تاكنوناند كه  نشان داده گونه نياآوري، جستجوي نگارندگان مقاله  تاب بر گرا مثبت

گري  ي و تعديلآور تابي گريانجيمبا  وكار كسببر تداوم  گرا مثبتشخصيتي  هاي توانمندي

امروزه مشاغل مجبور به . يي پرداخته نشده استانكروي اجتماعي در شرايط ريپذ تيمسئول

 كند يموكارها را تهديد  ي در برابر انواع متعددي از رويدادها هستند كه تداوم كسبآور تاب

تا به يك  سازد يمكه افراد را قادر  هاي خاصي است و اقدام ها برنامه، وكار كسبتداوم  .]٣[

منطقي  كه يدرحال ].١٩[ بقاي اقتصادي است آنهارويداد بحراني واكنش نشان دهد و اولويت 

ي، آور تاب، وكار كسب، تداوم گرا مثبتشخصيتي  هاي توانمنديكه  رسد يمنظر  به

 طور بهوجود  اين اند ولي با يي به هم پيوند خوردهانكروي اجتماعي در شرايط ريپذ تيمسئول

پژوهش توجه  قابل شكاف يك حاضر مطالعه. مبذول شده است آنهاي توجه كمي به آور تعجب

و تداوم  گرا مثبتشخصيتي  هاي توانمنديدر اين پژوهش با استفاده از  جهيدرنت. كند يم پر را

ي گريانجيمبا  وكار كسببر تداوم  گرا مثبتشخصيتي  هاي توانمنديثير به بررسي تأ وكار كسب

. يي پرداخته خواهد شدانكروي اجتماعي در شرايط ريپذ تيمسئولگري  ي و تعديلآور تاب

 :است شده صورت زير مطرح  هاي پژوهش به سؤال

ي وجود معنادارتأثير ي تأثير معناداري آور تابو گرا  آيا بين توانمندي شخصيتي مثبت

  دارد؟

  ي وجود دارد؟معنادارتأثير تأثير معناداري  وكار كسبو تداوم ي آور تابآيا بين 

ي آور تابگرا و  شخصيتي مثبت هاي توانمنديآيا مسئوليت اجتماعي در دوران كرونا، تأثير 

  ؟كند يمرا تعديل 

ا تعديل ي رآور تابو  وكار كسبآيا مسئوليت اجتماعي در دوران كرونا، تأثير تداوم 

  ؟كند يم

با توجه به نقش ميانجي  وكار كسبتداوم  آيا بين توانمندي شخصيتي مثبت گرا و

  تأثير معناداري وجود دارد؟ يآور تاب
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  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

  )كار و صاحبان كسب(آوري فردي  تاب - ١-٢

هاي مختلفي تعريف شده است، براي مثال مورنو، ناوارو، مولدا و  آوري از ديدگاه تاب

آميز در برابر تغيير، ناملايمات و  اي موفقيت آوري را توانايي مقابله تاب) ٢٠١٩(لارا  -فوئنتس

اولين دانشمنداني بود كه در دهه  ازجملهورنر . توانايي قابل ارتقا توصيف كرد عنوان بهخطرها 

آوري، توانمندي فرد در برقراري تعادل زيستي  تاب. آوري استفاده كرد از اصطلاح تاب ١٩٧٠

آوري  تاب )١٩٨٥(تر، به عقيده راتر  به عبارت دقيق. ]٢٠[رواني، در شرايط خطرناك است 

آوري يك  تاب. سازد تا در مقابل مشكلات رشد كند خصوصيت شخصيتي كه فرد را قادر مي

، سن، جنسيت و فرهنگ تفاوت دارد و در يك فرد تحت زمان باست كه ي اچندبعدويژگي 

باور داشتند كه ) ٢٠١٧( و همكاران روسو. ]٢١[ شرايط مختلف زندگي متفاوت است

ها نيست بلكه  زا يا فقط پاسخي منفعل به آسيب آوري عدم حساسيت به عوامل استرس تاب

ظاهر نقطه مشترك در  عاريف گوناگون، بهت نيباوجودااما  نتيجه سازگاري پويا و فعال است؛

. ]٢٢[است » زا و خطرآفرين دستيابي به سازگاري مثبت در شرايط آسيب«تمامي اين تعاريف، 

. پذيري باشد تواند ناشي از رويكردهاي متفاوت در انعطاف آوري مي بودن تعاريف تاب متفاوت

كه به بررسي  گرا ريمتغويكردهاي ر) ١: پذيري وجود دارد ، دو نوع رويكرد در انعطافدرواقع

توان  اساس آن مي رويكردهاي فردگرا كه بر) ٢پردازد؛  پذيري مي ها و متغيرهاي انعطاف ويژگي

دو شرط را  )٢٠٢١( مارگريتا و هيكيلا. ]٢٣[را از ساير افراد متمايز كرد  ريپذ انعطافافراد 

اگر افراد با . گرفتن است يكي در معرض تهديد قرار : دانند آوري ضروري مي براي تاب

نشوند و از آن عبور نكند،  رو روبهخطرات كه باعث ايجاد اختلال در رشد طبيعي است، 

. ]٢٤[ ديگري سازگاري مثبت در مواجه با اين خطرات است. شوند آور محسوب نمي تاب

نظر برسند،  به آور تابنشان دادند كه ممكن است برخي از افراد ) ٢٠٠٦(راتر  و) ١٩٨٧(انتوني 

  آوري را فرايند كنار تاب) ٢٠٢٠(فلورين و همكاران . ]٢٥[اند  زيرا آنها با خطراتي مواجه نشده

  .]١٢[ دانند آمدن يا سازگاري با ناملايمات زندگي مي
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  گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمندي/ فضايل - ٢-٢

تنها بر ادراك شكست غلبه  سازد كه نه هايي كه مراجع را قادر مي انشناسي مثبت بر توانمنديرو

زاي زندگي را بياموزند،  آمدن بر شرايط استرس مؤثري توان فايق طور بهكنند بلكه همچنين 

تازگي نشان داده است كه تمركز بر  مطالعه باليني به. ]٢٦[كند  تمركز و حمايت مي

بنابراين . ]٢٧[دهد  كنندگان درك تعامل و معنا در زندگي را افزايش مي شركت هاي توانمندي

درماني جزء هسته اصلي درمان  هاي روان هاي در درون و بين جلسه د توانمنديكاربر

، گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمندي .]٢٨[ شود روانشناسي مثبت و ارتقاي زندگي محسوب مي

كنند؛ آنها  ه را براي ذوق هنري و رشد عدالت مهيا ميهاي شخصيتي هستند كه زمين ويژگي

كنند؛ روابط حمايتي را مهيا  رشد شخصي را ترويج و از شيوه زندگي سالم حمايت مي

عقيده دارد كه  گرا مثبتروانشناسي . ]٢٩[ دهند سازند و حس اجتماعي را پرورش مي مي

بزارهاي نظري و عملي مناسب توان پرورش داد، اما براي اين كار به ا شخصيت خوب را مي

بندي  راستا، ارائه طبقه اين اولين گام در. براي درست انجام دادن و ارزيابي مداخلات نيازمنديم

كه تمركز آن روي  بود) ٢٠٠٤(و سليگمن  سونتريپوسيله  هاي شخصيت به فضايل و توانمندي

هاي  ويژه روي توانمندي بهها و مسائلي است كه براي افراد مناسب و مطلوب است و  جنبه

بندي  درواقع طبقه. كند سازد، تأكيد مي شخصيتي كه يك زندگي خوب و شايسته را ممكن مي

هدف اصلي . است  ٢DSM، يك معادل مناسب براي١)CSV(هاي  فضايل و توانمندي

ارائه قوانين و اصول روشني براي شناسايي، تشخيص و  هاي توانمنديبندي فضايل  طبقه

 ٢٤، )٢٠٠٤(پيترسون و سليگمن . ]٣٨؛٣٠[باشند  هاي شخصيتي و فضايل مي توانمنديپرورش 

شجاعت، انسانيت، : بندي كردند توانمندي شخصيتي را شناسايي و آنها را به شش دسته طبقه

هاي مانند  كه شامل توانمندي توانمندي مهار. ]٢٩[ داري، تعالي و خرد عدالت، خويشتن

ارتباط وسيعي با  احتمالاًدورانديشي و خودتنظيمي است،  صداقت،/ پايداري، اصالت

رسد براي تنظيم رفتار فرد زمان مواجه با مشكلات  نظر مي به رايزآوري نيز خواهد داشت،  تاب

همچنين توانمندي هوشي كه شامل توانمندي مانند خلاقيت، كنجكاوي، عشق به . مهم است

رسد اين  نظر مي آوري نشان خواهد داد، زيرا به ابارتباط بالايي با ت احتمالاًيادگيري است، 

                                                             
1. Character stregths and virtues 
2. Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders 
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توانمندي بين فردي كه شامل . براي كسب دانش و حل مسئله مهم هستند ژهيو بهها  توانمندي

آوري نيز ارتباط مثبت دارد، زيرا حفظ  با تاب احتمالاًمهرباني، انصاف، رهبري و فروتني است 

 .]١٢[ حياتي استآوري بسيار  روابط خوب با ديگران براي تاب

  

  وكار كسبتداوم  - ٣-٢

سرعت در حال تغيير هستند مستلزم چابكي در درك و توسعه  هايي كه به رقابت در محيط

از اصطلاح تداوم . ]٣٠[باشد  ها مي منظور ايجاد نوآوري و پاسخ به بحران ها به فرصت

فني يك شركت براي مقاومت و احياي  –تا به توانايي اجتماعي شود يماستفاده  وكار كسب

تداوم كسب، يك فرايند . ]٣١[ ي اشاره شودسازمان بروني و سازمان درونشرايط احتمالي 

يك سازمان را شناسايي كرده و چارچوبي براي  دكنندهيتهدمديريتي است كه عوامل بالقوه 

تداوم ) ٢٠٠٦(باجگوريچ . ]٤[ كند فراهم مي مؤثرايجاد مقاومت و قابليت پاسخگويي 

ي خود حتي در ها تيفعالبراي ادامه  وكار كسببر توانايي يك  ديتأك منظور بهرا  وكار كسب

چارچوبي از ) BC( وكار كسبتداوم . ]٣٢[ صورت وقوع نوعي فاجعه معرفي كرده است

يي است كه هدف آن ارائه عمليات پياپي براي عملكردهاي اساسي ها فن، فرايندها و ها رشته

نداشتن شغلي  متغيرهاي عملكرد خلاقانه و امنيت ]. ٣٣[ در هر شرايطي است اروك كسب

عملكرد خلاقانه نيازمند نيروي دروني پايدار است كه از : كار هستند و هاي تداوم كسب شاخص

 درحالو موانع ذاتي موجود در كار خلاق عبور كند و همچنين سازگاري با محيط  ها چالش

آوري افراد را قادر سازد تا از قدرت پنهان فردي خود استفاده كنند و در  تاب. ]٣٤[تغيير است 

، يعني ترس كاركنان نسبت مان يشغلعدم امنيت . اي خلاقانه استقامت داشته باشندكارهانجام 

گذاشتن   براي كنار ديو تهددادن شغل خود، نياز به حفظ ثبات در شغل خود  دست از به

يك عنصر  عنوان بهبنابراين نداشتن امنيت شغلي  .]٣٥[ ستخصوصيات شغلي مطلوب ا

 .]٣٦[تأثير قرار دهد  سازماني را تحت اثربخشعملكرد فردي و  تواند يمي اصلي، شناخت روان
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  مسئوليت اجتماعي بحران ويروس كرونا - ٤-٢

 جامعه در اعتمادي بي و ها نابرابري موجود، يها يريپذ بيآس، ١٩كوويد  ريگ همه شيوع بيماري

 تغيير را مردم اجتماعي آگاهي و رفتار ١٩ كوويد ريگ همه همچنين بيماري .]٣٧[كند  بدتر را

 چندان ١٩ كوويد كنترل يها استيس از ناشي اخلاقيات و اخلاقي به مسائل .]٣٨[ دهد يم

ي اجتماعي است كه ها مهارتكه مسئوليت اجتماعي يك مجموعه از  ]٣٩[ است نشدهتوجه 

و قوانين ) عرف(و شخص در چارچوب هنجارهاي اجتماعي  شده آموختهيادگيري  طي فرايند

كه موجب ايجاد روابط انساني مثبت، افزايش تعاملات،  زند يمدست به انتخابي  مقرراتو 

  .]٤٠[ شود يمخاطر   موفقيت و رضايت

هاي خارجي و داخلي تقسيم  پژوهش دسته دوپژوهش حاضر به  نهيزم درمنابع موجود 

 دريافتند) ١٣٩١(كلني و نامداري : شود يمشوند كه در ادامه به چند نمونه اشاره  مي

اي و  ي، معنويت و هوش اجتماعي، عملكرد شغلي وظيفهشيآزاداندهاي  توانمندي

. ]٤١[ كنند ي مينيب شيپاي را  ي، عملكرد شغلي زمينهشيآزاداندهاي قدرشناسي و  توانمندي

كننده مثبت و معناداري براي عملكرد شغلي  ينيب شيپي آور تابدريافت كه ) ١٣٩٣(اميري 

هاي شخصيتي با  توانمنديكه  دست پيدا كردند  افتهيبه اين ) ٢٠١٤(هارزر و راچ . ]٤٢[است 

ي و آور تابكه بين  دريافتند) ٢٠١٥(كوماري و سنگوان . ]٤٣[ عملكرد شغلي رابطه مثبت دارد

به اين ) ٢٠١٦(شوس، جيانگ و پروبست . ]٤٤[عملكرد شغلي همبستگي مثبتي وجود دارد 

آوري روابط بين نداشتن امنيت شغلي و خستگي عاطفي،  كه تاب دست پيدا كردند ها افتهي

كه  دست پيدا كردند ها افتهيبه اين ) ٢٠١٧(راچ و مارتينز . ]٤٥[بدبيني را تضعيف كرده است 

آوري همبستگي مثبت و معناداري  جز توانمندي شخصيتي تعالي با تاب ها به يهمه توانمند

هاي  كه توانمنديدست پيدا كردند  ها افتهيبه اين ) ٢٠١٩(دميرچي، اكشي و كايا . ]٧[ داشتند

) ٢٠٢٠(سعدا و الشعر . ]٤٦[شود  آوري مي شخصيتي خرد، شجاعت، اميد باعث افزايش تاب

پذيري كاركنان و تداوم  رابطه مستقيم بين انعطافكه ا كردند پيددست  ها افتهيبه اين 

با توجه به بررسي پيشينه موضوع و نقشي كه توانمندي شخصيتي  ].٤٧[وكار وجود دارد  كسب

 عنوان به گرا مثبت، توانمندي شخصيتي كند يمايفا  وكار كسبي بر تداوم آور تابو  گرا مثبت

متغير ميانجي در  عنوان بهي آور تابمتغير وابسته و  عنوان به وكار كسبمتغير مستقل و تداوم 
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متغير  عنوان بهاست كه مسئوليت اجتماعي در شرايط كرونا  ذكر قابل. است شده گرفتهنظر 

 هاي توانمنديي پژوهش حاضر بررسي ها ينوآوراز . است شده  گرفتهگر در نظر  تعديل

ي است و آور تابشخصيتي بر  هاي توانمنديد ي و همچنين ابعاآور تاببر  گرا مثبتشخصيتي 

 ١و در شكل  نديآ يمشمار  به كرونا عنوان متغير تعديل طيشرابررسي مسئوليت اجتماعي در 

 .است شده  دادهنشان 

  

    

  

  

  

  

    

  

 
 

مدل مفهومي.  ١شكل 

  

  :ها هيفرض

  .تأثير مثبت و معناداري دارد يآور تاببر توانمندي شخصيتي  :H1فرضيه 

  .معناداري داردتأثير مثبت و  يآور تاببر لت خرد يفض: H1- ١ فرضيه

  .تأثير مثبت و معناداري دارد يآور تاببر فضيلت شجاعت : H1- ٢فرضيه

  .تأثير مثبت و معناداري دارد يآور تاببر انسانيت  لتيفض: H1- ٣فرضيه

هاي توانمندي

شخصيتي 

 گرا مثبت

تاب آوري 

صاحبان 

 وكار كسب

تداوم 

 كار و كسب

وليت مسئ

اجتماعي در 

 دوران كرونا
 فضيلت خرد

فضيلت 

  داري خويشتن

فضيلت 

 عدالت

فضيلت 

 انسانيت

فضيلت 

عملكرد  شجاعت

 خلاق

عدم امنيت 

 شغلي

2 -H1 

١ -H1 

3 -H1 

4 -H1 

5 -H1 

H3 

H1-1 
H2 

H4 

١ -H2 

2 -H2 
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  .تأثير مثبت و معناداري دارد يآور تاببر فضيلت عدالت : H1- ٤فرضيه

  .و معناداري دارد تأثير مثبت آوري برتابداري  فضيلت خويشتن: H1- ٥فرضيه

  .تأثير مثبت و معناداري دارد يآور تاببر ي لت تعاليفض: H1- ٦فرضيه

  .تأثير مثبت و معناداري دارد وكار كسببر تداوم  يآور تاب: H2فرضيه 

  .امنيت شغلي تأثير مثبت و معناداري دارد بر عدم يآور تاب: H2- ١فرضيه

  .تأثير مثبت و معناداري داردامنيت شغلي  بر عدم عملكرد شغلي: H2- ٢فرضيه

ي آور تابتوانمندي شخصيتي و  اجتماعي در دوران كرونا، رابطه تيمسئول :H3فرضيه 

  .كند يمكاركنان را تعديل 

ي كاركنان و تداوم آور تاباجتماعي در دوران كرونا، رابطه  تيمسئول :H4فرضيه 

  .كند يمرا تعديل  وكار كسب

 وكار كسبتداوم  ي برآور تابميانجيگري  گرا از راه مثبتتوانمندي شخصيتي : H5فرضيه 

  .داري دارد معنا مثبت وتأثير 

  

  روش پژوهش - ٣

 صورت بهنامه  اطلاعات موردنياز پژوهش با ابزار پرسش. نوع كاربردي است حاضر ازپژوهش 

جامعه آماري پژوهش . ي در دسترس استريگ نمونهو روش  شده يآور جمعحضوري و برخط 

ي خدماتي در شهر اصفهان بوده كه در اين پژوهش براي وكارها كسبيان مديران از م

نامه پژوهش  هاي الگو، تعدادي سؤال طراحي و در قالب پرسش گيري هريك از سازه اندازه

اي ليكرت  گزينه صورت بسته و در قالب طيف پنج نامه به هاي پرسش سؤال. است آورده شده

 موردمطالعهدر اين پژوهش براي سنجش متغيرهاي . سازه دارد ١٠نامه  پرسش. اند شده  طراحي

 :عبارت است از آنهامتغيرها و منبع . است شده  استفادهاي  گويه ٣٨ نامه از پرسش

؛ در )VIA-IS( در عملي فعال ها ارزشمقياس  ؛»]٢٦[ گرا مثبتشخصيتي  هاي توانمندي«

 ١ها براساس طيف ليكرت از  سؤال. است شده  ساختهتوسط پيرتسون و سليگمن  ٢٠٠٣سال 

هاي سنجه تداوم  سؤال. شوند يمي گذار نمره) مثل من كاملاً( ٥تا ) برعكس من كاملاً(

و ) ٢٠٢٠(از پژوهش سعدا و الشعر ) نداشتن امنيت شغلي، عملكرد خلاق( وكار كسب
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 همچنين]. ٤٧[ آمد دست به )٢٠٢٠(آوري پژوهش سعدا و الشعر  هاي سنجه تاب سؤال

گيماراس، دلارملين از پژوهش سرورو اجتماعي در دوران كرونا تيمسئولسنجه  هاي ؤالس

اينكه حجم جامعه پژوهش نامحدود است، براي تعيين حجم  دليل به. ]٤٨[ آمد دست به )٢٠٢١(

تصادفي بين افراد شاغل توزيع شد و عدد  صورت بهنامه  پرسش ٣٠نخست  ازيموردننمونه 

محاسبه . آمد دست به) وكار كسبتداوم (انحراف معيار، متغير اصلي پژوهش  عنوان به ٧٩/٠

انجام گرفت و تعداد افراد نمونه  ٩٥/٠و سطح اطمينان  ١/٠گرفتن دقت  نظر انحراف معيار با در

  .نفر مشخص شد ٢٤٠براساس رابطه 

  

  ها تحليل داده و تجزيه - ١-٣

  ها يهفرضوتحليل الگو مفهومي و  تجزيه - ١- ١-٣

بودن توزيع متغيرهاي  هاي اصلي مدل معادلات ساختاري، بررسي نرمال فرض يكي از پيش

 ٥با توجه به اينكه سطح معناداري براي بيشتر متغيرهاي پژوهش كمتر از . شده است بررسي 

منظور آزمايش و  نتيجه به در. شود ها پذيرفته نمي بودن توزيع داده درصد است، فرض نرمال 

تحليل حداقل مربعات جزئي استفاده شده است كه روشي  و ا، از تجزيهه تأييد فرضيه

هاي  براي ارزيابي مدل PLS2افزار  نرم .ها ندارد بودن داده ناپارامتريك است و نيازي به نرمال

بخش مربوط به مدل ) ١: دهد معادلات ساختاري سه قسمت را تحت پوشش قرار مي

  .]٤٨[ )گيري و ساختاري اندازه(مدل كلي مدل بخش ) ٣بخش ساختاري؛ ) ٢گيري؛  اندازه

  

  يرونيب مدل برازش - ٢- ١-٣

رو  ازاين. كند گيري در معادلات ساختاري مطابقت مي با مدل اندازه PLS2مدل بيروني در 

براي متغيرهاي مكنون پژوهش در  PLS2گيري  هاي اندازه هاي برازش رايج در مدل شاخص

بودن نحوه سنجش  كننده براي ارزيابي مناسب  شده است و به سه شاخص تعيين ارائه  ٢جدول 

شده، آلفاي كرونباخ   كه عبارت است از ميانگين واريانس استخراج  PLS2هاي مدلمتغيرها در 

شاخص براي تمامي  هر سه ١براساس جدول  .]٤٨[شده است  و پايايي تركيبي نيز اشاره 

  .متغيرها در سطح مناسب قرار دارند
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  پژوهش) يساختار( يدرون مدل برازش - ٣- ١-٣

)R2( ي مدلسازگيري و بخش ساختاري  كردن بخش اندازه معياري است كه براي متصل

زا بر يك متغير  يري دارد كه يك متغير بروناز تأثرود و نشان  مي كار بهمعادلات ساختاري 

براي تمامي متغيرها در سطح  )R2(شاخص  ٢نتايج آزمون جدول براساس . گذارد زا مي درون

  .كند هاي مدل را تعيين مي شدت رابطه ميان سازه اريمع (F2) اندازه اثر معيار. مناسب است

  

برازش مدل ساختاري نتايج .٢جدول   
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  ٤٩/٠  ٢٦/٠  ٨٠/٠  ٨٠/٠  ٤١/٠  *  ٨٧/٠  ٦٠/٠  ٢٧/٠  ٦٢/٠  R2ضريب

  ٢٧/٠  ١٧/٠  ٦٨/٠  ٥٣/٠  ٢٣/٠  *  ٦٢/٠  ٣١/٠  ١٦/٠  ٤٣/٠  Q2معيار 

معيار اندازه 

  (F2) تأثير
*  

Redundancy  ٢٧/٠  ١٧/٠  ٦٧/٠  ٥٠/٠  ٢٢/٠  *  ٦١/٠  ٣٣/٠  ١٥/٠  ٤٢/٠  

  

  روش فورنل و لاركر: روايي واگرا - ٢-٣

براي هر سازه بيشتر از واريانس  AVEقبول است كه ميزان   روايي واگرا وقتي در سطح قابل

. در الگو باشد) ها مربع مقدار ضرايب همبستگي بين سازه(هاي ديگر  اشتراكي آن سازه و سازه

اند،  هاي حاصل تمامي معيارها در مورد متغير مكنون مقدار مناسبي اتخاذ كرده براساس يافته

  .ژوهش حاضر را تأييد كردبودن وضعيت پايايي، روايي همگرا و واگراي پ توان مناسب مي

  

  تحليل مسير - ٣-٣

. رسد گيري نوبت به برازش مدل ساختاري پژوهش مي هاي اندازه پس از بررسي برازش مدل

  .ذكر شده است ٣نتايج آزمون در جدول 
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نتايج برازش مدل ساختاري. ٣جدول   

 ي اصليها هيفرض
ضريب 

 مسير
 نتيجه آزمون tآماره 

 پذيرش فرضيه ٩٩/٢٦ ٧٩/٠ يآور تاب بر گرا مثبتتوانمندي شخصيتي  :H1فرضيه 

  پذيرش فرضيه  ٣١/٢  ١٤/٠ يآور تابفضيلت خرد بر : H1- ١فرضيه

  پذيرش فرضيه  ٥٩/٢  ١٤/٠ يآور تابفضيلت شجاعت بر : H1- ٢فرضيه

  رد فرضيه  ٦٥/٠  ٠٣/٠ يآور تابانسانيت بر  لتيفض: H1- ٣فرضيه

  رد فرضيه  ٠٤/٠  ٠٠٣/٠ يآور تاب برفضيلت عدالت : H1- ٤فرضيه

  پذيرش فرضيه  ٣٧/٣  ٢٣/٠  يآور تابداري بر  فضيلت خويشتن: H1- ٥فرضيه

  پذيرش فرضيه  ٣٩/٧  ٤٢/٠  يآور تاب فضيلت تعالي بر: H1- ٦فرضيه

 پذيرش فرضيه ٩٦/١ ٥٩/٠ وكار كسبتداوم  ي برآور تاب: H2فرضيه 

  رد فرضيه  ٦٤/٠  ٠٦/٠ امنيت شغلي ي بر عدمآور تاب: H1- ١فرضيه

  پذيرش فرضيه  ٢٣/٤  ٣٤/٠ عملكرد شغلي بر عملكرد خلاق: H1- ٢فرضيه

  گر ليدعتفرضيه 

رابطه  مسئوليت اجتماعي در دوران كرونا بر :H3فرضيه 

  يآور تابو  گرا مثبتشخصيتي  هاي توانمندي
  رد فرضيه  ٢٤/١  - ٠٣/٠

رابطه  مسئوليت اجتماعي در دوران كرونا بر :H4فرضيه 

  وكار كسب تداوم وي آور تاب
  رد فرضيه  ٣٦/٠  ٠١/٠

  
توانمندي شخصيتي رابطه ، نشان داد شده است ٤طوركه در جدول  در اين پژوهش همان

نيز  با استفاده از روش بوت استراپي آور تاب نقش ميانجيبا  وكار كسبتداوم با  گرا مثبت

و  ٤٦/٠، اثر مستقيم p<٠٥/٠و  ٤٢/٠ كامل نتايج نشان داد رابطه بين متغيرها اثر. شدبررسي 

٠٥/٠>p ٠٥/٠و  ٥٩/٠مستقيم  و اثر غير>p دار دارد و به آن معنا است كه وجود اثر  معنا

  .شود ميانجي تأييد مي
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گري روابط غيرمستقيم با استفاده از روش بوت استراپ آزمون ميانجي .٤جدول   

  اثر مستقيم  اثر كامل  متغير مستقل
اثر 

  مستقيم غير

  ٥٩/٠  ٤٦/٠  ٤٢/٠  وكار بتداوم كس   ي آور تاب  گرا مثبتتوانمندي شخصيتي 

  

  )گيري و ساختاري اندازه( الگو - ٤-٣

شود و با تأييد برازش آن،  گيري و ساختاري مي مدل كلي شامل هر دو بخش مدل اندازه

شاخص نيكويي  ٥نتايج آزمون جدول براساس . شود بررسي برازش در يك مدل كامل مي

  .]٤٨[در سطح مناسب است ) Gof(برازش 
  

بررسي برازش مدل كلي. ٥جدول   
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R Square  ٨٧/٠  ٦٠/٠ ٢٧/٠ ٦٢/٠  *  ٤٩/٠  ٢٦/٠ ٨٠/٠ ٨٠/٠ ٤١/٠  

Communality  ٥٦/٠  ٦٨/٠  ٨٤/٠  ٦٣/٠  ٥٦/٠  ٦٩/٠  ٧١/٠  ٥٦/٠  ٥٧/٠ ٦٨/٠  

Gof  ٥٥/٠    

  

  شده پژوهش مدل مفهومي آزمون - ٥-٣

روي  شده نوشتهاعداد . است شده  ارائه ٤و  ٣، ٢هاي  شده در نمودار مدل مفهومي آزمون

) R2( دهنده مقدار درون هر دايره نشان، همان ضريب مسير است و اعداد ٢نمودار خطوط در

ها در مدل  بارهاي عاملي تمامي سؤال. زاي مدل است مربوط به متغيرهاي پنهان درون

گيري، ساختاري  ي اندازهها مدلپس از بررسي برازش . ]٤٨[تر است  بزرگ ٤/٠از  شده ميترس

ا استفاده از روش ب. هاي پژوهش پرداخته خواهد شد و مدل كلي به بررسي و آزمون فرضيه
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ها و تخمين استاندارد  معادلات ساختاري در دو حالت اعداد معناداري براي بررسي فرضيه

  .است شده ارائه  ٤براي بررسي شدت تأثير متغيرها بر هم بررسي و نتايج در جدول 

گيري، ساختاري و مدل كلي به بررسي و آزمون  ي اندازهها مدلپس از بررسي برازش 

بر  گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمنديبنابراين آثار متغيرهاي . پردازيم پژوهش ميهاي  فرضيه

بر  انسانيت لتيفض، آوري بر تاب ، فضيلت شجاعتآوري فضيلت خرد بر تاب، آوري تاب

 داري فضيلت خويشتن آوري، بر تاب فضيلت عدالت آوري، بر تاب فضيلت شجاعت آوري، تاب

آوري بر  ، تابعدم امنيت شغليآوري بر  ، تابوكار كسبآوري بر تداوم  آوري، تاب بر تاب

 ؛كار و كسب موادتي و آور تاببر رابطه  مسئوليت اجتماعي در دوران كرونا عملكرد خلاق؛

با استفاده از روش  ،وكار كسبي و تداوم آور تاببر رابطه  مسئوليت اجتماعي در دوران كرونا

ها و تخمين استاندارد  ساختاري در دو حالت اعداد معناداري براي بررسي فرضيهمعادلات 

  است شده  ارائه ٤ براي بررسي شدت تأثير متغيرها بر هم بررسي و نتايج در جدول

بر  گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمنديكه اول، نشان داد  فرضيه هاي تجربي حاصل از يافته

دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل  آمد كه نشان دست درصد به ٧٩ضريب مسير برابر آوري  تاب

، در سطح )٩٩/٢٦( tبا توجه به آماره آوري  بر تاب گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمنديتأثير . بود

تأثير مثبت و آوري  بر تاب گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمنديبنابراين . درصد معنادار بود ٩٥

 ٧٩ آوري تاب، گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمندي فزايش يك واحدعبارتي با ا به. معناداري دارد

  .كند درصد واحد افزايش پيدا مي

ضريب مسير برابر آوري  فضيلت خرد بر تابكه نشان داد فرعي اول،  خصوص فرضيه در

فضيلت خرد بر تأثير . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست درصد به ١٤

فضيلت خرد بر بنابراين . درصد معنادار بود ٩٥، در سطح )٣٣/٢( tوجه به آماره با تآوري  تاب

 آوري تاب، فضيلت خرد عبارتي با افزايش يك واحد به. تأثير مثبت و معناداري داردآوري  تاب

  .كند درصد واحد افزايش پيدا مي ١٤

سير ضريب مآوري  بر تاب كه فضيلت شجاعتنشان داد فرعي دوم،  درخصوص فرضيه

تأثير فضيلت . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست درصد به ١٤برابر 

بنابراين . درصد معنادار بود ٩٥، در سطح )٥٩/٢( tبا توجه به آماره آوري  بر تاب شجاعت
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 عبارتي با افزايش يك واحد به. تأثير مثبت و معناداري داردآوري  بر تاب فضيلت شجاعت

  .كند درصد واحد افزايش پيدا مي ١٤ آوري تاب، شجاعتفضيلت 

ضريب مسير آوري  بر تاب انسانيت لتيفضكه نشان داد فرعي سوم،  خصوص فرضيه در

 انسانيت لتيفضتأثير . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست درصد به ٣برابر

 لتيفضبنابراين . ستيندرصد معنادار  ٩٥، در سطح )٦٥/٠( tبا توجه به آماره آوري  بر تاب

، انسانيت لتيفض عبارتي با افزايش يك واحد به. معناداري نداردآوري  بر تاب انسانيت

  .كند درصد افزايش پيدا نمي ١٤ آوري تاب

ضريب مسير آوري  بر تاب كه فضيلت شجاعتنشان داد خصوص فرضيه فرعي چهارم،  در

تأثير فضيلت . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود نشانآمد كه  دست درصد به ١٤برابر 

بنابراين . درصد معنادار بود ٩٥، در سطح )٥٩/٢( tبا توجه به آماره آوري  بر تاب شجاعت

 عبارتي با افزايش يك واحد به. تأثير مثبت و معناداري داردآوري  بر تاب فضيلت شجاعت

  .كند ش پيدا ميدرصد واحد افزاي ١٤ آوري تاب، فضيلت شجاعت

ضريب مسير آوري  بر تاب كه فضيلت عدالتنشان داد فرعي پنجم،  خصوص فرضيه در

تأثير فضيلت . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست دهم درصد به ٣برابر 

ن بنابراي. باشد ينمدرصد معنادار  ٩٥، در سطح )٠٤/٠( tبا توجه به آماره آوري  بر تاب عدالت

  .تأثير معناداري نداردآوري  بر تاب عدالت لتيفض

ضريب آوري  بر تاب داري كه فضيلت خويشتننشان داد فرعي ششم،  خصوص فرضيه در

فضيلت . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست درصد به ٢٣مسير برابر

بنابراين . درصد معنادار بود ٩٥ ، در سطح)٣٧/٣( tبا توجه به آماره آوري  بر تاب داري خويشتن

 عبارتي با افزايش يك واحد به. تأثير مثبت و معناداري داردآوري  بر تاب داري فضيلت خويشتن

  .كند درصد واحد افزايش پيدا مي ٢٣ آوري تاب، داري فضيلت خويشتن

ضريب  وكار كسبآوري بر تداوم  تابكه فرضيه دوم نشان داد  هاي تجربي حاصل از يافته

تأثير . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست درصد به ٥٩مسير برابر 

. درصد معنادار بود ٩٥، در سطح )٩٦/١١( tبا توجه به آماره  وكار كسبآوري بر تداوم  تاب

عبارتي با افزايش يك  به. تأثير مثبت و معناداري دارد وكار كسبآوري بر تداوم  تاببنابراين 

  .كند درصد واحد افزايش پيدا مي ٥٩ وكار كسبتداوم ، آوري تاب واحد
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ضريب مسير عدم امنيت شغلي آوري بر  تابكه نشان داد فرعي اول،  خصوص فرضيه در

آوري بر  تابتأثير . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست درصد به ٦برابر 

بنابراين . باشد ينمدرصد معنادار  ٩٥، در سطح )٦٤/٠( tبا توجه به آماره عدم امنيت شغلي 

  .معناداري نداردعدم امنيت شغلي تأثير آوري بر  تاب

ضريب مسير برابر آوري بر عملكرد خلاق  تابكه نشان داد فرعي دوم،  خصوص فرضيه در

آوري بر  تابتأثير . دهنده اثر مثبت ميان اين دو عامل بود آمد كه نشان دست درصد به ٣٤

آوري  تاببنابراين . درصد معنادار بود ٩٥، در سطح )٢٣/٤( tبا توجه به آماره عملكرد خلاق 

، آوري تاب عبارتي با افزايش يك واحد به. تأثير مثبت و معناداري داردبر عملكرد خلاق 

  .كند درصد واحد افزايش پيدا مي ٣٤ عملكرد خلاق

 خصوص فرضيه چهارم درتوان بيان كرد  مي ٤و  ٣اي ه بر مبناي مطالب ذكرشده در نمودار

ي را تعديل آور تابشخصيتي و  هاي توانمنديرابطه  مسئوليت اجتماعي در دوران كروناكه 

) ٢٤/١( tبا توجه به آماره . درصد است - ٣كند ضريب مسير نتايج اين فرضيه برابر با  نمي

  .باشد درصد معنادار نمي ٩٥درصد در سطح 

مسئوليت اجتماعي در مشخص شد كه  ،خصوص فرضيه پنجم در بررسيدرنهايت در 

ضريب مسير نتايج اين . كند را تعديل نمي وكار كسبي و تداوم آور تابرابطه  دوران كرونا

درصد معنادار  ٩٥درصد در سطح ) ٣٦/٠( tبا توجه به آماره . درصد است ١فرضيه برابر با 

.باشد نمي
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)ضرايب مسير(هاي اصلي پژوهش  شده فرضيه  مدل آزمون. ٢شكل   
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)گر ضرايب مسير و بارهاي عامل همراه با متغير تعديل(شده پژوهش  مدل آزمون . ٣شكل   
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)ضريب مسير( ي فرعي پژوهشها هيفرضشده   مدل آزمون. ٤شكل   

 
  يريگ جهينتبحث و  - ٤

عملكرد ديگر . آوري است هاي شخصيتي پرورش تاب يكي از عملكردهاي اساسي توانمندي

 هاي توانمندي. ي رواني استريپذ بيآسجلوگيري از  گرا مثبتهاي شخصيتي  توانمندي
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ي آور تابگفت افزايش  توان يم. را دارند ها بيآسآمدن با استرس و  كنار  گرا مثبتشخصيتي 

ي نيز افزايش پيدا آور تاب، ها يتوانمندبا افزايش . كند يممحافظت  يريپذ بيآسافراد را از 

ي ها برنامهمشاوره روانشناختي و . شود يمي كم ريپذ بيآسي از آور تابكند و با افزايش  مي

كه از توان بالاتري براي  شود يمپيشنهاد  گرا مثبتشخصيتي  هاي توانمنديآموزشي با تمركز بر 

  .ي رواني برخوردار استريپذ بيآسي افراد و كاهش آور تابافزايش 

 ]٤٩[ )٢٠٠٧( ١لوتان، يوسف و آووليو راستا و با توجه به تأييد فرضيه اول پژوهش، دراين

سازوكار لازم را براي پايداري در برابر تغيير براي حل خلاقانه  افراد مقاومنشان دادند كه 

ناامني شغلي و ايجاد انگيزه در  در كاهشي آور بتاپس شايد بتوان گفت ابعاد . مسئله را دارند

كه  شود يمرو پيشنهاد  اين از. كند يمكمك  وكار كسبي ها شاخص عنوان بهعملكرد خلاق 

ي ها حل راه توانند يمي بالا باشند كه آور تابدنبال استخدام افرادي با سطح  مديران بايد به

ي و شجاعت نيب خوشكه (را  آنها هاي توانمنديي براي مشكلات پيچيده ارائه دهند، ا خلاقانه

توانمندي شخصيتي بر . كنار بيايند نامساعدبا شرايط  توانند يمدرك كند كه بهتر ) هست

و بو  ]٧[) ٢٠١٧(هاي مارتينز و راچ  اين يافته با يافته. تأثير مثبت و معناداري دارد آوري تاب

  .هماهنگ بود ]١٥[) ٢٠١٦(

به معناي  آنچهاما نه . فرضيه فرعي اول، خرد نوعي هوش استه تأييد در راستا و با توجه ب

بلكه خرد دانايي است، . يا افتخار تحصيلي است) g(يا عامل هوش عمومي ) IQ(بهره هوشي 

يي كه در آن شركت ها يسخنرانيا  شده خواندههاي  اما نه قابل كاهش فقط به تعداد كتاب

با سختي، خود را نشان دهد  توأمشايد خرد در زندگي . ميا هآورد دست يا حقايقي كه به ميا كرده

ي ها پژوهشاساس  بر. آنچه را آموخته با ديگران قسمت كند تواند يميا با ظهور فرد بهتري كه 

مسائل مهم، اما نامطمئن زندگي   دربارهخوب   هيتوصقضات و «مؤسسه يك پلانك برلين، خرد 

مانند خلاقيت كنجكاوي  هاي توانمنديفضيلت خرد و دانش كه شامل . ]٣٧-٢٧؛ ٣٠[» است

نظر  زيرا به. ي داردآور تابارتباط بالايي با  احتمالاًي است، شياند ژرفعشق به يادگيري و 

هاي  براي كسب دانش و حل مسئله مرتبط هستند اين يافته با يافته ها يتوانمنداين  رسد يم
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، دميرچي، ]٥٠[ )٢٠١٠( چينسون، استوارت و پرتوريوسو ها ]٧[ )٢٠١٧(مارتي و مارچ 

  .هماهنگ بود ]٥١[ )٢٠٢( ١و نيماك ]٤٦[ )٢٠٢١(اكشي و كايا 

ميزان ) نشان داده است ١كه در جدول  گونه همان( فرضيه فرعي دومنشدن  ييد با توجه به تأ

ي فضيلت ها هسازهاي خود بيانگر روايي همگرايي قوي  سؤالبا  انسانيت  سازههمبستگي هر 

ي پنهان رهايمتغ R2 مقدار ٣است كه با توجه به جدول  ذكر قابلهمچنين . انسانيت است

 يآور تاب ي بامعنادارنداشتن رابطه   دليل وجود اما به ،است شده  انيبقوي  يآور تاب يزا درون

  .است گرا مثبتي شخص هاي توانمنديو نقش آن در  يآور تاببيشتري بر  ديتأكبه  ازين

رويارويي عمدي با خطر و تحمل «فرضيه فرعي سوم، شجاعت با توجه به تأييد 

البته منظور ما از شجاعت هم دليري فيزيكي است و هم صداقت و پشتكار و هر . »هاست رنج

پوشيدن از آن بسيار است مثل امنيت،  فعاليتي كه غلبه عمدي و آگاهانه بر چيزي كه چشم

دادن آن چيزي است كه درست است،  ما انجام منظور. شود يمراحتي، آسايش را نيز شامل 

فضيلت شجاعت كه ]. ٤٨؛ ٣٠[ دهد يمكه فرد چيز زيادي را در برابر آن از دست  حتي زماني

ارتباط عددي را با  نيتر بزرگي و پشتكار است، ريو دلمانند سرزندگي  هاي توانمنديشامل 

جتماعي و عزم لازم را براي رويارويي ي دارد، زيرا ممكن است انرژي، حمايت اآور تاب

و هاچينسون،  ]٧[) ٢٠١٧(با شرايط منفي در اختيار فرد قرار دهد مارتي و مارچ  زيآم تيموفق

 )٢٠٢٠( و نيماك ]٤٦[) ٢٠٢١(، دميرچي، اكشي و كايا ]٥٠[) ٢٠١٠( استوارت و پرتوريوس

نشان ) ١(فرضيه فرعي چهارم، فرضيه اول همانگونه كه در جدول تأييد  با توجه به عدم. ]٥١[

خود بيانگر روايي همگرايي قوي  سؤالاتي عدالت با  ميزان همبستگي هر سازه. داده است

 R2مقدار  ٣است كه با توجه به جدول  ذكر  قابلي فضيلت عدالت است همچنين ها سازه

ي معناداروجود رابطه  دليل عدم اما به ؛است دهش  انيبقوي  يآور تابي زا دروني پنهان رهايمتغ

ي شخص هاي توانمنديو نقش آن در  ي است؛آور تاب بربيشتري  ديتأكبه  ازين يآور تاب با

  .است گرا مثبت

ما آن . فرضيه فرعي پنجم؛ تعالي آن است كه فراتر از دانش انساني استبا توجه به تأييد 

، باور به اينكه معنا يا ميريگ يمپيوند با چيزي برتر در نظر  عنوان بهرا در اينجا به معناي وسيع 
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يعني متضاد اينكه  انگاري است؛ تعالي، متضاد پوچ گريد عبارت به. هدفي برتر از ما وجود دارد

فضيلت تعالي كه شامل معنويت، قدرشناسي و ]. ٧٢ -٧١؛ ٣٠[زندگي هيچ معنايي ندارد 

ي نشيبزيرا شامل  ي همبستگي مثبت دارد؛آور تابا ب احتمالاًستايش زيبايي و خوبي است 

چنين ارتباطي با افراد . ي كه فراتر از خود استباوجودمعنوي از زندگي و احساس ارتباط 

و هاچينسون،  ]٧[) ٢٠١٧(مارتي و مارچ  تا بهتر با ناملايمات كنار بيايند كند يمكمك 

 )٢٠٢٠( و نيماك ]٤٦[ )٢٠٢١(يا ، دميرچي، اكشي و كا]٥٠[) ٢٠١٠( استوارت و پرتوريوس

]٥١[.  

. ي فضيلت ايستادگي در برابر افراط استدار شتنيخوفرضيه فرعي ششم؛ با توجه به تائيد 

، تبديل به خودكارآمدي يا شود يمشناسي ترجمه  ي به زبان رواندار شتنيخو كه يهنگام

رفتار فرد در غياب  انگيزه، ها جانيهيعني توانايي براي بازبيني، مديريت  ؛شود يمخودتنظيمي 

نداشتن اين توانمندي ممكن است به هر يك از مشكلات شديد فردي و . كمك بيروني

ي مانند هاي توانمنديي كه شامل دار شتنيخوفضيلت ]. ٧١- ٧٠؛ ٣٠[اجتماعي منجر شود 

براي  رسد يمنظر  ي خواهد داشت زيرا بهريپذ انعطافارتباط زيادي با  احتمالاًخودتنظيمي 

و  ]٧[ )٢٠١٧(مواجهه با مشكات مهم هستند مارتي و مارچ  در هنگامتنظيم رفتار فرد 

 ]٥٠[) ٢٠١٠(استوارت و پرتوريوس  هاچينسون،. ]٤٦[) ٢٠٢١( دميرچي، اكشي، اكشي و كايا

همچنين . آوري ارتباط زيادي داردداري با تاب اند كه فضيلت خويشتن گزارش كرده] ٤٩[

نظري و چه از  لحاظ ازهاي شخصيتي را چه  عملكرد مهم توانمندي شش ]٥١[) ٢٠٢٠(نيميك 

  .نظر تجربي نشان داد

ي ها يژگيونشان داد  ]٥٢[) ٢٠١٦( ١ي دوم، برايت و همكاران هيفرضمبني بر تأييد 

درك پايين استرس شغلي و ناامني  كننده جادياعوامل  عنوان بهي آور تابشخصيتي مربوط به 

امنيت شغلي و ترس از  نشان دادند احساس عدم ]٥٣[ )٢٠١٣( ٢و ليوزگرين . اند شده يمعرف

امنيت شغلي  كه عدم حالي اين، در بر علاوه. آينده منابع اصلي استرس در بين كاركنان است

 ي و تداوم آور تاببر  تواند يمبر سلامت روان كاركنان تأثير منفي بگذارد اما همچنين  تواند يم
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آوري باعث افزايش  و همكاران، تاب١هاي پژوهش چيابرو بنابر يافته .تأثير بگذارد وكار كسب

نيروي انساني . ]٥٤[شود  دنبال آن  موفقيت شغلي مي تأثير عوامل فردي بر رضايت شغلي و به

ها و ارزشمندترين مؤلفه توسعه اقتصاد هر كشور شناخته  عنوان سرمايه اصلي سازمان به

گذارند كه يكي از آنها بيماري عفوني  وري كاركنان تأثير مي عوامل گوناگوني بر بهره. شود مي

وري  علت اثرهاي جسمي و رواني به كاهش بهره نيز به ١٩بيماري كوويد . گيري است همه

تواند منجر شود اين بيماري ممكن است توان افراد براي مقابله با فشارهاي رواني  افراد مي

  .]٥٥[گويند  آوري مي ابمحيط كار را كاهش دهد كه اصطلاح به آن ت

نشان داده  ١كه در جدول  گونه همانفرضيه فرعي اول، فرضيه دوم تأييد  با توجه به عدم

هاي خود بيانگر روايي همگرايي قوي  سؤالشغلي با  امنيت عدم  سازهميزان همبستگي هر . است

 R2مقدار  ٣است كه با توجه به جدول  ذكر  قابلشغلي است همچنين  امنيت ي عدمها سازه

وجود رابطه  دليل عدم اما به ؛است شده  انيبشغلي قوي  امنيت عدم يزا درونمتغيرهاي پنهان 

بيشتري بر عدم امنيت شغلي است و نقش آن در تداوم  ديتأكبه  ازين يآور تاب ي بامعنادار

  .هماهنگ است ]٤٧[) ٢٠٢٠( ي سعدا و الشعرها افتهاين يافته با ي. است وكار كسب

فرضيه فرعي دوم؛ فرضيه دوم، خلاقيت، كنجكاوي عشق به يادگيري، با توجه به تأييد 

براي  ها يتوانمنداين  رسد يمنظر  ي دارد، زيرا بهآور تابارتباط بالايي با  احتمالاًي شياند ژرف

هاي سعدا و الشعر  يافتهاين يافته با . ]٥١؛ ٥٠؛ ٤٦؛ ٧[كسب دانش و حل مسئله مرتبط است 

ي آور تابهماهنگ است كه بيانگر رابطه مثبت و معناداري عملكرد خلاق با  ]٤٧[ )٢٠٢٠(

  .هست

ي كاركنان در تداوم آور تابمستقيم ميانجيگري كامل  اثر غير فرضيه پنجم،با توجه 

روي  ١٩ويدآوري ناشي از ابتلا به بيماري كو اين احتمال وجود دارد كه كاهش تاب وكار كسب

در اين بين مشخصات فردي نقش . وري را نيز كاهش دهد هاي فرد تأثير بگذارد و بهره توانايي

بين افراد مختلف  ١٩وري ناشي از كوويد آوري و افت بهره همچنين تاب. كنند مهمي ايفا مي

ويژه در روزهاي  آوري سيستم به وري و تاب با توجه به اهميت حفظ بهره. متفاوت است
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هاي صنعتي  شناسايي عوامل فردي مؤثر در محيط ١٩گير كوويد مقابله با بيماري همه سخت

 .]٥٥[كننده باشد  توانند كمك مي

 تيمسئولگري  گر چهارم و پنجم، تأثير تعديل تأييد فرضيه تعديل همچنين مبني بر عدم

اين يافته با . داردكاركنان تأثير مثبت و معناداري  وكار كسباجتماعي در دوران كرونا بر تداوم 

توان  پس مي. هماهنگ است ]٥٧[ )٢٠٠٧( ٢و گري ]٥٦[ )٢٠٢٠( ١ي سانوسي و جولها افتهي

شدن به انواع مختلف فشار بر   آماده دچار ها سازمانشغلي سريع امروز،  طيدر محگفت 

ضررهاي  تواند يماين موضوع . ي تداوم شغل را از بين ببرندراحت به تواند يمكاركنان هستند كه 

هايي مسئوليت اجتماعي  دليل چنين خطر اين به بنابر. چشمگيري به دوام شركت وارد كند

  .است ازيموردن

 

 پيشنهادهاي پژوهشي - ٥

مستقيم با يكديگر مرتبط  طور بههاي اين مقاله نشان داد كه شخصيت و عملكرد شغلي  يافته

هاي ارزشمند شخصيتي را در مورد عملكرد  هاي شخصيتي ويژگي توانمندي رو نيازا. هستند

ي پژوهشي جديدي را براي رفتار سازماني، انتخاب ها فرصتاين يافته . شغلي نويد دهند

 طور بهآوري  ها نشان داد كه شخصيت و تاب يافته. كند فراهم مي كاركنانو رشد  كاركنان

آمدن با استرس و  شخصيتي توانايي كنار هاي نمنديتوا. مستقيم با يكديگر مرتبط هستند

كند و با افزايش  ي نيز افزايش پيدا ميآور تاب ها يتوانمندبا افزايش . را دارند ها بيآس

ي آموزشي ها برنامهي و شناخت روانرو مشاوره  اين از. شود يمي كاسته ريپذ بيآسي از آور تاب

كه از پتانسيل بالاتري براي افزايش  شود يمشخصيتي پيشنهاد  هاي توانمنديبا تمركز بر 

  .ي رواني برخوردار استريپذ بيآسي افراد و كاهش آور تاب
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٢بهار  ،١ ، شماره١٣ دوره

 بر ناپايدار هاي محيط تأثير راهبردهاي مديريت منابع انساني در

  كارآفرينانه گرايش ميانجيگري با شركت عملكرد
 

  ٣، اميرحسين باقريه مشهدي٢، سحر عليپور١محمد عزيزي

 
 .تهران، ايران گروه توسعه، دانشكده كارآفريني، دانشگاه تهران، دانشيار، - ١

  .، تهران، ايرانتهراندانشگاه دانشكده كارآفريني، ، آموخته كارشناسي ارشد كارآفرينيدانش - ٢

  .، تهران، ايرانتهراندانشگاه دانشكده كارآفريني، ، كارشناسي ارشد كارآفريني - ٣
 

  ١٤/١٠/١٤٠١ :پذيرش                             ٣١/٤/١٤٠١: دريافت

  

  چكيده - ١
رو مطالعه  ازاين. تاس نامطلوب بنيان هاي دانش شركت عملكرد يبرا تيقطع عدم يسطح بالا: هدف

بهبود در توانند  و گرايش كارآفرينانه مي يانسان منابع يريتمد هايراهبرد حاضر به بررسي نقشي كه

  .پردازد ايفا كنند، مي يدارهاي ناپا محيطدر  بنيان هاي دانش شركتعملكرد 

نامه است كه پايايي آن از راه ضريب  ها پرسش ي دادهابزار گردآوردر اين پژوهش : روش

آلفاي كرونباخ و روايي آن از راه روايي محتوا، تحليل عاملي تأييدي، روايي واگرا و همگرا 

بنيان در  شركت دانش ٢٢٧ور در بين نامه مذك پرسش. مورد بررسي و تأييد قرار گرفته است

پارك مختلف متناسب با سهم آنها از جامعه  ٩پارك علم و فناوري استان تهران مستقر در 

وسيله يك نفر از مديران ارشد هر شركت پاسخ داده شده  اي توزيع و به آماري با روش طبقه

افزار ايموس  با نرمهاي گردآوري شده نيز به روش مدلسازي معادلات ساختاري  داده. است

  .تحليل شده است و تجزيه

بر تأثير معناداري  نشان داد كه راهبردهاي مديريت منابع انسانينتايج پژوهش : ها يافته

همچنين نتايج نشان داد كه جذب. گرايش كارآفرينانه دارد يانجيمنقش با  عملكرد شركت

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                      E-mail: m_azizi@ut.ac.ir  
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نيز گرايش  انساني بر عملكرد شركت و انساني و نگهداشت منابع انساني، توسعه منابع منابع

انساني بر عملكرد شركت و بر  دارند و راهبرد خروج منابعكارآفرينانه تأثير مثبت و معناداري 

همچنين مشخص شد گرايش كارآفرينانه بر . گرايش كارآفرينانه تأثير منفي و معناداري دارد

نهايت نتايج نشان داد محيط ناپايدار، تأثير  عملكرد شركت تأثير مثبت و معناداري دارد و در

  .دهد كاهش مي گرايش كارآفرينانه بر عملكرد شركت را

 رشيپذ زانيبه م بنيان دانش يها شركتعملكرد  بهبود اساس نتايج پژوهش، بر :گيري نتيجه

راهبردهاي مديريت منابع انساني از جمله جذب، توسعه و نگهداشت دارد و گرايش و استقرار 

 .ها تأثير منفي دارد كارآفرينانه در محيط ناپايدار براي عملكرد شركت

  

  .انساني، گرايش كارآفرينانه، عملكرد شركت، محيط ناپايدار مديريت منابع :ديي كليها واژه

  

  مقدمه - ١

عنوان ركن اصلي اقتصاد دانشي  بنيان به وكارهاي دانش هاي گذشته، توسعه كسب در سال

تحقق اين امر . هاي توسعه در ايران بوده است گذاران و برنامه توجه سياست همواره مورد

 ياتيعامل ح كيعنوان  بهبنيان و عوامل مؤثر بر آن  هاي دانش نيازمند توجه به عملكرد شركت

اين در حالي است كه عمده  .اقتصاد و صنايع مختلف استدر  وري و فناورينوآرشد  يبرا

اطمينان به بازار محصولات  عدمهاي گذشته با مشكلاتي نظير  بنيان در سال هاي دانش شركت

 سيدر تأس يو قانون يضعف ساختار ادار ،يمال يها تيو حما لاتيكمبود تسه ان،يبن دانش

، توان قابليت ]١[ ي ساز يو تجار يتيحما نيو قوان  ها استيس ييو نارسا انيبن دانش يها شركت

بودن از  انتظار زودبازدهدر كنار  يهاي نامناسب تأمين مال گذاري سياستو ] ٢[رقابتي پايين 

 يها شركت شدبا دوره ر يتيحما يها استيتناسب س ويژه عدم و به انيبن محصولات دانش

با . ها است اند كه اين عوامل متأثر و تأثيرگذار بر عملكرد اين شركت مواجه بوده] ٣[ انيبن دانش

توأم با نوآوري و  و عملكرد بالا داريپا يرقابت تيها كسب مز شركت اينهدف توجه به اينكه 

متناسب با كار  باشد كه افراد را به يطيدر خدمت مح ديبا ي آنهاساختار سازمان، است كارآفريني

از سطوح بالاتر عملكرد نانياطم يهاي آنها را برا كند و بتواند تلاش بيترغشرايط اين 
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 يبه عملكرد كل بنيان هاي دانش در شركت بهتر ديگر، خروجي عبارت به. هماهنگ كند يسازمان

ديگر كاركنان در  عبارت و به يبا منابع انسان ميمستقطور  خود بهدارد كه  يها بستگ سازمان

دارد، اما  ييسزا هتأثير ب يبر عملكرد سازمان يمختلف هاي تاز جه ياگرچه فناور .ارتباط است

سازمان  راهبردهايهدف، مأموريت و  شبرديپ يكه دانش و عملكرد آنها برااست  يمنابع انسان

برخورد كرده و  راهبرديعامل  نيآگاه باشند كه چگونه با ا يدبا رانيمد نيبنابرا .]٤[مهم است 

قدرت و  كيصورت سازمان  نيدر ا. اموزنديرا ب يرقابت تيزم نياستفاده هرچه مؤثرتر از ا

داشتن  ازمندين يمنابع انسان طي،يدر چنين شرا]. ٥[كسب خواهد كرد  يقو يرقابت يروين

  . كند جاديو ارزش افزوده ا يرقابت تيسازمان، مز ياست تا بتواند برا ريو فراگ راهبردينگرش 

نوآورانه و  يكردهايباشند و رو يرقابت ديبا ها امروز، شركت ناپايدار طيدر محديگر  ازسوي

 بنيان بايد هاي دانش اساس شركت براين. فراگيرندبهبود عملكرد خود  يرا برا كارآفرينانه

توان گفت  نتيجه مي در. كنند تيتقو پياپيطور  خود را ارتقا داده و به انتخصص كاركن

 ،نهايت كه در كند يم تيكارآفرينانه را تقو گرايشو  يريادگيو دانش كاركنان  ها يستگيشا

گرايش كارآفرينانه به اين موضوع اشاره دارد كه ]. ٦[ دارد وكار سببر عملكرد ك يمثبت راتيتأث

خدمات  جاديمختلف، ا يتجار يندهااياي از فر ها مجموعه شركت ر،ييبازار در حال تغ كيدر 

گيرند  كار مي  پذيري به را جهت رقابت ديهاي جد پژوهش و توسعه و ايده د،يلات جدو محصو

و  ينيكارآفر شيگرا نيشده در مورد رابطه ب مطالعات انجامبيشتر  حال، اگرچه بااين]. ٦[

دارند و  يتناقضم هاي يافته پژوهشگران ريسااما ، ]٨؛ ٧[اند  را نشان داده يعملكرد تأثير مثبت

] ١٣؛ ١٢[ جزئي، ]١١ -٩[غيرمعنادار كارآفرينانه و عملكرد  شيگرا نيكنند كه رابطه ب مي ديتأك

 گرايش كارآفريني و انساني منابع بين رابطه به مربوط همچنين ادبيات]. ١٤[ است يمنف و حتي

 و انساني منابع ميان رابطه كه هايي پژوهش در. است رشد حال در اما جديد زمينه يك

 كارآفريني هاي فعاليت براي انساني منابع مديريت كند، مي بررسي سازماني را كارآفريني

 هاي هاز مداخل يا مجموعه پژوهشگراناز  يتعداد]. ١٧-١٥[شود  شناخته مي مهم سازماني

جبران  ستميعملكرد، س يابي، آموزش، ارزجذب و استخداماز جمله  يمنابع انسان راهبردي

؛ ١٨[ كند يم يبانيشركت پشت ينوآور راهبردهايتند كه از و پاداش را در نظر گرف خدمات

حال مطالعات محدودي به بررسي تأثير راهبردهاي منابع انساني بر گرايش  بااين]. ١٩

انساني بر  منابعويژه آنكه توجه به تأثير هر يك از راهبردهاي  كارآفرينانه انجام شده است، به
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عنوان يك متغير  گرفتن محيط ناپايدار به نظر در سو و گرايش كارآفرينانه و عملكرد از يك

منابع  تيريمداين، راهبردهاي  بر علاوه. ديگر تاكنون انجام نگرفته است كننده ازسوي تعديل

آن هاي  و شاخص تهران يهاي علم و فناور بنيان موجود در پارك دانش يها شركتي در انسان

را  يمناسب تيدهي مناسب وضع و سازمان ينگهدار حفظ، سته،يشا يجذب منابع انسان شامل

 منابع تياز ظرف يريگ بهرههاي  نبودن سياست كه اين امر نشان از موفق ] ٢٠[ اند نشان نداده

رو در پژوهش حاضر  اين از. هاي گذشته دارد در سال انيبن دانش يها شركت وسيله ي بهانسان

كارآفرينانه و عملكرد سازماني  شود نقشي كه راهبردهاي منابع انساني بر گرايش تلاش مي

نياز براي مديريت مؤثر منابع انساني  هاي مورد اساس نتايج بتوان اقدام دارند، بررسي شود تا بر

چنين پژوهشي در بين  انجام .صورت خرد و كلان را به اجرا گذاشت در اين حوزه به

ايدار و تلاطم در محيط گرفتن تأثير محيط ناپ نظر بنيان شهر تهران، ضمن در هاي دانش شركت

ها و  كنند، به توسعه بينش مديران شركت ها در آن فعاليت مي خارجي كه اين شركت

  . كند  ريزي بهتري كمك مي گذاران جهت درك عوامل مؤثر بر عملكرد و طرح سياست

  

 هاي پژوهش فرضيه - ٢

براي دستيابي به عملكرد سازمان عبارت است از ميزان موفقيت سازمان در استفاده از منابع 

منابع انساني است،   كيفيت گرو در  رقابتي  قدرت  امروزه]. ٢١[شده   اهداف از پيش تعيين

. شود مي  محسوب  مديريت  انواع  ترين حياتي  زمره در  انساني منابع  مديريت كه ينحو به

  خدمات و هاكالا  كيفيت ،...و انگيزش تجربه، تخصص، نبود سايه در انساني منابع  فرسودگي

 كنوني، عصر در  انساني  منابع مديريت صحيح بنابراين اندازد، مي  مخاطره  به را  توليدي

نوين  راهبردهاي ]٢٣[ ١هايتون]. ٢٢[ است ها سازمان  موفقيت همه  براي  راهبردي  راهكاري

 منابع مديريت سنتي هاي شيوه. كرده است متمايز سنتي هاي روش از مديريت منابع انساني را

 اما هستند، سازمان نيازهاي با فردي هاي مهارت تطبيق به مربوط و دارند بيشتري كارايي انساني

 و دانش اشتراك، مشاركت، تعهد و است محور يادگيري راهبردي منابع انساني، هاي شيوه

بالا،  يعملكرد يبه استانداردها يابيدست يبرا. كند مي تشويق كارمندان به را شكست تحمل
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اشاره و  ]٢٥؛ ٢٤[ي منابع انسان تيريمد راهاز  تيظرف جاديا تيبر اهم پژوهش نيچند

 يبر عملكرد سازمان ژهيو را به يمنابع انسان تيريمد راهبردهايتأثير مثبت  نيز هايي پژوهش

آموزش ( ييتوانا كننده تقويت راهبردهايكه كند  بيان مي] ٢٨[ ١ورميرن .]٢٧؛ ٢٦[ اند يد كردهأيت

) عملكرد و پاداش يابيارز( زهيانگ دهنده شيهاي افزا و شيوه) و توسعه و استخدام و انتخاب

 ،]٢٩[ پيشين تأثير جذب بر عملكرد هاي در پژوهش .ها دارد بر عملكرد سازمان يتأثير مثبت

 ]٣٢؛ ٣٠؛ ٢٩[توسعه منابع انساني بر عملكرد ، ]٣١[ نگهداشت منابع انساني بر عملكرد، ]٣٠[

 يرابطه منف كي ي،قبل هاي همچنين در زمينه خروج منابع انساني، پژوهش. بررسي شده است

و همكاران  آلن، اما ]٣٣[ را نشان داده است يكاركنان و عملكرد سازمانجمعي  خروج نيب

 كيها بد است،  سازمان يبرا يذاتطور  به خروج منابع انسانيكه اينفرض  نداستدلال كرد] ٣٤[

 : شود كه اساس در پژوهش حاضر فرض مي اين بر .است يتيريط مدتصور غل

بنيان تأثير مثبت و  هاي دانش بر عملكرد شركت يانسانمنابع راهبرد جذب : ١فرضيه 

  .دارد يمعنادار

بنيان تأثير مثبت و  هاي دانش بر عملكرد شركت يانسانمنابع داشت  راهبرد نگه: ٢فرضيه 

  .دارد يمعنادار

بنيان تأثير مثبت و  هاي دانش بر عملكرد شركت يانسانمنابع راهبرد توسعه : ٣فرضيه 

  .دارد يمعنادار

و  يبنيان تأثير منف هاي دانش بر عملكرد شركت يانسانمنابع راهبرد خروج : ٤فرضيه 

  .دارد يمعنادار

 ديجد يها دهينوآورانه و ا يندهاايدارند در فر ليكارآفرينانه تمابا گرايش  يها شركت

كنند و آن  دايپ ديمحصولات جد يمعرف يبرا يتوانند بازار آنها مي. فعاليت داشته باشند

عنوان  به يانسان هيشك سرما بدون]. ٣٥[دهند  قيتطب انيخاص مشتر يازهايمحصولات را با ن

كه به نوبه خود  ]٣٦[كند  مي فايا يسازمان يريادگيراهبردي در اهرم  يدانش، نقش ياصل ييدارا

 و اي، مسرسميت مطالعه در]. ٦[كند  ها كمك مي شركت شتريب ينيو كارآفر شتريب يبه نوآور

 در گرايش كارآفريني بر بالا عملكرد با كاري هاي سيستم تأثيرات بررسي با ]١٧[ ٢ولز
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مديريت  و گرايش كارآفريني بين مهمي ارتباط، پيشرفته فناوري و كارآفرين نوپا، هاي شركت

 كارآفريني و انساني منابع عملكرد بين رابطه هاي پژوهش در. كردند پيدا راهبردي منابع انساني

 شركتي كارآفريني هاي فعاليت براي انساني منابع مديريت كه شود مطلب ديده مي اين، شركتي

، ]٣٨[و پيل پا و فرخيان ] ٤[و همكاران  ١هاي زهير اساس نتايج پژوهش بر]. ٣٧[است  مهم

حال نقشي كه  بااين. مديريت راهبردي منابع انساني بر گرايش كارآفرينانه تأثيرگذار است

باشند، ناشناخته باقي  يك از راهبردهاي منابع انساني بر گرايش كارآفرينانه برخوردار مي هر

 : شود كه اساس در پژوهش حاضر فرض مي اين بر. مانده است

بنيان تأثير  هاي دانش كارآفرينانه شركت يشبر گرا يانسانمنابع راهبرد جذب : ٥فرضيه 

  .دارد يمثبت و معنادار

بنيان تأثير  هاي دانش كارآفرينانه شركت يشبر گرا يانسانمنابع داشت  راهبرد نگه: ٦فرضيه 

  .دارد يمثبت و معنادار

ثير بنيان تأ هاي دانش كارآفرينانه شركت يشبر گرا يانسانمنابع راهبرد توسعه : ٧فرضيه 

  .دارد يمثبت و معنادار

بنيان تأثير  هاي دانش كارآفرينانه شركت يشبر گرا يانسانمنابع راهبرد خروج : ٨فرضيه 

  .دارد يو معنادار يمنف

. دهد به اهداف خود را نشان مي يابيسازمان در دست كي تيموفق زانيعملكرد شركت م

گيري  تصميم ،مربوط به رفتار كارآفرينانه هاي اي از سازه به خانواده مقابل گرايش كارآفرينانه در

 نيبر ارتباط ب شتريب ينيكارآفر اتيادب ،تازگي به]. ٣٩[ ها اشاره دارد سازمان يندهاايو فر

]. ٤٠[ نوظهور تمركز كرده است يدر سطح شركت و عملكرد شركت در اقتصادها ينيكارآفر

است كه منجر به توسعه موفق  يعامل مهم گرايش كارآفرينانه ،يقبل هاي پژوهشاساس  بر

حقيقت  در. شود مي كار و كسب ياجتماع و يرماليغ ي،مال يعملكرد بالا د،يمحصولات جد

 راهبرد نيبا تدو ؛كند مي نييشركت را تع كي عملگيري و  سبك تصميم گرايش كارآفرينانه

رفتار آنها را شكل  نيشركت و همچن يتك اعضا هاي تك شركت مرتبط است و نگرش

و عملكرد  ينيكارآفر شيگرا نيشده در مورد رابطه ب مطالعات انجام بيشتر اگرچه .]٩[ دهد يم
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دارند و  يتناقضم هاي يافته پژوهشگران ريسا، اما ]٤٣ - ٤١؛ ٨؛ ٧[اند  را نشان داده يتأثير مثبت

، ١٢[ تأثير جزئي] ١١- ٩[غيرمعنادار كارآفرينانه و عملكرد  شيگرا نيكنند كه رابطه ب مي ديتأك

 : شود كه اساس، اين فرضيه در پژوهش حاضر بررسي مي اين بر]. ١٤[ دارند يمنف و حتي] ١٣

  .دارد يبنيان تأثير مثبت و معنادار هاي دانش كارآفرينانه بر عملكرد شركت يشگرا: ٩فرضيه 

بهاترين دارايي آن سازمان محسوب شده كه هر  ترين و گران كاركنان هر سازمان مهم

اي از  اين مسئله در پاره. براي رسيدن به اهداف خود، نياز به مشاركت آنان داردسازماني 

ارزشمندي منابع ]. ٤٤[هاي توليدي از اهميت بيشتري برخوردار است  ها و يا شركت سازمان

كند كه سازمان متناسب با نياز واقعي خود نيروهاي متخصص و  انساني زماني خودنمايي مي

اي نگهداري و پرورش دهد و ميان منافع سازمان و  نحو شايسته و بهكار را جذب  متعهد به

وري هر سازمان به  حقيقت، بازدهي و بهره در]. ٤٥[منافع كاركنان فصل مشتركي ايجاد كند 

جمله  ها، از رفتار و عملكرد نيروي انساني آن سازمان وابسته است و كاركنان شاغل در سازمان

در ] ٤[زهير و همكاران . ها نسبت به هم هستند ازمانهاي سنجش ميزان برتري س شاخص

اي با عنوان نقش مياني گرايش كارآفرينانه در رابطه بين مديريت راهبردي منابع انساني  مطالعه

 و انساني منابع راهبردي مديريت بين ارتباط كارآفرينانه گيري و عملكرد نشان دادند كه جهت

صورت  كاركنان به عملكرد هم و مالي عملكرد هم كند؛ يعني مي ميانجي را شركت عملكرد

اساس اين فرضيه در پژوهش  اين بر. گيرد تأثير گرايش كارآفرينانه قرار مي غيرمستقيم تحت

 : شود كه حاضر بررسي مي

راهبردي بر عملكرد  يانسانمنابع  يريتمد يكارآفرينانه تأثير راهبردها يشگرا: ١٠فرضيه 

  .كند ميانجيگري مي يدار راهاي ناپا يان در محيطبن هاي دانش شركت در شركت

بر  يشركت ينيكارآفر، شده است شنهاديپ] ٤٦[و همكاران  ١الدين تاجطوركه توسط  همان

ثبات  هاي گذرا و بي در محيط تيموفق يگذارد و به آنها برا ها تأثير مي پذيري شركت رقابت

هاي كارآفرينانه شركت  بر فعاليت محيط ناپايدار هم بر عملكرد شركت و هم .كند كمك مي

 هاي اولويت به اين موضوع اشاره دارند كه در محيط ناپايدار] ٤٧[و همكاران  ٢مك. تأثير دارند

 و ترتيب، آمبرگ همين به .كند مي طور مرتب تغيير به مراتب سلسله به توجه بدون ها شركت
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گزارش كردند كه افزايش ناپايداري با وجود اينكه مشكلاتي براي شركت به ] ٣٧[ ١گاگي مك

ديگر، در  ازسوي. آورد وجود مي هايي نيز براي توسعه كارآفريني به همراه دارد؛ اما فرصت

 شيپ از  شيبهاي كارآفرينانه شركت  شرايط ناپايدار محيطي تأثيرگذاري منابع انساني بر فعاليت

راستايي راهبرديدرون  اي با عنوان هم مطالعه] ٤٨[و همكاران  ٢سابهروال. شود مشخص مي

راستايي  سازماني در محيط ناپايدار و تأثير آن بر عملكرد شركت انجام داده و نشان دادند كه هم

 بين تعامل اثر، اين بر علاوه .داري بر عملكرد شركت در محيط ناپايدار دارد راهبردي تأثير معنا

 يا پويايي افزايش با شركت عملكرد بر استفاده از فناوري اطلاعات و راهبردي راستايي هم

 محيطي كلي ناپايداري طور به. كند پيدا مي افزايش محيطي توانايي كاهش با و محيط پيچيدگي

 داخلي عملياتي محيط مورد در اطمينان قابل يا واقعي اطلاعات بدون سازمان كه است اي درجه

 تجارت زمينه در و سازمان درون ديگر، ناپايداري به شرايط ناشناخته عبارت به .است خارجي و

اساس اين فرضيه در پژوهش حاضر بررسي  اين بر .]٤٩[اشاره دارد  شركت فعاليت به مربوط

 : شود كه مي

گر  ليكارآفرينانه بر عملكرد شركت نقش تعد يشدر تأثير گرا يدارناپا يطمح  :١١فرضيه 

  .كند مي يفاا

اين . است ١شده، الگوي مفهومي پژوهش براساس الگوي شكل  با توجه به موارد بيان 

دنبال بررسي رابطه مديريت راهبرد منابع انساني و عملكرد شركت است كه بنا بر  پژوهش به

گرايش كارآفريني نيز براي اثبات نحوه ارتباط اين دو متغير در ] ٤[پژوهش زهير و همكاران 

يك از  هاي پيشين توجه به تأثير هر  تمايز اين پژوهش نسبت به پژوهش. اند شده  نظر گرفته

راهبردهاي مديريت منابع انساني راهبردي جداگانه بر گرايش كارآفرينانه و عملكرد شركت 

عنوان عامل  گرفتن محيط پايدار به نظر همچنين در. اند است كه پژوهشگران به آن توجه كرده

عنوان واحد مطالعه وجه تمايز و نوآوري ديگر در  بنيان به انشهاي د گر و شركت تعديل

محور است كه بيان  تئوري اصلي پشتيبان اين پژوهش، رويكرد منبع. پژوهش حاضر است

  .اصلي كسب مزيت رقابتي براي يك شركت، منابع دروني شركت است منشأكند  مي

  

                                                             
1. Amberg & McGaughey 
2. Sabherwal 
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الگوي مفهومي پژوهش. ١شكل   

 

  روش - ٣

جامعه . هاي كاربردي است كه به روش پيمايشي انجام شده است پژوهشاين پژوهش از نوع 

هاي علم و فناوري استان تهران تشكيل  بنيان در پارك هاي دانش آماري اين پژوهش را شركت

پارك  ٩هاي علم و فناوري در شهر تهران  تعداد پارك آمده دست بهاطلاعات  اساس بر. دهند مي

 ١٦٢( ، پارك علم و فناوري دانشگاه تهران)شركت ١٥( ايرانيان هاي پارك علم و فناوري با نام

، پارك علم و فناوري دانشگاه )شركت ١٥( ، پارك علم و فناوري دانشگاه شهيد بهشتي)شركت

هاي  ، پارك ملي علوم و فناوري)شركت ١٣( علوم پزشكي و خدمات بهداشتي درماني ايران

، )شركت ٩٨(و فناوري دانشگاه تربيت مدرس ، پارك علم )شركت ٢٧( نرم و صنايع فرهنگي

 ١٣٣( ، پارك فناوري پرديس)شركت ٤٠( پارك علم و فناوري دانشگاه صنعتي شريف

براساس اطلاعات تارنماي ) (شركت ٤٩( ، پارك علم و فناوري دانشگاه آزاد اسلامي)شركت

فناوري شهر هاي علم و  هاي مستقر در پارك با توجه به فهرست شركت. است) اكوسيستم

گيري از فرمول  بنيان است و حجم نمونه با بهره دانش شركت ٥٥٢تهران، حجم جامعه برابر با 

اي و  اي چند مرحله صورت طبقه گيري به روش نمونه. آمد دست شركت به ٢٢٧كوكران، برابر با 

 صورت نامه به پرسش. هاي هر پارك انتخاب شده است تعداد آنها متناسب با ميزان شركت
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هاي فعال ارسال و توزيع شد و تا زمان كفايت آن  الكترونيكي و حضوري براي همه شركت

 ٥نامه استفاده با طيف  نياز از پرسش هاي مورد براي گردآوري داده. پيگيري شد تا تكميل شود

نامه از راه  نامه روايي اين پرسش پرسش). ١جدول (گيري شده است  اي ليكرت بهره گزينه

، روايي همگرا و روايي واگرا تأييد شده و پايايي )٢شكل ( تأييدي، تحليل عاملي روايي محتوا

نهايت براي  در). ٢جدول (نيز به روش ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه و تأييد شده است 

  .گيري شده است افزار ايموس بهره ها از روش مدلسازي معادلات ساختاري با نرم سنجش داده

  

ش و منابعمتغيرهاي پژوه. ١جدول   

 منبع سؤالات ابعاد متغير

راهبردهاي منابع 

 انساني راهبردي

٣- ١ جذب منابع انساني ]٥٠[چانگ و هانگ    

٧- ٤ توسعه منابع انساني ]٥٠[چانگ و هانگ    

١٠- ٨ نگهداشت منابع انساني ]٥١[لانگو و مورا    

١٤- ١١ خروج منابع انساني ]٥٢[كيم و همكاران    

٢٩- ١٥ -  گرايش كارآفرينانه ]٤[زهير و همكاران    

٣٨- ٣٠ -  عملكرد شركت ]٤[زهير و همكاران    

٤٢- ٣٩ -  محيط ناپايدار  
: هاي پيشين منبع تركيبي از سؤال(ساخته  محقق

الدين شريف و شمس   ]٥٣([  

  

روايي همگرا، واگرا و ضريب آلفاي كرونباخ. ٢جدول   

ف
دي

ر
  

  ها شاخص
آلفاي 

  كرونباخ

روايي 

 همگرا

  واگراروايي 

٧  ٦  ٥ ٤ ٣ ٢ ١  

١ 
نابع جذب م

 انساني
٨٧٥/٠  ٧٦٥/٠  ٧٢٤/٠ 

 
 

 
   

٢ 
توسعه منابع 

 انساني
٨١٧/٠ ٦٢٠/٠  ٦٦٧/٠  ٧٦٩/٠  

 
   

٣ 
نگهداشت 

 منابع انساني
٧٩١/٠ ٦٧٧/٠ ٥٤٨/٠  ٦٢٦/٠  ٧٤١/٠ 
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ف
دي

ر
  

  ها شاخص
آلفاي 

  كرونباخ

روايي 

 همگرا

  واگراروايي 

٧  ٦  ٥ ٤ ٣ ٢ ١  

٤ 
خروج 

 منابع انساني
٨١٦/٠ -٣٩١/٠ -١٣٨/٠ -٢٢١/٠  ٦٦٦/٠  ٧٥٨/٠    

٥  
گرايش 

 كارآفرينانه
٧٢٨/٠ -١١٩/٠ ٧١٦/٠ ٦١١/٠ ٦١٤/٠  ٥٢٩/٠  ٨٢٥/٠   

٦  
عملكرد 

 شركت
٧٣٧/٠ ٥٣٢/٠ -١١١/٠ ٦٣٠/٠ ٥٤٢/٠ ٥٣٢/٠  ٥٤٣/٠  ٧٧٣/٠  

٧  
محيط 

 ناپايدار
٧٤٠/٠ -١٠٨/٠ -١٤٤/٠ ٢٥٠/٠ -١٤٨/٠ -١٨٦/٠ ٠٣٧/٠  ٥٤٨/٠  ٧٤٦/٠ 

  

مشخص است، مقدار ريشه دوم شاخص ميانگين واريانس  ٢طوركه در جدول  همان

نتيجه  متغيرها، از همبستگي آن متغير با ساير متغيرها بيشتر است كه درشده براي تمامي  تبيين

دارند و  ٧/٠همچنين تمام متغيرها ضريب آلفاي كرونباخ بالاي . شود روايي واگرا تأييد مي

كه ضرايب ميانگين  علاوه بر اين ازآنجايي. توان گفت متغيرها از پايايي مناسب برخوردارند مي

پذيرش است كه نشان   رو روايي همگرا قابل اين باشند، از مي ٥/٠يش از شده ب واريانس تبيين

شكل  .هاي سنجش هر مقوله با هم از همبستگي كافي و بالايي برخوردار هستند دهد گويه مي

آمده، مقدار  دست اساس نتايج به بر. دهد اعتبار سازه متغيرها را در حالت استاندارد نشان مي ١

 چيهرو با توجه به معنادار بودن آنان،  اين است، از ٥/٠ها بيشتر از  ويهبار عاملي براي همه گ

  . نامه حذف نخواهد شد سؤالي از پرسش
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نتايج بار عاملي در تحليل عاملي تأييدي.  ١شكل   

  

  ها نتايج تحليل داده - ٤

 پيشين، براي دستيابي به الگوي نهايي و بررسي  گيري در بخش پس از تحليل مدل اندازه

رو در ادامه به بررسي  اين از. شود هاي پژوهش به تحليل مدل ساختاري پرداخته مي فرضيه

شده  مقدار پارامترهاي برآورد. روابط بين متغيرهاي نهفته دروني و بيروني پرداخته شده است

يك از متغيرهاي  داري هر تأثير معنا. شده، قوي است بيني دهد تا چه حد روابط پيش نشان مي

منظور، مقدار معناداري  اين  به. شود مشخص مي Tبر متغيرهاي وابسته با استفاده از آماره  مستقل
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منظور  همچنين به. شده است هاي پژوهش بررسي  و ضريب استاندارد براي تأييد يا رد فرضيه

، نتايج ٣در ادامه و در شكل . گيري شده است بررسي فرضيه ميانجيگري از آزمون سوبل بهره

شده و در حالت تخمين ضرايب استاندارد و عدد  صورت تجميع دلات ساختاري بهمدل معا

  .ارائه شده است ٣ها نيز در جدول  خلاصه بررسي فرضيه. شده است معناداري نشان داده 

  

  

 tمدل معادلات ساختاري در حالت ضرايب استاندارد و آماره . ٣شكل 

 

ها خلاصه بررسي فرضيه. ٣جدول   

 فرضيه
ضريب 

 استاندارد
 tآماره 

نتيجه 

 فرضيه

H1 شركت عملكرد ← يانسان راهبرد جذب منابع  ٣٥/٠  ٧٩٧/٥  تأييد 

H2 شركت عملكرد ← يراهبرد نگهداشت منابع انسان  ٥٧/٠  ٧٩٧/٩  تأييد 

H3 عملكرد شركت ← يانسان راهبرد توسعه منابع  ١٨/٠  ١٨٨/٣  تأييد 

H4 عملكرد شركت ← يانسان راهبرد خروج منابع  ١٥/٠ -  ٧٥١/٢ - تأييد عدم   

H5 كارآفرينانه يشگرا ← يانسان راهبرد جذب منابع  ٢٥/٠  ٢٤٩/٢  تأييد 

H6 ٣٢/٠ كارآفرينانه يشگرا ← يانسان راهبرد نگهداشت منابع  ٢٤٩/٤  تأييد 

H7 ٢٤/٠ كارآفرينانه يشگرا ← يراهبرد توسعه منابع انسان  ٨٢٩/٣  تأييد 
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 فرضيه
ضريب 

 استاندارد
 tآماره 

نتيجه 

 فرضيه

H8 ٢٢/٠ كارآفرينانه يشگرا ← يراهبرد خروج منابع انسان -  ٣١٧/٣ - تأييد عدم   

H9 ٦٠/٠ شركت عملكرد ←كارآفرينانه  يشگرا  ٣٨٧/٦  تأييد 

H10 
كارآفرينانه  يشگرا ←ي انسان منابع يريتمد يراهبردها

 عملكرد شركت ←
٢٥/٠  ٣٢٤/٦  تأييد 

H11 
 يراهبردهاگر محيط ناپايدار در تأثير  نقش تعديل

  كارآفرينانه يشگرا ي برانسان منابع يريتمد
٢٦/٠ -  ٣٩٣/٤ -  تأييد 

 

شركت  عملكرد بر يانسان راهبرد جذب منابعاساس نتايج فرضيه اول، ضريب مسير تأثير  بر

بوده  ٩٦/١است كه بيشتر از  ٧٩٧/٥برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . و مثبت است ٣٥/٠برابر 

. دار است درصد معنا ٩٥اين است كه ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  دهنده نشانو 

شركت تأثير مثبت و معناداري  بر عملكرد يانسان راهبرد جذب منابعنتيجه اين فرضيه كه  در

 راهبرد نگهداشت منابعاساس نتايج فرضيه دوم، ضريب مسير تأثير  بر. شود دارد، تأييد مي

 ٧٩٧/٩برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . و مثبت است ٥٧/٠شركت برابر  عملكرد بر يانسان

 ٩٥دهد كه ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  بوده و نشان مي ٩٦/١است كه بيشتر از 

 عملكرد شركتبر  يراهبرد نگهداشت منابع انساننتيجه اين فرضيه كه  در. دار است درصد معنا

اساس نتايج فرضيه سوم، ضريب مسير تأثير  بر. شود دارد، تأييد ميتأثير مثبت و معناداري 

همچنين قدر مطلق . و مثبت است ١٨/٠برابر  عملكرد شركت بر يانسان توسعه منابعراهبرد 

دهنده اين است كه ارتباط ميان اين دو  بوده و نشان ٩٦/١است كه بيشتر از  ١٨٨/٣برابر  tآماره 

منابع  توسعهراهبرد نتيجه اين فرضيه كه  در. دار است صد معنادر ٩٥متغير در سطح اطمينان 

اساس نتايج فرضيه  بر. شود تأثير مثبت و معناداري دارد، تأييد مي عملكرد شركتبر  يانسان

و منفي  ١٥/٠برابر  عملكرد شركت بر يانسان منابعچهارم، ضريب مسير تأثير راهبرد خروج 

دهنده اين  بوده و نشان ٩٦/١است كه بيشتر از  ٧٥١/٢برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . است

نتيجه اين  در. دار است درصد معنا ٩٥است كه ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان 

تأثير مثبت و معناداري دارد، تأييد  عملكرد شركتبر  يمنابع انسان خروجراهبرد فرضيه كه 

  . شود نمي
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گرايش كارآفرينانه برابر  بر جذبراهبرد ضريب مسير تأثير  اساس نتايج فرضيه پنجم، بر

بوده و  ٩٦/١است كه بيشتر از  ٢٤٩/٢برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . و مثبت است ٢٥/٠

. دار است درصد معنا ٩٥دهنده اين است كه ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  نشان

گرايش كارآفرينانه تأثير مثبت و معناداري دارد، تأييد  بر جذبراهبرد نتيجه اين فرضيه كه  در

گرايش  بر نگهداشتراهبرد ضريب مسير تأثير   اساس نتايج فرضيه ششم، بر. شود مي

است كه بيشتر از  ٢٤٩/٤برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . و مثبت است ٣٢/٠كارآفرينانه برابر 

درصد  ٩٥ان اين دو متغير در سطح اطمينان دهنده اين است كه ارتباط مي بوده و نشان ٩٦/١

گرايش كارآفرينانه تأثير مثبت و  بر نگهداشتراهبرد نتيجه اين فرضيه كه  در. دار است معنا

 بر توسعهراهبرد ضريب مسير تأثير   اساس نتايج فرضيه هفتم، بر. شود معناداري دارد، تأييد مي

است كه  ٨٢٩/٣برابر  tنين قدر مطلق آماره همچ. و مثبت است ٢٤/٠گرايش كارآفرينانه برابر 

 ٩٥دهنده اين است كه ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  بوده و نشان ٩٦/١بيشتر از 

گرايش كارآفرينانه تأثير مثبت و  بر توسعهراهبرد نتيجه اين فرضيه كه  در. درصد معنادار است

 بر خروجراهبرد ضريب مسير تأثير   اساس نتايج فرضيه هشتم، بر. شود معناداري دارد، تأييد مي

است كه  ٣١٧/٣برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . و منفي است ٢٢/٠گرايش كارآفرينانه برابر 

 ٩٥دهنده اين است كه ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان  بوده و نشان ٩٦/١بيشتر از 

گرايش كارآفرينانه تأثير مثبت و  بر خروجراهبرد فرضيه كه  نتيجه اين در. دار است درصد معنا

  .شود معناداري دارد، تأييد نمي

ضريب مسير تأثير گرايش كارآفرينانه بر عملكرد شركت برابر   اساس نتايج فرضيه نهم، بر

بوده و  ٩٦/١است كه بيشتر از  ٣٨٧/٦برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . و مثبت است ٦٠/٠

. دار است درصد معنا ٩٥ده اين است كه ارتباط ميان اين دو متغير در سطح اطمينان دهن نشان

نتيجه اين فرضيه كه گرايش كارآفرينانه بر عملكرد شركت تأثير مثبت و معناداري دارد، تأييد  در

توان گفت بيشترين ضريب تأثير در ميان متغيرها به گرايش كارآفرينانه  همچنين مي. شود مي

  . شود مربوط مي

كارآفرينانه در رابطه  يشگرا يرمتغ يانجينقش م يبررسمنظور بررسي فرضيه دهم، يعني  به

آزمون پركاربرد به نام  يكراهبردي و عملكرد شركت از  يانسان منابع يريتمد يراهبردها

حاصل از آزمون  z-valueمقدار آمده  دست اساس نتايج به بر .شود آزمون سوبل استفاده مي
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اظهار داشت كه در سطح  توان يم ٩٦/١بودن از  يشتر ب يلدل كه به است ٣٢٤/٦ابر سوبل بر

 يريتمد يراهبردها يكارآفرينانه در اثرگذار يشگرا يانجيم يرتأثير متغ درصد ٩٥ يناناطم

شدت اثر  يينتع يبراهمچنين . راهبردي بر عملكرد شركت معنادار است يانسان منابع

 ١و  ٠ ينب يكه مقدار شود ياستفاده م VAF اي به نام از آماره يانجيم يرمتغ راهاز  يرمستقيمغ

 يربودن تأثير متغ تر نشان از قوي ،تر باشد نزديك ١مقدار به  ينكند و هرچه ا مي ياررا اخت

ها،  بر اساس يافته .سنجد بر اثر كل را مي يممستقيرمقدار نسبت اثر غ ينواقع ا در. دارد يانجيم

 يدرصد اثر كل راهبردها ٩/٢٤است كه  ان معنه آب اين .است ٢٤٩/٠ا اين ضريب برابر ب

 يانجيم يرمتغ وسيله به يرمستقيمغ راهراهبردي بر عملكرد شركت از  يانسان منابع يريتمد

 يريتمد يراهبردها يممستق يرمس ينكهبا توجه به ا ينهمچن. شود يم يينكارآفرينانه تب شيگرا

 يششود كه گرا مي يجهاست، نت ٣٥/٠و برابر  راهبردي بر عملكرد شركت معنادار يانسان منابع

راهبردي  يانسان منابع يريتمد يراهبردها وسيله بهبيني عملكرد شركت  كارآفرينانه در پيش

 .دارد ينقش ميانجيگري جزئ

و منفي  ٢٦/٠گر برابر  اساس نتايج بررسي فرضيه يازدهم، ضريب مسير نقش تعديل بر

دهنده اين  بوده و نشان ٩٦/١است كه بيشتر از  ٣٩٣/٤برابر  tهمچنين قدر مطلق آماره . ستا

نتيجه اين  در. دار است درصد معنا ٩٥گر در سطح اطمينان  است كه تأثيرگذاري متغير تعديل

گر در تأثير گرايش كارآفرينانه بر عملكرد شركت دارد،  فرضيه كه محيط ناپايدار نقش تعديل

شود، به اين معنا كه در سطوح بالاي محيط ناپايدار شدت تأثيرگذاري گرايش  ميتأييد 

  .تر است و برعكس كارآفرينانه بر عملكرد شركت ضعيف

 
  گيري بحث و نتيجه - ٥

كند،  مي تيرا تقو يدرون ينيكارآفر يها و رفتارها كه نگرش راهبردهاي منابع انساني ياجرا

 اقدامات و راهبردها انساني، منابع راهبردهاي از مقصود. كار است و كسب تيمحرك موفق

 ويژه به كاركنان  فعاليت از هايي جنبه با كه است مديريت وظيفه از بخشي اجراي براي نياز مورد

 سالم محيطي ايجاد و پاداش دادن عملكرد، ارزيابي كاركنان، به دادن آموزش كارمنديابي، براي

 هر حياتي جزء منابع انساني منابع كه ازآنجايي. دارد بستگي سازمان كاركنان براي منصفانه و



  محمد عزيزي و همكاران  _______________________... تأثير راهبردهاي مديريت منابع انساني در

١١٧ 

 انكارناپذير اقتصادي توسعه و رشد در آنان نقش اهميت بنابراين شوند، مي محسوب سازمان

 و موفق راهبرد نداشتن و انساني منابع صحيح مديريت به توجهي علاوه بر اين، بي. است

 سازمان عملكرد كاهش به منجر سازمان در كارآفريني گرايش نقش گرفتن ناديده همچنين

رو با توجه به شرايط ناپايدار در محيط  اين از .شد خواهد بيكاري نرخ افزايش و شود مي

كار، سنجش رابطه گرايش كارآفرينانه و عملكرد شركت كارآفرين در يك محيط  و كسب

هش حاضر تلاش شد تا رو، در پژو ازاين. اي برخوردار است ملاحظه ناپايدار از اهميت قابل

بر عملكرد شركت با  يدارهاي ناپا راهبردي در محيط يمنابع انسان يريتراهبردهاي مد

  . بنيان بررسي شود هاي دانش در شركت كارآفرينانه يشميانجيگري گرا

هاي  راهبرد جذب منابع انساني بر عملكرد شركتفرضيه اول، آزمون اساس نتايج  بر

كو  هاي اين يافته با نتايج پژوهش .دارد يتأثير مثبت و معنادار داريناپاهاي  بنيان در محيط دانش

 كاركنان بااساس جذب  اين بر .همسو است] ٣٠[ي كوكيو ر دايفونزال ،]٢٩[والتر  -اسميتو 

 تيفيك. بنيان را به همراه خواهد داشت هاي دانش ، بهبود عملكرد شركتعملكرد بالاتر دانش و

. استخدام شوندانتخاب و كارمندان  نيكه بهتر كند پيدا ميبهبود  يمحصولات و خدمات زمان

 كار مانند و كسب يينها جيتواند بر نتا سازمان مي كيانتخاب  ستميس ياثربخش ن،يبرا علاوه

بنيان زمان  هاي دانش رو ضروري است شركت ازاين .تأثير بگذارد يوري و عملكرد مال بهره 

. دنارائه دههاي خود  نياز براي پروژه موردهاي  مورد نقش و خاص در دقيق اتيجزئاستخدام 

شود  نيتدو يا و سپس برنامه شده يبررس بنيان ي دانشها شركت يازهاين بايد آغازدر رو  اين از

  .پاسخ داده شود ازهاين نيبه ا ،يا حرفه يتا با استخدام استعدادها

هاي  راهبرد نگهداشت منابع انساني بر عملكرد شركت ،دوم هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

اين يافته همسو با نتايج پژوهش . دارد يتأثير مثبت و معنادار داريهاي ناپا بنيان در محيط دانش

يكي از  بنيان، هاي دانش با توجه به ورود استعدادهاي برتر علمي در شركت. است] ٣١[هاكو 

. است اين استعدادها، نگهداري ها در اين شركت هاي اساسي مديريت منابع انساني رسالت

سازمان  ندهيآ تيموفق يرا براكاركنان  نگهداشت ،ترك خدمت يهاي بالا هزينهاگرچه 

رو ضروري است  ازاين .شود تيتواند مانع موفق حفظ كاركنان اشتباه مياما كند،  مي يضرور

غلي متقاضي و شركت را بررسي بنيان زمان استخدام، تناسب ميان نيازهاي ش هاي دانش شركت
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روابط با كرده و كاركنان متعهدتر را استخدام كنند كه اين تعهد به نوبه خود منجر به بهبود 

  . شود ميوري  بهره و كاركنان و افزايش يمشتر

هاي  راهبرد توسعه منابع انساني بر عملكرد شركت سوم، هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

ها،  سازمان يمنابع انسان رانيمد. دارد يتأثير مثبت و معنادار داريهاي ناپا بنيان در محيط دانش

رفتن سطح  امر بالا نيا يهاي اساس از راه يكي و سازمان هستند تيموقع يارتقا يمسئول اصل

هاي دانشي و  تواند قابليت اي آموزشي ضمن خدمت ميه دورهراستا  دراين. دانش كاركنان است

كه منجر به تقويت عملكرد و آساني  مهارتي و نگرش مناسبي را در كاركنان پرورش دهند

دهد كه  مي يآموزش به كاركنان چارچوب. شود بنيان مي هاي دانش دستيابي به اهداف شركت

دنبال چه  آنها به رانيتر از همه، مد انجام شود و مهم ديآنها با يشغل فيو وظا فيچگونه وظا

 برنامه توسعه عملكردشود نسبت به تهيه  بنيان پيشنهاد مي هاي دانش رو به شركت ازاين. هستند

اين يافته . مبتني بر توسعه كاركنان اقدام كنند بهبود عملكرد كاركنان يبرا يابزارعنوان  به

و  يومياوگون ،]٣٠[ي كوكيو ر دايفونزال ،]٢٩[ والتر -اسميتكو و  هاي همسو با نتايج پژوهش

  . است ]٣٢[ نگيبرون

هاي  راهبرد خروج منابع انساني بر عملكرد شركت چهارم، هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

اين يافته در  .نتيجه تأييد نشد و در دارد يو معنادار منفيتأثير  داريهاي ناپا بنيان در محيط دانش

شايد بتوان دليل رد اين فرضيه را اينگونه . ستين] ٣٣[راستاي نتايج پژوهش هانكوك و آلن 

مانع ندانسته و يا خروج سازمان  يبرارا ها  خروج بنيان بيشتر هاي دانش تحليل كرد كه شركت

راده شركت ها نه بر مبناي ميل كاركنان بلكه بر مبناي خواست و ا منابع انساني در اين شركت

دادن  دست همانند از سازمان يهاي مخل برا خروج ،است تيز اهميآنچه حاحال  بااين. است

همچنين . باشند مي ي دارد،ابي نيبه جانش ازيآنها سازمان ن تنكارآمد كه با رف يانسان ييروهاين

 يياج هبا جاب ييوكارها كسبلازم است از خروج تعداد چشمگير كاركنان اجتناب شود، زيرا 

  .كنند يرا تجربه م ينييپا يور كاركنان و نرخ بهره هيروح لمعموطور  بهبالا  كاركنان

هاي پنجم تا هشتم، راهبردهاي منابع انساني بر گرايش كارآفرينانه  اساس نتايج فرضيه بر

زهير و همكاران  هاي كه در راستاي نتايج پژوهش) ي راهبرد خروجاستثنا به(تأثيرگذار است 

خصوص تأثير  تجربي داخلي و خارجي در هاي پژوهش(است ] ٣٨[پيل پا و فرخيان و ] ٤[

راهبرد جذب اساس نتايج فرضيه پنجم،  بر). يك از راهبردها بر عملكرد انجام نگرفته است هر
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تأثير مثبت و  داريهاي ناپا بنيان در محيط هاي دانش كارآفرينانه شركت شيمنابع انساني بر گرا

 .است يشركت ضرور كيبلندمدت  تيموفق يهاي نوآورانه برا ايده  توسعه .دارد يمعنادار

بنيان به آن دسته از منابع انساني وابسته است كه بتوانند  هاي دانش رو موفقيت شركت ازاين

سازي كنند، بنابراين سطح نوآوري  هاي نوين را شناسايي و در محصولات شركت پياده فناوري

 يها كه برنامه ييها شركت .دارد يكاركنان آن بستگ تيفيك ودت شركت به ش كي و كارآفريني

كه در  كنند يرا استخدام م يطيافراد واجد شرا رايز، دارند بالاتري نوآوريدارند،  ياستخدام قو

ها  شركت رانيمد. با ساختار سازمان تناسب دارند يدرست تخصص آگاه هستند و به يها نهيزم

و تجربه  تيفيك يدارا ينامزدها. را در نظر داشته باشند ينامزدها، نوآور يبررس زمان ديبا

هاي  شيوه ،يبر فرهنگ كار ميمستقطور  به و كنند شركت موفق كمك مي كينوآورانه به 

  .گذارند تأثير مي رهيگذاري و غ بازار و بازده سرمايه تيموقع ،يتجار

كارآفرينانه  شيمنابع انساني بر گرا راهبرد نگهداشت ششم، هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

اساس تداوم  براين .دارد يتأثير مثبت و معنادار داريهاي ناپا بنيان در محيط هاي دانش شركت

ها تر از طرح حضور كاركنان باعث افزايش شناخت از حوزه فعاليت تخصصي و شناخت عميق

هاي دانش و نوآوري را هم در كاركنان و هم در  تواند كرانه شود كه مي و محصولات مي

ها در جهت توسعه نگهداشت  لذا ضروري است شركت. بنيان توسعه بخشد هاي دانش شركت

كاركنان فرهنگ قدرداني و پاداش را ايجاد كرده و مزاياي معنادار در جهت ماندگاري كاركنان 

هاي  ها با ويژگي ها و ارزش محل كار و همسويي مأموريت همچنين توجه به محيط. ارائه كنند

  . شود كاركنان در زمينه نگهداشت كاركنان توصيه مي

كارآفرينانه  شيراهبرد توسعه منابع انساني بر گرا هفتم، هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

ابع انساني من توسعه. دارد يتأثير مثبت و معنادار داريهاي ناپا بنيان در محيط هاي دانش شركت

 يو عملكردها ندهاي، فراراهبردهاكنند  يسع يمنابع انسان  كه بخش كند يم دايمصداق پ زماني

رو  ازاين. كنندهماهنگ  شركت نوآورانهبا راهبردهاي از راه ارتقاي كيفي نيروي انساني خود را 

شركت  هدافبه ا يابيدست يبرا انكارمند يفعل تيها، دانش و ظرف نقاط قوت، مهارت بايد به

 يبازه زمان ك، براي يشود اي كه منجر به تحقق آن اهداف مي توسعه هايو ابتكارتوجه شده 

  . ارائه شود
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كارآفرينانه  شيراهبرد خروج منابع انساني بر گرا هشتم، هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

معنا كه  اين به .دارد يو معنادار يتأثير منف داريهاي ناپا بنيان در محيط هاي دانش شركت

طور اثربخش انجام نگرفته است و منجر به تنزل گرايش  راهبردهاي مديريت خروج كاركنان به

هاي  شايد بتوان دليل رد اين فرضيه را خروج. بنيان شده است هاي دانش كارآفرينانه در شركت

تأثير قرار  تي را نيز تحانسان يروينجذب و نگهداشت  برنامه دانست كه به تبع آن دو مؤلفه بي

اي باشد كه پيش از هر چيز  گونه رو راهبردهاي خروج منابع انساني بايد به ازاين. داده است

طور  دانش كاركنان قبل از خروج مستندسازي شود تا توان نوآورانه و كارآفرينانه شركت به

نظور م همچنين لازم است نيز نيازسنجي دقيق شغلي به. كامل با خروج كاركنان كاهش نيابد

  . كمك به فرايند جذب نيروي انساني انجام گيرد

بنيان  هاي دانش كارآفرينانه بر عملكرد شركت شيگرانهم،  هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

 ريزه، ]٤١[هاي ويكلاند و شفرد  اين يافته همسو با نتايج پژوهش. دارد يتأثير مثبت و معنادار

 دگاهيد اساس داشتن براين. است] ٤٣[ن و همكاران انگل ،]٤٢[و همكاران  ويال ،]٤[و همكاران 

و  انيمشتر يكه برا ييها ينوآور ديتول يبرا يسازمان يها تلاشهمسويي و  يتيريمد

تواند منجر به تقويت  و مي كند يم جاديارزش ا كنند يكه به آنها خدمت م ييوكارها كسب

 ،كاركنان تيخلاقبنيان توسعه  هاي دانش رو لازم است شركت اين از. عملكرد سازماني شود

هاي خود  را در اولويت برنامه ها به فرصتموقع  صحيح و به ييپاسخگو خطرپذيري وتحمل 

احساس ابتكار عمل، حل  ت،ياز خلاق يبيتركرا كه  ينيكارآفر يها يستگيشاقرار داده و 

ها  يستگيشا نيا. ، توسعه دهنداست ياورو فن يمنابع و دانش مال تيريمد ييمسئله، توانا

كرده و با آن سازگار  ايجادرا  راتييسازد تا تغ يرا قادر م نيو كارمندان كارآفر نانيكارآفر

  .شوند

منابع  تيريمد يكارآفرينانه تأثير راهبردها شيگرا دهم، هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

ميانجيگري  داريهاي ناپا بنيان در محيط هاي دانش انساني راهبردي بر عملكرد شركت در شركت

راهبردهاي  ياجرااساس  براين. مطابقت دارد] ٤[اين يافته با نتايج زهير و همكاران . كند يم

كند،  مي تيرا تقوبنيان  هاي دانش در شركت ينيكارآفر يها و رفتارها كه نگرشمنابع انساني 

طور  به ديبابنيان  ي دانشها شركت ،فرايند نيدر پرتو ا. كار است و كسب تيمحرك موفق
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و نوآوري  يريادگياز  تيحمادر را راهبردهاي منابع انساني متوازن از  يا راهبردي مجموعه

  . رنديكار گ به يسازمان

كارآفرينانه بر عملكرد  شيدر تأثير گرا داريناپا طيمحيازدهم،  هيآزمون فرضاساس نتايج  بر

اي است كه سازمان فاقد اطلاعات  درجهي، طيمح يداريناپا. كند مي فايگر ا ليشركت نقش تعد

 طيبه شرا يداريناپا ،ديگر  عبارت  به .است ياتيعمل طيدر مورد مح نانياطم قابل اي يواقع

ط يگرفتن شرا نظر با در. شركت اشاره دارد تيمربوط به فعال كار و كسب نهيناشناخته در زم

در سطوح بالاي ناپايداري محيطي،  كنند، مي تيدر آن فعالبنيان  هاي دانش شركتكه  يطيمح

چه از  مقابل هر تر است و در شدت تأثيرگذاري گرايش كارآفرينانه بر عملكرد شركت ضعيف

بنيان  نشهاي دا ها كاسته شود، گرايش كارآفرينانه منجر به عملكرد بهتر شركت شدت ناپايداري

  . خواهد شد

شود  مي شنهاديپ با توجه به اينكه اين پژوهش بر يك نمونه مديريتي متمركز شده است،

راهبردهاي مديريت منابع انساني بر گرايش كارآفريني و عملكرد  هاي آينده، نقش پژوهش

 .ندشركت را در بين كارمندان بررسي كنند و نتايج پژوهش خود را با پژوهش حاضر مقايسه كن

يك از راهبردهاي منابع انساني بر  مطالعات تجربي در زمينه تأثير هر  خلأهمچنين نظر به 

صورت  هاي آينده به شود اين تأثيرات در پژوهش عملكرد و گرايش كارآفرينانه، پيشنهاد مي

يك از راهبردهاي منابع انساني دارا  تري از نقشي كه هر  جزئي مطالعه شود تا بينش گسترده

از . حاصل شود) ويژه راهبرد خروج منابع انساني كه در پژوهش حاضر تأييد نشد به(باشند  مي

كنند  بودن آن است كه روابط علّي قوي را تبيين نمي هاي ديگر اين پژوهش مقطعي  محدوديت

  .توانند اين خلأ را جبران كننند هاي طولي آتي مي كه پژوهش
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٢بهار  ،١ ، شماره١٣ دوره

 كرااد رفتاري تا و يفنهاي  در سياست شكاف از: رانيا در ي برقانرژ مصرف رفتار يحكمران

  مسئله از گذار استيس

  

  ٣، غلامرضا حيدري٢، محمدمهدي ذوالفقارزاده١مريم كيقبادي

 

  .دانشجوي دكتري، گروه مديريت دولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران، تهران، ايران -١

  .دولتي، دانشكده مديريت، دانشگاه تهران، تهران، ايران دانشيار، گروه مديريت -٢

  .گروه مديريت و علوم اجتماعي، پژوهشگاه نيرو، تهران، ايران ،استاديار -٣
  

  ٢/١٢/١٤٠١ :پذيرش                             ١٥/٩/١٤٠١: ريافتد

  

  چكيده 
خود اختصاص داده و اين  سوم كل مصرف برق را به هاي پيشين بخش خانگي حدود يك در سال

هرچند . ساخته استگذاري انرژي كشور برجسته  مسئله، تمركز بر رفتار مصرفي افراد را در سياست

حال وجود مشكلات فراوان در  تاكنون ابزارهاي متنوعي براي مداخله بر رفتار طراحي شده است، بااين

گذاري  دهد كه درك رفتارها، چگونگي تغيير و مديريت آن در سطح سياست بخش انرژي نشان مي

يكرد كيفي و با چرخش از اين پژوهش، با درگرفتن رو. شكلي نادقيق و ناقص دنبال شده است ملي، به

گذاران اين  كننده، به سمت حكمراني رفتار، سياست تمركز بر شناسايي عوامل مؤثر بر رفتار مصرف

. حوزه را هدف گرفته تا به بررسي نحوه مديريت و هدايت رفتار مصرف انرژي در كشور بپردازد

تحليل آنها با تحليل مضمون انجام  و با مديران صنعت برق و تجزيه  ها از طريق مصاحبه آوري داده جمع

هاي فني  بخشي در سياست بخشي و بين هاي پژوهش وجود دو نوع شكاف درون ترين يافته از مهم. شد

ها را در جهت ايجاد يكپارچگي و  بندي دوباره سياست و رفتاري بود كه نياز به تغيير رويكرد و قالب

 هاي بينش از گيري كند بهره اين مقاله تأكيد مي. هدد توازن در حكمراني رفتار مصرف انرژي هشدار مي

در حكمراني، تنها محدود به استفاده از ابزارهاي رفتاري براي كمك به حل مسائل اين حوزه  يرفتار

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                   E-mail: zolfaghar@ut.ac.ir  
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 .هاي رفتاري است اساس بينش بر ياستيس مسائل از گذاران استيس ارتقاي ادراك نيست بلكه نيازمند

 
  گذاري رفتاري، حكمراني رفتار، برق انرژي، سياستسياست : هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

 ياصل هايمحور و يكي از گره خورده يزندگ هاي تمام بخش هب يمعاصر، انرژ يايدر دن

بودن منابع انرژي و ضرورت  با توجه به محدود. روديشمار م بهجوامع  يشرفتتوسعه و پ

گنجانده شده  كشورهاي  جويي در بسياري از سياست صرفهاهداف سازي مصرف آن،  بهينه

 يكل يها استيس، )١٣٨٨( ها ارانهي يهدفمندساز قانون، )١٣٧٩(ي انرژ يكل يها استيس: است

 از تيحما قانون، )١٣٩٢(ي مقاومت اقتصاد يها استيس، )١٣٨٩( مصرف يالگو اصلاحو قانون 

م شش تا دوم پنجساله يها برنامهو ) ١٣٩٦( كشوري انرژ راهبردي مل سند، )١٣٩٤( برق صنعت

كشور ما در دستيابي به دهد  آمارهاي مصرف برق كشور نشان ميحال  با اين). ١٣٩٦- ١٣٧٣(

نسبت به سال قبل  ١٤٠٠مصرف برق در پيك سال : است  مديريت بهينه آن چندان موفق نبوده

شده براي شاخص شدت  رغم اهداف طراحي و به ]١[مگاوات افزايش داشته است  ٣١٥٨

دوم  سوم و يك هاي پنجم و ششم توسعه مبني بر كاهشي به ميزان دو انرژي در انتهاي برنامه

 ٢٢/٠به  ١٧/٠كاهش نداشته، بلكه از  ١٣٩٨تا  ١٣٩٠هاي  تنها در سال اين شاخص نه ]٢[

سهم افزايش كاربرد و گستره مصرف، محدوديت منابع توليد و . ]٣[افزايش پيدا كرده است 

، در كنار حركت ]٣[ )درصد ٤/٠(اندك توليد برق از منابع انرژي تجديدپذير در كشور 

وهوايي و تعهد به كاهش  خصوص تغييرات آب در) ٢٠١٥( ١كشورها به سمت توافقنامه پاريس

داده است كه تداوم روندهاي گذشته در مديريت بخش   ، نشان]٥؛ ٤[اي  توليد گازهاي گلخانه

مصرف  برق را انرژي سوم كي تنهايي به خانوارهاانرژي كشور كارساز نبوده و با توجه به اينكه 

كننده  ، تغيير در رفتارهاي مصرفدر سمت عرضه، علاوه بر توسعه فني و نوآورانه ]٦[ كنند يم

  .]٧[ش برق ضروري خواهد بود هاي مداخله بر آن براي آينده بخ و شيوه

   

                                                             
1. Paris Agreement 
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دهنده و مؤثر بر رفتار مصرف انرژي  مطالعات مختلفي تاكنون به بررسي عوامل شكل

هاي تغيير و چگونگي مديريت رفتار مصرف  ، اما درك كافي از محرك]١٠-٨[اند  پرداخته

اجتماعي تنها برخي از آنها، ضرورت توانمندسازي و مشاركت و  ]١٢؛ ١١[ايجاد نشده است 

اين در صورتي . ]١٧-١٣[اند  هايي با هدف هدايت رفتار توصيه كرده منظور توسعه فعاليت را به

علاوه بر شناسايي عوامل مؤثر بر رفتار، در جهت دستيابي به مصرف انرژي پايدار، است كه 

حكمراني «عنوان  مفهومي كه به؛ ]٢٠-١٨[عوامل مؤثر بر مديريت آن نيز حايز اهميت است 

چه عواملي بر «رو هرچند تاكنون به پرسش  اين از. ]٧[شود  دانسته مي» ١رفتار مصرف انرژي

 رفتار رييتغعواملي بر  چه«، پرداخته شده است، اما از اين پرسش كه »رفتار مصرف برق مؤثرند

  . باشد نوآوري اين پژوهش ميغفلت شده است كه » برق مؤثرند مصرف

هاي حكمراني رفتار  چالشدنبال شناسايي  حكمراني، بهبرگرفتن لنز تركيبي  اين مقاله با در

مصرف برق در كشور است و ساختار آن به اين صورت است كه در بخش دوم به بررسي 

در بخش سوم . مباني نظري و سير تطوري مطالعات حوزه رفتار مصرف انرژي پرداخته است

هاي حاصل از انجام تحليل مضمون  افتهروش پژوهش تشريح شده و در بخش چهارم به ي

  .گيري پژوهش بيان شده است شده پرداخته و در بخش انتهايي نتيجه هاي انجام مصاحبه

 
  مباني نظري  - ٢
استفاده ي براي گذار استيس در ديجد ميپارادا كيعنوان  به) BPP٢( يرفتار يعموم استيس

وسيله اقتصاد رفتاري مطرح شد  شده به ايجادي، پس از انقلاب عموم سياست در يرفتار علوم

 يبا مطالعه مبان ،در سطح كلان يدنبال درك كنش جمع به يچرخش رفتارحقيقت اين  در. ]٢١[

را  ريتأث نيشتريب يشناس اقتصاد و روانهرچند تاكنون . ]٢٢[ است افرادها و رفتار  خرد نگرش

در  ي در طول زمانرفتار يها نشيب، ]٢٣[ اند داشته يرفتار يومعم استيرشد س بر حوزه روبه

 راستا با اين چندگانگي، مطالعه رفتار همو  ]٢٤[ اند هجاي گرفت يخيتار نهيو زم ريمس نيچند

 
                                                             

1. Governance of Energy Consumption Behavior  
2. Behavioural Public Policy 
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گذاري اين حوزه، رويكردهاي مختلفي را  در حوزه مصرف انرژي نيز جهت كمك به سياست

بوده  يشناس جامعهو  يشناس روان ي،اقتصاد ،فناورانه شامل رويكردهاي است كه خود ديده به

يك از اين رويكردها، به فراخور نياز، از پشتوانه نظري خاصي براي تبيين رفتار بهره  و هر ]٢٥[

 يها ستميسقالب را در  يانرژ انيرفتار جر ترين آنها بوده كه ديدگاه فناورانه رايج .اند گرفته

گذاري حوزه غالب است  در سياستهاي فناورانه  حل هرچند راه]. ٢٦[زند  مي نيتخم يكيزيف

 حد از انساني عوامل گرفتن دليل ناديده به ي فني،ابزارها، مطالعات ثابت نموده اثربخشي ]٢٧[

به رويكرد  اقتصادي نسبت   دگاهيد .]٢٩؛ ٢٨[هستند  دكنندهيناامعمل  دركمتر بوده و  انتظار

مانند  متيبر ق ي مبتن يابزارها ه و باگيرد، فراتر رفت قبل كه فرد را كنشگري غيرفعال در نظر مي

در اين رويكرد با وجود ارائه . كند هاي انساني را بررسي مي ، تأثير تصميم]٧[ ارانهي و  اتيمال

آن  يربنايز اصول نه و يمال يها محرك به كنندگان ازآنجاكه مصرف ،راهكارهاي زودبازده

 بهافراد  زه،يانگ حذف از پس جهيدرنت. رود  يم نيب از آنها اثر مدت طولاني در، دهند يم پاسخ

شناسي، كنشگران را كاملاً عقلايي ندانسته  روان  ديدگاه ].٢٩[ گردند يم باز خود يقبل يالگوها

 ها اصرار ميتصم در هنجارها ات و، اعتقادها نگرش ،ها مانند ارزش يعوامل تيبر اهم و ]٣٠[

و بر اينكه تقاضاي انرژي محصول  ]٢٥[اين رويكرد در سطح فردي متمركز بوده . دورز يم

شناختي، نقش  هاي جامعه نظريه. ]٢٦[فردي است، تأكيدي ندارد   اجتماعي و نه انتخاب

براساس طبقه اجتماعي، قوميت، تري براي عوامل فرافردي قائل بوده و معتقدند رفتارها  پررنگ

اما امروزه آشكار شده است كه . ]٣١[قعيت فرد متفاوت است مراحل زندگي، شغل و مو

ي از رويكردهاي مختلف طيفبوده و تقاضاي انرژي يك پديده اجتماعي پيچيده و چندبعدي 

. ]١١[است نياز  سياستي مورد هاي همداخل هاي تفسير و ارزيابي اثر براي كمك به طراحي،

تأكيد  فناورانهو  ياقتصاد ،يرفتار ،ياجتماععوامل  رهمزمان بي كه قيتلف يكردهايرورو  اين از

تمركز بر عنوان يك لنز تركيبي،  در رويكرد حكمراني، به. ]٣٢؛ ٢٦[ ندا هشكل گرفت كنند، مي

بر بازيگران و نهادهاي مختلف و  ي،استيس يابزارها يطراح رويكردها بوده و علاوه بر تمامي

كننده به سايرين مانند سياستگذاران و  تمركز از مصرفآنها تأكيد شده و   دهيچيپ ارتباطات

 يرفتاري ها ها و مدل بازيگران علمي كه ايدهمدني و يا   ، جامعه كنندگان فناوري مجريان، تأمين

هاي  رفتار مصرف انرژي، تلاشحكمراني . ]٧[كند  ، گسترش پيدا ميكنند را ترويج مي
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 كه به چگونگي ]٣٣[شود  مي دايت رفتار تعريفوسيله انواع بازيگران براي ه شده به انجام

   .]٣٤[پردازد  ميبه سمت يك هدف مشترك  بازيگران رفتاردهي و هدايت  هماهنگي، جهت

 را حوزه كي گوناگون يها جنبه ،مختلف يها روش و ها يتئوراز منظر رويكرد حكمراني، 

 مكمل با يها نشيب اي يساز مثلث با هدف خاصي مانند توانند يم رو نيا از، رنديگ يم بر در

رو در پژوهش حاضر، توجه به رفتار مصرف انرژي از سطح  اين از. ]٧[ شوند جمع يكديگر

كند تا  شناسي و علوم اعصاب استفاده مي از روانهاي منفرد مانند اقتصاد رفتاري كه  نظريه

 زماناهانه در طور خيرخو تواند به افراد مي توضيح دهد چگونه الگوهاي تفكر و رفتار

 شده يزير برنامه رفتار شناختي مانند هاي روان و نظريه ]٣٥[ تأثير قرار گيرند گيري تحت تصميم

)TPB٢( هنجار -باور -ارزش هينظرو   ]٣٦[ )١VBN( ]ترتيب  به راهاي فردي  كه تصميم ]٣٧

هاي كردوكار  و يا تئوري دنكن يم يساز مفهومي دوست نوعو  يسودمند يحداكثرساز بر يمبتن

گرفته  شكل آن ياجتماع بافت اساس بر يفرد يانرژ مصرفمعتقد است  كه )٣SPT(اجتماعي 

. عنوان لنز تركيبي دارد رود و سعي در توسعه كاربرد رويكرد حكمراني، به ، فراتر مي]٣٨[

معمولاً گذاري رفتاري را نداشته و  قابليت كاربرد در سياست ييتنها به يمداخلات رفتارچراكه 

و ضروري است  ]٣٩[ شوند ياستفاده م يگذار استيس يابزارها ريدر ارتباط با سا

 يتا برا كندحركت كننده  مصرف يشناس و روان يفراتر از اقتصاد رفتارگذاري رفتاري  سياست

و  ]٤٠[ شود، مناسب باشد يرفتار م تغيير موجبكه  يو ساختار يپرداختن به عوامل فرد

در هاي علمي  از پژوهش يعيوس فيطحاصل از  يها نشياز ب ي،ا رشته وم چندمفه عنوان يك به

همچون ( كننده كيتحر يها استياز س تر كرده و گستردهاستفاده  يگذار استيس ندايطول فر

  . ]٤١[، عمل نمايد و مداخلات سطح خرد )٤تلنگرها

  

                                                             
1. Theory of Planned Behavior  
2. Value-Belief-Norm Theory 
3. Social Practice Theory 
4. Nudge   
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  روش پژوهش - ٣

 كي حاضر درحال كننده مصرف رفتارحوزه  هاي آنچنانكه در بخش قبل تشريح شد، پژوهش

هاي موجود در آن وجود  مرز شفاف و مشخصي بين نظريه بوده و هيچ يا رشته انيم تلاش

بوده و با اتخاذ رويكرد كيفي و هدف  محور مسئله رو رويكرد پژوهش حاضر اين ندارد، از

آوري  جمع. باشد هاي موجود در حكمراني رفتار مصرف برق مي اكتشافي، در پي بررسي چالش

ساختار يافته  هاي نيمه گيري هدفمند و در قالب مصاحبه ها از راه انجام مصاحبه با نمونه داده

سال سابقه كاري  ١٠ارشد،  بودن حداقل مدرك كارشناسي  انجام شد و ملاك انتخاب افراد، دارا

مصاحبه با  ٢٠هايت ن در. سال سابقه مديريتي براي اطمينان از برخورداري تجربه كافي بود ٥و 

ساعت را در ٢دقيقه تا  ٤٥ها از  بازه زماني مصاحبه. انجام شد ١شده در جدول  هاي بيان ويژگي

  .ها رسيدن به اشباع نظري بود يافتن مصاحبه گرفت و ملاك پايان بر مي

  

كنندگان مشاركتشناختي  هاي جمعيت ويژگي. ١جدول   

  سطح

  جلسهنوع   تحصيلات  )سال(سابقه مديريتي 

كمتر از 

١٠  

 ١٠بين 

  ١٥تا 

بيشتر از 

١٥  

كارشناسي 

  ارشد
  مجازي  حضوري  دكتري

وزراي (مديران عالي 

  )سابق و معاونين
١  ٣  ٠  ٤  ٣  ١  ٠  

مديران (مديران ارشد 

  )نيرو وزارت 
٠  ٦  ٤  ٢  ١  ٣  ٢  

مديران عملياتي 

هاي توزيع و  شركت(

  )ها ساير زيرمجموعه

٥  ٥  ٣  ٧  ١  ٢  ٧  

  ٦  ١٤  ٧  ١٣  ٥  ٦  ٩  مجموع
 

به اين صورت . ها در پژوهش حاضر باكمك تحليل مضمون انجام شد وتحليل داده تجزيه

 باز كدگذاري سپس و ها قول نقل انتخاب راه از آغاز در ها مصاحبه هاي داده ليوتحل هيتجزكه 

 تينها در و هشد ييشناسا يفرع مقولات آمده، دست به هاي دهيا به توجه با آن، از بعد. شد انجام 

 حوزه در موجود يها شكاف حيتوض به قادر كه ها دهيا نيتر مشخص ينشيگز كدگذاري راه از
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نقل قول در قالب  ٩٧نهايت  در. ]٤٢[ آمدند دست به بودند، برق يانرژ مصرف رفتار يحكمران

فهرست كدهاي نهايي و تعداد  ٢جدول . مقوله اصلي احصا شد ٢مقوله فرعي و  ٥كد باز،  ١٧

كنندگان،  پژوهش از راه بازخواني مشاركت ١اعتمادپذيري. دهد هاي هريك را نشان مي قول نقل

  . هاي ديگر انجام شد وسيله پژوهشگر ديگر و مقايسه با نتايج پژوهش بازبيني به

  
شده در پژوهش كدهاي احصا. ٢جدول   

هاي  مقوله

  اصلي
  كدگذاري باز هاي فرعي مقوله

شكاف 

سياستي در 

  انرژيحوزه 

هاي ساختاري  چالش

ريزي در  و برنامه

  گذاري انرژي  سياست

  )١٠(ريزي مدون  نداشتن شفافيت و برنامه   وجود

ها و نهادها در اجراي  نداشتن هماهنگي و همسويي بين بخش  وجود 

  )٦(قوانين 

  )٨(هاي كلان و فرابخشي  مشكلات در زمينه

  )١٢( گذاري ساختار دولتي و مشكلات تعرفه

 يدگيتن درهم

  ها استيس

  )٥(هاي مختلف  ضرورت همسويي فناورانه در سياست

  )٨(بخشي  بخشي و بين لزوم انسجام درون

  )١٢(كننده  وجود عوامل خارج از عامليت مصرف

حكمراني نامناسب 

  هاي سيستم

  اجتماعي- فني

  )٥(توأم با توسعه فناوري  ياجتماع يندهاايفرنكردن به  توجه 

  )٣( ساختارها و يفناور افراد، نيب توجه ناكافي به وابستگي

 يادراكشكاف 

گذاران  سياست

  از مسائل

هاي رفتاري  چالش

   گذاري سياست جامعه

  )٤(گذاران به مسائل  مدت سياست نگاه كوتاه

  )٢(هاي نانوشته  وجود سياست

  )٣( گذاران استيس نيب مسئلههم فواگرايي 

  )٥(مخاطبان  اقناع و مؤثر ارتباط يبرقرار ناتواني در

گيري  هاي بهره چالش

جامعه  سياستگذاران از

  علمي

  )٣(گذاران  سياست و پژوهشگران نيب واگرايي فهم مسئله

  )٤(اتكا  قابل و مناسبو مدارك  شواهد وجود عدم

  )٢(هاي سياستي  ي علوم در ارائه پيشنهادكپارچگي و اجماع عدم

  )٥( ياجتماع گذاران به مباحث علوم ناكافي سياستتوجه 

  

   

                                                             
1. Trustworthiness 
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 كرده ارزيابي را مطالعه هاي يافته شد درخواست كنندگان، مشاركت اعتباريابي از سمت در

ها و برداشت از آنها نظر دهند كه پس از مطالعه چهار نفر  خصوص صحت متن مصاحبه در و

خصوص بازبيني محقق ديگر  در. حاصل شدكنندگان و تأييد آنها، اين اطمينان  از مشاركت

 و يبخش درون انسجام عدم«به » انسجام سياستي«شد، براي مثال كد  برخي اصلاحات انجام 

 رشيپذ و مشاركت در جامعه ياجتماع بستر مطالعه لزوم«تبديل شده و كد » يبخش نيب

خصوص  در. شدادغام » يرفتار يگذار استيس در ياجتماع علوم يديكل نقش«در » ها استيس

براي . ها، مصاديق مرتبط بيان شود هاي ديگر تلاش شد همراه با تشريح يافته مقايسه با پژوهش

كه در پژوهش حاضر بر » يعلم جامعه از استگذارانيس يريگ بهره يها چالش«خصوص  مثال در

نحوه هاي ديگر بر نتيجه محوري و  وجود اسناد و مدارك قابل اتكا تأكيد شده بود، در پژوهش

  ).٢-٢-٤بخش (تأكيد شده بود  اهاستفاده از آن

 

 ها  يافته - ٤

پذيري، علاوه بر بيان  شود، براي مقايسه  ها پرداخته مي در اين بخش كه به تشريح يافته

  .ها نيز بررسي شدند هاي مستقيم، نتايج ساير پژوهش قول نقل

  

  سياستي در حوزه انرژي  شكاف - ١-٤

 يانرژ يگذار استيس دري زير برنامه و يساختارهاي   چالش - ١- ١-٤

ي ها  استيسمانند ( كلان در سطح ،انرژي در حوزه يمتنوعي ها استيسدر كشور ما تاكنون 

 كنندگان مشاركت. است  شده  گرفته نظر در )ساختمان بخش ١٩  قانون(و خرد  )مصرف اصلاح

و  كپارچهي كرديروشفافيت و نبود  همچون عدم يمتعدد ليدلا ها، استيس نيا وجود رغم به

  :برشمردند تيموفق عدم يبرا را مدون  برنامه

 ددونيم باي نمي هزمين هچه در بقي ،برق كه جزئي از كل هستش هدر زمين  جامعي نداريم چه هنقش

ها هم  كننده انتقال، توزيع و مصرفتوليد، اي كه بين خودمون هست،  هاي خيلي ساده بحث... كجا بريم به

  . ..حتي نتونيم ارتباط برقرار كنيم
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بايد با  ما. نظر در مورد يارانه نداشته باشيم ها ممكن است اتفاق بين اقتصاددان حتي مثلاً

  .ها و اهداف مشتركي ترسيم كنيم سياست، ست ا هايي كه در اختيار مديريت جامعه مكانيزم

اي از اين موارد  مجموعه چطور مديريتش بكنيم؟ ار بحث تقاضا ريم؟بكجا ب تا را مديريت مصرف

   .تنها به ديزاين برسيم بلكه در پلن هم به مشكل بربخوريم شه كه نه موجب مي

ها و نهادها، اثربخشي حكمراني را با  و نبود هماهنگي بين بخش قوانين ياجرا تيقابل عدم

  :مشكل مواجه كرده است

. قابليت اجرا داشته باشه قانونكه  هاين مهم. مهم نيستالزاماً نوشتن قانون ....قانون داريمتا ١٢٠٠٠ما

  .براي اين بايد رفت سراغ اينكه چرا نتونستيم اجراش بكنيم

محض اينكه وزارت صمت ببيند صنايع  شوند چون به اما اجرا نمي ،ما قوانين خوب بسيار داريم

كه استانداردها را ديگر  است  كند اين كه مي  اولين كاري، اهش يافتهاند و توليدشان ك دچار مشكل شده

  . خورد چشم مي زيست هم به محيط ههمين روال در حوز. كند اعمال نمي

 در اقتصاد بحث. اما انگيزه لازم ندارند ،توانند نقش داشته باشند مدت هم ساير نهادها مي در كوتاه

جيب   كنيد اما درآمد آن به دهيد و هزينه مي شما كاري انجام ميكه امعن اين داريم به تأثيرات خارجي

بهداشت،   اما منافع آن به جيب وزارت ،رود نيرو مي  ها از جيب وزارت هزينه، رود ديگر مي يكس

خاصي ها كمك  توان انتظار داشت كه اين وزارتخانه ين حالت نميادر . رود مي...  صمت، كشاورزي و

  .كنند

شده اين حوزه با  هاي فرابخشي موجب  در زمينه  كنندگان، ضعف كتبه عقيده مشار

  :هاي بيشتري مواجه شود چالش

اما وقتي  ،وزد يك نسيمي است كه در يك ناحيه مي، شود هايي كه گفته مي حل بسياري از راه

اي روي كل اقتصاد است و اقتصادتان مريض است، آيا شمايي كه درون اين اتمسفر  اتمسفر يارانه

توانيد تغييري ايجاد كنيد؟ شما ممكن است خوشحال شويد كه تغييرش دهيد ولي همه  مي ،هستيد

  .چنين حسي نخواهند داشت

اينها  خيلي از ،حل بكنيم را نيم چالش اقتصادااگر يك زماني بتو... است ترين چالش ما اقتصاد مهم

نه در صنعتش نه در يك ، م حل كنيمنيااگر اين بحث اقتصاد رو نتو ...گذاره روي روندمون تأثير مي

  .نيم حل كنيماتو كوچك نمي هخون
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: گذاري موجب ايجاد موانعي شده است ساختار دولتي و مشكلات موجود در تعرفهو اينكه   

دوم . شه مي ها واقعي يعني قيمت شود؛ها شفاف  كنه قيمت كمك مي ، اولورود بخش خصوصي

  ...اصلاح بكنن يا آزادسازي انجام بدن را هاي برق مجبورن تعرفهلاخره اب.. .شه سرمايه جذب مياينكه 

كه براش انتخاب  است ييها بهترين مثالش تجديدپذير و سياست.. .مناسبي نداشتيم  گذاري سياست

اي  اون مشترك پرمصرف برق يارانه بهچه لزومي داره . دست بياره به را لازم هنست توسعاكرديم كه نتو

  .بكنيد كه برق تجديدپذير توليد كنن يا اينكه برق تجديدپذير بخرنشه مكلف  بديد؟مي

  

 ها استيس يدگيتن درهم - ٢- ١-٤

تنيدگي  ريزي، بر ارتباط متقابل و درهم هاي ساختاري و برنامه كنندگان علاوه بر چالش مشاركت

هاي مختلف، همسويي  حاضر در سياست اند درحال ها تأكيد داشته و اذعان كرده سياست

  : فناورانه وجود ندارد

يافته سرريز بشه  شده كشورهاي توسعه هاي منسوخ فناوريدولت حمايت بكنه اين شكلي نباشه كه 

بايد  .شدت انرژي بالاتري بخواد مصرف بشهك يم و با يوربيا را بياد تو مملكت، ما بيايم لوازم مصرفي

ميزان ، يمهد نميشه لوازم مصرفي كه در اختيار مردم قرار مي. ها صورت بگيره ها و مراقبت كنترل

  .م كمتر مصرف كنيمصرفشون بالا باشه و بگ

و  هندار ار يعني كولري كه استفاده ميشه استاندارهاي روز دنيانيست؛ هم مناسب  ونتجهيزاتش... 

  .خواد زيادي ميهاي  عتاً براي اون هم سرمايهيشه شدت انرژي خيلي زياد بشه و طب اين موجب مي

بر با  انرژيژاپن است كه اگر محصولات  ١رانر فرانتمثال بارز در اين زمينه قانون 

معنا كه  اين به؛ ]٤٣[هاي پيشرفته طراحي نشوند، مجوز عرضه به بازار را نخواهند داشت  فناوري

به  توان ميدر كنار تمركز بر مسائل رفتاري، با كنترل توليد و ورود تجهيزات وسايل بهينه 

شده، وجود انسجام  ؛ اما شرط دستيابي به همسويي ذكر]٤٤[پيدا كرد   دستجويي  اهداف صرفه

باشد، براي مثال يكي از موارد كليدي در اجراي  بخشي مي بخشي و برون هاي درون در حوزه

گيري هوشمند جهت كمك به  هاي مديريت سمت تقاضا، استفاده از ابزارهاي اندازه سياست

هاي  كه يكي از چالش ]٤٦؛ ٤٥[پذيري برق و كاهش دشواري تخمين مصرف بوده است  تروي

  :شود اصلي در كشور محسوب مي

                                                             
1. Front Runner 
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. باشد  توانند اثرگذار باشند و روي رفتار اثر جدي داشته كنتورهاي هوشمند در مديريت مصرف مي

به اين مسئله در بخش خانگي  اما متأسفانه آنچنان كه بايد... فقط كنتور بلكه شبكه هوشمند البته نه

  ...پرداخته نشده

  :كنندگان اذعان داشتند بخشي مشاركت در حوزه لزوم انسجام بين

 نفعيذ همه و داده قرار ريثأت تحت را ها حوزه ههم نيا و ميداشت ينفت رانت بر يمبتن اقتصاد كي ما

 قرار خطاب ي راخانگ برق مصرف ميبخواه فقط فضا نيا در نكهيا حال. يكل يفضا نيا از اند شده

  .كند ينم رييتغ مصرف، نكند رييتغ طيشرا نيا كل تا اما است يشدن مت،يق بحث در امثلً م،يده

كنندگان هم توانايي مالي خريد آن را داشته  مصرف بايد در دسترس باشند و مصرف كم  تكنولوژي

  ...باشند

كنندگان برق، جامعه  مختلف، مصرف ياجزااگر حاكمان جامعه بتوانند اين هماهنگي و انسجام بين 

... نتيجه كار مطبوع خواهد شد قطعاً، وجود بياورد  صنعتي و قوه مقننه و مجريه به ها، بخش علمي، سمن

از نظر من نيست، سته اكنند يا انگيزه همه آنها به يك انداز ا آيا همه اين اجزا مشابه هم عمل ميام.  

مصرف نيست، افزايش قيمت  استطاعت قادر به خريد لوازم كم  ليل عدمد كننده به كه مصرف زماني... 

  . برق باعث كاهش رفاه يا حتي باعث فقيرتر شدن و ايجاد نارضايتي خواهد شد

رفتار مصرف  مؤثر بر لهمه عوامكه  است  رفتاري اين مداخلات يك موضوع كليدي در 

موانعي وجود دارند كه خارج از قابل كنترل نبوده و ) تيجنس ايسن  ا،يجغراف مانند(انرژي 

ترين عوامل  كنندگان، از عمده مشاركتبه بيان . ]٤٩- ٤٧[كننده هستند  عامليت مستقيم مصرف

 ]٥٠؛ ٤٩[با  راستا ها هم محدود كننده رفتار در كشور، توسعه شهرنشيني و معماري ساختمان

  : اند بوده

ها  ها و آپارتمان ها و مجتمع ز واحدهاي ويلايي و وسيع به برجنوع شهرسازي تغيير پيدا كرده ا

ها  رو تغيير داده، وجود ماشين هايي كه اتفاق افتاده، جريان طبيعي هوا سازي متمركز شده، بلندمرتبه

 داحاطه كردن را ها شهر ا و برجه عمو مجت دباعث گرمايش شده، يعني منابع حرارتي متعدد در شهر داري

  .كنند ميدچار مشكل  را گردش دما كه

اين بسيار . شود مهندسي مربوط مي  هاست و به سازمان نظام معماري ساختمان ،منظور از زيرساخت

  .ثيرگذار است چون مردم در برخي موارد مجبورندأت

  .تاريك است پنجره در نظر گرفته نشده و كاملاً، ها قيمت براي اتاق در طراحي يك آپارتمان گران

  :نيز اذعان داشتندتأثيرات محيطي و اقليمي  كنندگان درباره اركتمش
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ي ياروپا  با يه را خانوار ايراني يه .نظر بگيريم كه بايد در هسرمايش و وهوا آب هاون چيزي كه مهم

 همنطق ٤كه ما هدرست. هجامون گرم كه ما تقريباً همه مفهوم نداره، درحالي سرمايش آنجا كنن كهيمقايسه م

 چه مناطقي گرمسير دربارهكه   موقعآن  ...هتمام ايران ببينيم ييم واقعهاگر بخوا... گرمسير داريم ولي

خاموش  را آبي  بايد كولر ٤٠رسه به  بودن وقتي حرارت مي كه متخصص كرديم كساني كار مي هستند،

 بينيد خيلي درجه توي تهرانم مي. مصرف كرد را گازي كرد چون ديگه اصلاً كارايي نداره و كولر

تهرانم بايد گرمسير باشه ولي ، بندي بكنن وهوا تقسيم اگر واقعاً بخوان روي آب. ٤٠ رسه به مي حرارت 

  .كنن نمي

لحاظ  به شه كه عموماً  استفاده مي هامون در مناطق جنوبي مون در خونه اي از انرژي بخش عمده

  . اقليم نيستن و متناسب با دوسازي ايراد دارن ساخت

  

  ياجتماع - يفن يها ستميسنامناسب  يحكمران - ٣- ١-٤

؛ ٨[دهي رفتارها دارند  شكلدر  ي ا ژهينقش وتي مناسب كه اسيس هايابزار يطراحعلاوه بر 

١٨[ ،ي نيز ضروري بوده هيو تنب يقيتشو يعمال راهكارهاا]توان يم را ازهاين از ياريبسو  ]٥١ 

طرف كرد بر يثرترؤم طور بهرساني و تبليغات  آگاهيمانند  ياجتماع تعاملات ندها وايفر با

تر  ي، آنچه كه منجر به ايجاد مانع بزرگريگ اندازه يابزارها فقدان براي مثال در موضوع، ]٥٢[

با . ]٥٣[است  ييجو صرفه ييتواناموضوع  رامونيدانش پ شود، عدم وجود در تغيير رفتار مي

 استفادهتوسعه فني، حمايت  شود آنها در كنار ه مينگاهي به تجربه پيشروان تجديدپذير، مشاهد

رساني  كنندگان درباره اهميت آگاهي مشاركت. ]٥٤[ اند دادهقرار  نيز موردتوجه ويژه راآن  از

  :اذعان داشتند

له را خوب بيان كنيم و مردم ئكه بتوانيم اين مس قدر  هچ سازي جوانب گوناگون دارد و هر آگاه... 

رفتار تأثير داردمديريت ا در را آگاه كنيم طبع.   

 جاديا، اما ]٤٦[تأثيرگذار است رفتار  رساني در تثبيت و تغيير مانند آگاهي يعواملهرچند 

موفقيت  ياصل هاي شرطيكي از  ينهاد و ياجتماع طيمحدر  رييتغو  بوده دشوار يرييتغ نيچن

هلند، برخلاف توجه زياد سازي شبكه گاز  ، براي مثال در برنامه كوچك]٥٥[ استدر مداخله 

ها براي حمايت از  نداشتن قوانين اجرايي در شهرداري دليل وجود به جلب مشاركت مردم، به

اجتماعي  - هاي فني پيوسته سيستم هم ماهيت به. ]٥٦[ها، اهداف برنامه محقق نشد  خانواده
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وجه قرار گيرند ها، همزمان افراد، ساختار و فناوري مورد ت كند در طراحي سياست مي ايجاب 

حاضر توجه كافي به اين موضوع  كنندگان اين پژوهش، درحال كه به گفته مشاركت ؛]٢٧؛ ١٢[

- نكردن به پايگاه اقتصادي هاي آن توجه گذاري بخش برق وجود ندارد كه نمونه در سياست

د در نها هاي مردم ها و نيز لزوم بازطراحي سازمان هاي اصلاح تعرفه اجتماعي افراد در سياست

  :هاي بخش برق بوده است اجراي موفق سياست

هاي پايين و نارضايتي  شدن دهك جويي نشده و حتي باعث فقيرتر تنهايي باعث صرفه قيمت به... 

  .هاي آن فراهم باشند براي آزادسازي قيمت بايد زمينه. خواهد شد

. دندارن را و استقلال لازم دهاي دولتي هستن تأثير سازمان ها در ايران به ميزان زيادي تحت سمن

استقلال  ، بالتبعسمني كه از دولت پول بگيرد. گيرند ها براي كارهايشان كمك مي از وزارتخانه معمولاً

كه  حالي گويند در ن ميهايشان را به مسئولا ها بيشتر حرف كه سمن است  مشكل دوم اين... داردلازم را ن

را به مردم  خود بايد بيشتر وقت، كند   ديدپذير كار مياگر سمني در تج. بايد با مردم صحبت كنند

  .آشنا كند  مردم را با اين انرژي و آموزش دهد

 
 مسئله از گذاران استيس يادراكشكاف  - ٢-٤

  يگذار استيس جامعه يرفتار يها چالش - ١- ٢-٤

تفكر  جهينت ريزي و مديريت بخش برق در كشور حاضر برنامه  كنندگان، درحال بيان مشاركت به

گيري بلندمدت برخوردار نبوده و تنها در پي عبور از بحران پيك  بوده كه از جهت يخاص

  :مصرف برق است

شود و با اينكه دفاتري با عنوان  ريزي مي مدت براي مديريت مصرف برنامه صورت كوتاه به...

. نداردگيرد و اين مسئله اهميت چنداني  ريزي بلندمدت انجام نمي اما برنامه، مصرف داريم  مديريت

اي  هاي بلندمدت علاقه طور كه گفتم مديريت مصرف بلندمدت و كلان است و مديران به برنامه همان

  .ندارند

پيك شروع  هماه كه دغدغ نيرو از فروردين  وزارت. مدون، مستمر و بلندمدتي وجود ندارد هبرنام

، كند با صنايع رايزني كند و نيروگاه جديد احداث كند سعي ميكند،  ريزي مي شروع به برنامه، شود مي

اين سيكل معيوب و شود  سال آينده به فراموشي سپرده مي شود تمام اين روند تا اما مرداد كه تمام مي

  .شود تكرار مي دائماً
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در مين برق أاول مشكل ت: مشكل است دوناشي از  هال مديريت مصرفنبد نيرو به  اينكه الان وزارت

دو   اگر اين. ستا  شده دوم اينكه قيمت متوسط فروش كمتر از قيمت تمام ،پيك كه برق كافي ندارد

  .رود وجه دنبال مديريت مصرف نمي  هيچ  نيرو به  وزارت، مين شودأت

رفتار بر  نيز وجود دارند كه» نامرئي«نانوشته و هاي  سياستمدون،  هاي سياستدر كنار 

ژاپن است كه دولت جهت  ١بيز يك مثال خوب، برنامه كول. ]٥٨؛ ٥٧[رند گذا تأثيرمصرف 

هاي فرم ادارات تغيير داد و  درجه، رويه خود را براي لباس ٢٨حمايت از سياست دماي مطبوع 

  وزير با پيراهن نخست كرد و تصاويركوتاه را تشويق  هاي آستين هاي گشاد و پيراهن لباس

  .]٥٧[ شد منتشربدون كراوات و كوتاه  آستين

كنن چرا فقط به ما  ري جايي سخنراني اعتراض مي كنن وقتي مي چيزها توجه مي  اين  مردم خيلي به

 د،تعطيل بودن ،زماني رد شدم... روشن بود ها من فلان اداره رفتم چراغ... ؟مصرف كنين گين كم مي

  .كنه دچار واكنش مي را ست كه مردم ا اينها چيزهايي... اشون روشنههديدم چراغ

از مسئله و لزوم  استگذارانيس كنندگان پژوهش بر واگرايي درك علاوه بر اين، مشاركت

  :ايجاد فهم مشترك تأكيد داشتند

شون  ي هم بايد براي همهيها موقع يك. هنو مسئله رو طرح بك هكل داستان چي هببين هيكي بايد بشين

رو  شون با هم مسئله كنم همه ذاريم فكر ميگ شون رو كنار هم مي يعني وقتي همه ؛مسئله تعريف كرد

  ....فهمن م يك بخششو ميافهمن يا هركد اشتباه مي

رو، تمام ني جمهور بلكه وزارت يسئفقط ر من اعتقادم بر اين است اگر حكمرانان جامعه نه

جهمور، وزير و تمام نهادهاي  يسئراگر . هاي برق كشور در مصرف انرژي اثرگذار هستند شركت

  .دهند همه از خود حساسيت نشان مي، حاكميتي در چگونگي مصرف برق يك حرف را بزنند

كنندگان  گذاران نيز مورد تأكيد مشاركت توانايي برقراري ارتباط و اقناع مخاطبان سياست

  :بود

شه  بدونن به چه زباني با مردم ميبايد دليل اينكه با مردم سروكار دارند  به... مديرهاي صنعت برق

  ....بدونن را هاي اقناع و ترغيب و جلب مخاطب حبت كرد روشص

له را خوب بيان كنيم و مردم را آگاه ئبتوانيم اين مس ما سازي جوانب گوناگون دارد و هرچقدر آگاه

   .تأثير داردآنها رفتار مديريت در  طبعاً، كنيم

   

                                                             
1. Coolbiz 
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  يعلم جامعه از گذاران استيس يريگ بهره يها چالش - ٢- ٢-٤

وسيله  به  شده گيري، يكي از مشكلات مطرح مشترك بين نظام دانايي و تصميمنبود فهم 

  :كنندگان پژوهش بود مشاركت

اين نتيجه برسه  نيرو به نهايت ميخوان صنعت و وزارت ي كه انجام ميدن اگر درياه پروژه هتوي هم

گن ما  پژوهشگرها ميزبان كه   اون. ذاريم كنارگبايد ب را اون زبان ،خوبن} پژوهشگرها{ اينا كه

شون  اينها حداقل توي صنعت برق همه، نه ،...خوان فهمن يا نمي زنيم اينها نمي هاي خوب مي حرف

هم بايد  ...البته دنياهاشون فرق داره ؛شون نفهميدن نيست مسئلهو  هاي خوبن هاي دانشگاه التحصيل فارغ

اگر پروژه منقطع از  چون هاشون بگذارن هم وقت براي تعامل با سيستم؛ وقت رو پروژه

اينها اگر از روز اول خودشون احساس نكنن روش هستن . خوره درد نمي  اش انجام بشه به كننده مصرف

  .كنن افته، استفاده هم نمي كنن، ميرن جلو، اين اتفاق نمي گام براش مسئله حل مي  به  و دارن گام

و  وجود اسناد عدم، شواهد بر  مبتني  گيري ي تصميم، مانع اصلكننده مشاركتبراي چندين 

  :بودقابل اتكا مناسب و مدارك 

نيرو   من در وزارت.. .ييد خودمانأآوريم براي ت مي ها در ما حاكميتي ار است كه آمارها  مسئله اين

و مركز آمار  NGO تا ١٠ اگر. فهمد گري مرا نمي اي فوت كوزه بلدم چطور آمار بسازم و هيچ نماينده

شود  زنند و معلوم مي آيند حرف مي وقت همه مي  و آمارهاي واقعي منتشر شود آن بيفتد مستقل راه

  .كند با چه قيمتي برق توليد مي نيروگاه واقعاً

، تعداد واحدهاي پژوهشي در »شواهد بر  مبتني  سياست«مفهوم در بريتانيا همزمان با توسعه 

هاي سياستي نتوانست تأثير مثبتي در  يج پژوهشاز آنكه نتا افزايش پيدا كرد، اما پس  بدنه دولت 

رو علاوه بر  اين از. ]٣٨[شده، ايجاد كند، اين روند شروع به افول كرد  دستيابي به اهداف تعيين

  :]٦٠؛ ٥٩[ ستنيز حايز اهميت ا اهنحوه استفاده از آن اهميت وجود شواهد،

يم چه هخوا مي داشته باشيم در نهايت اي با انحراف نتيجه  براي ما مهمه، اگه ما يه تحقيق نتايج

مند  شركت توزيع بايد ازش بهره شه كه منِ كاري داره انجام مي نهايت يه در اي ازش بكنيم؟ استفاده

  ...بشم

  :اجماع و يكپارچگي در جامعه علمي كشور است اصلي در اين زمينه، عدم  اما يك چالش

  .يك نگاه مشترك و مشابه نسبت به اين موضوع وجود ندارد ،در جامعه علمي ما... 

ما بايد با . باشيم  نظر در مورد يارانه انرژي نداشته ها ممكن است اتفاق حتي بين اقتصاددان

  .در اين زمينه ترسيم كنيم را ها و اهداف مشتركي سياست، هايي كه در اختيار است مكانيزم
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خصوص  شده در شكاف بيان علمي، مختلف هاي رشته ازپديدآمده  با وجود رويكردهاي

در  رفتارهابه پيوند   توجه با. ]٥٥[آور نيست  براي مديريت رفتار، تعجب متفاوت يها پاسخ

دانش علوم هاي مختلف علمي،  در بين رشته، زندگي اجتماعي كردارهايبسياري از اعمال و 

  : ]٦١؛ ٢٠[اجتماعي، عنصر مهمي در ايجاد اعتماد و اقناع اجتماعي خواهد بود 

 دركنم اينها بايد  ن كه حتماً بايد باشن ولي من فكر مييمهندس  مديرهاي صنعت برق عمدتاً فني

   .اجتماعي و انساني هم اطلاعات كافي داشته باشند  علوم هحوز

ما . گذاري قرار گيرد اجتماعي بايد در قلب سياست  علوم«نيا، بريتااز وزراي به نقل از يكي 

 داريم نياز اجتماعي علوم دانشمندان به ما ؛نياز داريم به انقلابي در روابط بين دولت و جامعه

 هستند، مؤثرتر سياستي ابتكارات نوع چه  چرا و و دهد جواب مي چيزي  چه اينكه تعيين در تا

گذارد  مي ريتأث  استيس براجتماعي  زمينه كه جايي ازآنحقيقت  در» ).]٣٨[كنند  به ما كمك

، ضروري است در حكمراني رفتار بررسي شود چه شرايطي بستر آمادگي و پذيرش ]٦٤-٦٢[

با  يرفتار يها استيس ادغام يبرا را راهها  زمينه نيا درك. كند ها را در جامعه ايجاد مي سياست

  :]٦٦؛ ٦٥[ كند يم هموار ها استيس ساير

كنم  د من مصرف مينكن المال و دولت تصور نكند و تصور مهم است كه جامعه خود را مقابل بيت

اينكه فرد خود را با دولت همسو و جلب مشاركت مردمي . افزايش دهند را نها موظف هستند توليدآو 

  .ستا  كننده خيلي كمك، بداند

  

  بحث  - ٥

اجتماعي است  -رفتار مصرف انرژي متأثر از عوامل بسيار و داراي وابستگي فني رغم آنكه  به

و با   وجود آمده  هايي در اين زمينه به در كشور اينگونه نبوده و شكافهاي سياستي  ، پاسخ]٢٩[

تأكيد  اجتماعي - هاي فني ييوستگكه كمتر بر پمختلف هاي  در بخش اي جزيرههاي  پاسخ

   ).١شكل (اند  شدهتشديد  ،كنند مي
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)ها بايد در هم فرورفته باشند كه دايره حالي در(ها  هايي از شكاف موجود بين سياست مثال.  ١شكل   

 

نوعي موفقيت در  شته و بهوجود دا شكافهاي هر بخش،  سياستبين  اول آنكه) الف

براي مثال ماند،  وجود راهكاري در بخش ديگر ناكام مي) عدم(دليل  راهكار، به اجراي يك

تجديدپذير، در مقابلِ   تشويق ورود بخش خصوصي به بازار انرژي و الزام استفاده از انرژي

 به مشروط ها ساختمان كار  انيپا صدور به ها يشهردار الزامهاي مناسب؛ يا  ايجاد تعرفه عدم

بازدارنده بر هاي كنترلي و نظارتي قوي و  ي، در مقابلِ نبود سياستانرژ يها نامه نيآئ تيرعا

  .توليد و واردات تجهيزات بهينه

گذاري انرژي  در سياست .و رفتاري گسست وجود دارد فني هاي سياست، بين دوم) ب

قانون اصلاح  ١٨است، براي مثال ماده  كشور تفكر اقتصادي و فناورانه در اولويت قرار گرفته 

 يازا به يانرژ مصرف يالگو هيته به مسكن و روين نفت، يها خانه وزارت الزام«الگوي مصرف 

احساس راحتي و «است كه بدون درنظرگرفتن مواردي همچون  ، يكي از بندهايي »مترمربع هر

هاي فناورانه و  از طرف ديگر در كنار استفاده از سياست. است  طراحي شده» آسايش ساكنان

 در علوم وزارت الزام«ابزاري، برخي راهكارهاي رفتاري نيز در كشور وجود دارد، براي مثال 

 به وپرورش آموزش و ارشاد يها وزارتخانه و مايس و صدا الزام«و  »يانرژ تيريمد درس ارائه

ناشي  ي تغيير رفتار،ها استيس از ياريبسدهد كه  بررسي اين موارد چنين نشان مي. »يساز آگاه

كه  صورتي در كنندگان است و آگاهي مصرف اطلاعات كمبودگذاران درباره  تصور سياست از
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دهنده  كه شكل(فرد كنترل  كه بر موانع خارج از شوند طراحي هايي ضروري است سياست

  . نيز فايق آيند) هستندرفتار 

 يتلقزيرا  .سازد را مشخص مينياز به يك چارچوب يكپارچه شده،  هاي مطرح دوقطبي

 جينتا به منجر رفتار مسئله به پرداختن يبرا مجزا اهداف عنوان به يرفتار و يفن يها استيس

را  متنوعي يها گروهكه حكمراني رفتار مصرف انرژي  ازآنجايي. ]٣١؛ ١٢[خواهد شد  معكوس

گيرد، ضروري است تا به رويكردي چرخش كرد كه  لزوماً رفتار عقلايي ندارند، در بر ميكه 

كه ارتباط بين افراد، فناوري و ساختارها  نگرد و تا زماني به وراي اشياي فيزيكي و مادي مي

گاهي ممكن است افراد . ]٦٨؛ ٦٧[لحاظ نشود، تغيير رفتار پايداري صورت نخواهد گرفت 

ظاهر  هايي كه به دليل وجود يك موقعيت خاص در فضاي جامعه، تمايلي به رعايت توصيه به

سطوح به  فرديسطح  درگذاري  استيچگونه س نكهيدرك ا. ]٦٩[صحيح است، نداشته باشند 

 كنشي بر اجتماع يها تيواقعاي كه در آن  به مطالعه چرخهما را  ،خورد اجتماعي پيوند مي

 با ١راستا تئوري عمل اجتماعي دراين. ]٧٠[ كند يملزم مگذارند،  مي ريتأثو برعكس  فردي

 روال ها و تعاد چگونه دهد يم نشان روزمره، يرفتارها ديبازتول و جاديا ينهزم ليوتحل هيتجز

ها، رفتار و عمل  يكي از اين زمينه]. ٧١؛ ٣٢[شود  مي ختهيآم ياجتماع يهنجارها با روزمره

و در اين پژوهش بر  ]٧٢؛ ٤١[ هستنديك جامعه عمل مثابه  گذاران است كه خود به سياست

گذاران و نيز ناتواني  بيني سياستي، واگرايي ادراك بين سياست هاي نامرئي، كوته وجود سياست

  . آنها در برقراري ارتباط و اقناع مخاطبان تأكيد ويژه شد

عنوان عاملان تأثيرگذار  كنندگان از نقش خود به آنكه مشاركت در پژوهش حاضر برخلاف 

است، چراكه  خرد يها حل جستجوي راه آنها وظيفهكردند  مي بر رفتار آگاه بودند، تصور

رو  اين از. ]٧٣[ديدند  از حوزه انرژي بوده و آنها خود را قرباني مي تر هاي موجود كلان چالش

تواند  آن مي مهمي است كه پاسخ به  پرسش، ايجاد كردتغيير بنيادي توان  ميچگونه اينكه 

 نمود ترغيبرا  گذاران گشاي حكمراني رفتار مصرف انرژي در كشور باشد تا سياست گره

  .اي را آزمايش كنند و زواياي جديد و تازه كردهريزي  متفاوت طرح گذشته را نسبت به  مسائل

                                                             
1. Social Practice Theory 
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 گيري  نتيجه - ٦

هاي حكمراني رفتار مصرف انرژي، از مسير آشناي  اين پژوهش با هدف بررسي چالش

انجام  باشناسايي عوامل مؤثر بر مصرف انرژي كه سابقه طولاني دارد، فاصله گرفته و 

مضمون آنها، بر دو محور كليدي  ليو تحل با مديران صنعت برقيافته  ساختار هاي نيمه مصاحبه

  . كند تمركز مي مسئله از گذاران استيس ادراكو  ياستيس شكاف

توان آن را  اي بوده و نمي دهد كه مداخله در رفتار يك جامعه مسئله پيچيده ها نشان مي يافته

» م تا پايان برنامه پنجمدو كاهش شدت انرژي به يك«با استانداردهاي خشكي مانند  تنها

نداشتن به وسايل بهينه و  هدايت كرد و ضروري است موانع رفتاري نيز مانند دسترسي

هاي سطح خرد مانند مباحث اقتصاد  حل هرچند راه. شوند  ور در نظر گرفته تجهيزات بهره

از انرژي در مديريت تر  نياز به تغيير در مقياس بزرگرفتاري در تغيير رفتار ضروري است، اما 

توانمندساختن  يد بتواند بابا در اين حوزه و حكمراني ]٣٨[اهميت بيشتري برخوردار بوده 

رو  اين از. ]١٤[كند پذيري را در مسير تحقق اهداف سياستي فراهم  شهروندان، زمينه مسئوليت

خواهد ناوري ف  نهادي و باواسطه وهاي اجتماعي  از شيوه تركيبي راهكارهاي مداخله موفق،

   .بود

تا اشباع نظري   ها، ازآنجاكه رويكرد پژوهش كيفي بوده و اتخاذ نمونه در جهت تكميل يافته

تر از آن بررسي  مهم. تواند انجام شود مي ها يافتهآزمايش  براي هايي پژوهشرفته،  پيش

در  هايي چه نقشعنوان افراد مؤثر در مداخله،  به گذاران سياستتر اين موضوع كه  گسترده

  . تواند موضوع جذابي باشد كنند، نيز مي رفتار ايفا مي تثبيت و تغيير

  

  گذاران توصيه به سياست

راهكارهاي  ي صرف بهاتكاهاي جداگانه هشدار داده و  وضع سياستنسبت به اين پژوهش 

ه مسئل عنوان پاسخ به به» بار اوجدر روزهاي  ريزي خاموشي و عبور از بحران برنامه«فني مانند 

 از شيب يمصرف يتقاضا كهرا  اوج يروزها در بحران از عبور و »مصرف و ديتول يناتراز«

 يبرا ييها ياستراتژ زين تقاضا بخش در. كند يم رد شود، يم برق شبكه ديتول توان حداكثر

 اَعمال و هنجارها ،يماد يها رساختيز همزمان كه است ازين مورد مصرف يها چالش با مقابله
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 خود رفتار رييتغ خصوص در افراد كه ييها تيمحدود به و گرفته نظر در را يانرژ مصرف

را از آنها توان  نميدر زمان مداخله  كه هستند متعددينتيجه عوامل  هارفتار .كند توجه دارند،

ها با اهداف  اين حوزه، سازگاري بيشتر سياست نياز اساسيرو  اين از. جدا كردبافت اجتماعي 

همزمان كه ت نياز اس موردمصرف هاي  هايي براي مقابله با چالش استراتژياجتماعي بوده و 

هايي كه افراد در تغيير  اَعمال را در نظر گرفته و به محدوديت و ، هنجارهاهاي مادي زيرساخت

وار، راهكارهاي  صورت فهرست ست بهدر اين بخش تلاش شده ا. رفتار دارند، توجه كند

  :شود هاي پژوهش، مرور  كنندگان و يافته وسيله مشاركت شده به بيان

 هاي حمايتي درباره ورود و توليد تجهيزات بهينه و نيز بهبود توان  وضع سياست

  هاي كاهش شدت انرژي؛ راستا با طراحي سياست كنندگان، هم خريد مصرف

 هاي فني  رساني، همزمان با اجراي سياست اطلاعهاي آموزشي و  طراحي برنامه

  پذيري برق؛ هوشمندسازي شبكه و رؤيت

 هاي مختلف جهت مديريت تقاضاي برق؛  طراحي الگوي تعامل بين نهادها وزارتخانه

ها در معماري  براي مثال ايجاد سازوكار نظارتي بر سازمان نظام مهندسي و شهرداري

  ها؛ ساختمان

 سازي شرايط ورود بخش خصوصي به چرخه توليد و تأمين  ايجاد انگيزه و جذاب

  برق؛ 

 هاي  جويانه از راه بازطراحي سازمان كنندگان به رفتار صرفه سازي مصرف اقناع

  نهاد؛ مردم

 جويي متناسب با اقليم مناطق مختلف كشور؛ طراحي اهداف صرفه  

 سازي  شفافگذاران و ترويج و  تأكيد بر ايجاد درك مشترك و همسو در بين سياست

  آن؛

 هاي برقراري  آموزش مديران و كاركنان حوزه نيرو درباره مسائل اجتماعي، شيوه

  كنندگان؛ خصوص جلب مشاركت مصرف نفعان و به ارتباط و تعامل با ذي

  بهبود ارتباط با نظام دانايي و تلاش براي توانمندي آنها در ارائه شواهد كاربردي

  حوزه برق؛ 
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  خصوص مديريت تقاضاي بخش برق با  اهداف مشخص درطراحي برنامه مدون و
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  چكيده
 ،وكار كسب يها طيمح اديتحولات ز .كشورهاست از بسياري جدي موردتوجه امروزه موضوع پايداري

 ،يكنون ريو متغ دهيچيپ طيدر شرا ها سازمان يو ماندگار يو درواقع تعال داده رييها را تغ كاركرد سازمان

حال  يتيريچالش مد نيتر مهم. است يسازمان راهبردهاي نينو در تدو ينگرش يريكارگ به نيازمند

. است يو سپس حركت متوازن به سمت بهبود و تعال يسازمان يداريبه پا نيلها،  حاضر سازمان

مرتبط است  يخارج طيمحمخاطرات روندها و  راتييها، تغ فرصت شيسازمان در پا ييبه توانا يداريپا

 سازمان در بلندمدت يطيمح ستيو ز ياجتماع ،ياقتصاد ،يمنافع مال نيتوازن ب جاديا از آن و هدف

سو و غفلت از رويكرد پايدار  محيطي از يك هاي روزافزون اقتصادي اجتماعي و زيست چالش. باشد مي

ديگر، نويسنده را بر آن داشت تا با انجام يك مطالعه كيفي مبتني   خلي ازسويبه سازمان در مطالعات دا

منظور  نيهم به. بنياد چارچوب و الگويي براي پايداري سازماني ارائه كند پردازي داده بر استراتژي نظريه

ايو اعضماهشهر  ياقتصاد ژهيمستقر در منطقه وهاي پتروشيمي  شركتخبرگان  و رانين از مدت ١٧ با

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                 E-mail: s.mohammadi@scu.ac.ir   
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گيري هدفمند تا دستيابي به اشباع نظري انتخاب شده بودند،  هيئت علمي دانشگاه كه به روش نمونه

ها براساس سه نوع كدگذاري باز، محوري و  تحليل مصاحبه. انجام شد افتهيساختار مهينباز و مصاحبه 

وسيله گروه خبرگان با  بهارزيابي و پالايش الگو . انتخابي انجام و الگوي پايداري سازماني طراحي شد

مفهوم،  ١٧٤بنياد در قالب  پردازي داده ها برمبناي نظريه نتايج تحليل مصاحبه .روش دلفي انجام گرفت

نتايج نشان داد مديران با درك دلايل و عوامل مؤثر بر پايداري . مقوله محوري انجاميد ٤مقوله و  ١٣

سازي و  طي و اقتصادي و همچنين فرهنگمحي سازماني همچون فشارهاي اجتماعي، مسائل زيست

ريزي، تحقيق و توسعه توانند راهبردهايي براي توليد محصولات سبز، برنامه تقويت نگرش كاركنان، مي

اجراي پايداري سازماني منجر به نتايج و . جهت دستيابي به پايداري سازماني و ارتقاي آن اتخاذ كنند

  .  عل و دولت خواهد شدپيامدهاي مفيدي براي مردم، صاحبان مشا

  

  .بنيادتوسعه پايدار، نظريه داده ايداري سازماني،پ: هاي كليديواژه

  

  مقدمه - ١

در . است داريپا يهاسازمان جاديبه ا مندي علاقهافزايش فزايندة از  نشان ديجد متون يبررس

 ييها سازمان يبرا يمناسب نهيگز گري، دياقتصاد هدف با طور انحصار بهتجارت عصر حاضر 

 انبوه بهو مصرف  ديها، تول در طول سال. ستين، كنند يخدمت م يكه به جامعه جهان

حفظ ناچار به پذيرش مسئوليت ها  سازمان وامروزه افراد  .است دهرسان بيآس ستمياكوس

ها  هاي مسئولانه انفرادي، سازمان علاوه بر فعاليت. هستندخود  يدر محل زندگ ستمياكوس

 يط. كلي پايداري داشته باشند طور زيست و به تواند نقش مؤثرتري در زمينه حفظ محيط مي

روزافزون  ينگران]. ١[ شده است ليبه مسئله غالب سراسر جهان تبد يداريگذشته، پا يها دهه

، ديو تول ستيز طيمح يداريگسترده نسبت به پا يو آگاه ييهوا و آب راتييدرباره تغ يجهان

 يسازمان يداريكارآمد عناصر پا تيريمد يبرا ييهاهيرو يسمت اجرا را به يجهان يها سازمان

 دوينبا ت كشورها يبرخ .ددهيسوق م يانرژ يور پساب، دفع زباله و بهره هيشامل انتشار، تخل

 ديو تول يداريپا يعنوان نقطه عطف اصل ، بهياتيعمل ي نوينها ها، مقررات و روش استيس

 سنگاپور ، ژاپن وكايانگلستان، آمر يكشورها. اندپاك، شهروندان خود را آموزش داده

به نكهيبدون ا اند، گرفته ستيز طيمح تيريو مد داريتوسعه پا يبرا مناسبي مختلف يها وهيش
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از  داري، توسعه پانيز هيانوسيو اق ايدر آس ].٢[ دنبرسان بيآس يو اجتماع يتوسعه اقتصاد

و  ايآس ياقتصاد يهمكارمجمع  سيسأت ،بوده است ياساس يها قبل مسئله و نگران سال

 داريبر توسعه پاهاي خود را فعاليت ١٩٩٠دهه  لياز اواكه  ١٩٨٩در سال  )APEC( هيانوسياق

به همين نكته  ي خود نيزانداز اقتصادچشم در بيانيه كرده متمركز ستيز طيو حفاظت از مح

سبز  يهوا، آب و فضا تيفيكه از ك پيدا مي كندبهبود  زماني ستيز طيمح« :اشاره كرده است

 نيو تأم دارياز رشد پا نانياطم يخود را برا ريپذديو تجد يو منابع انرژ كردهخود محافظت 

سازمان، توانايي حفظ يا توسعه عملكرد  يداريپا ].٣[» ميكن تيريمردم مد يتر برا امن يا ندهيآ

به  ،پايداري. سازمان در طول زمان است افراد داراي نفعدر بلندمدت و نتيجه تداوم رضايت 

محيط خارجي مرتبط است  مخاطراتها، تغييرات، روندها و توانايي سازمان در پايش فرصت

سازمان در  محيطي و با هدف ايجاد توازن بين منافع مالي، اقتصادي، اجتماعي و زيست

 جاديا دانش، دي، تولحيصح جيحفظ نتا بر يچندبعد دهيپد اين]. ٤[ شودمي بلندمدت، مديريت

بر يمبتن يبانيپشت و ارائه خدمات كاركنان و مناسب يالگوها، بودجه داري، تجربه پاتيظرف

 يسلامت و رفاه مداوم سازمان ضرور يها برايژگيو نيا. ثر متمركز استؤم يارزش به روش

در مباني نظري و مطالعات پيشين كه در ادامه خواهد آمد، مباحث و ]. ٥[ شونديم يتلق

هاي پايدار و با تأكيد بر هاي شركتسازي مفهوم پايداري و ويژگيهايي براي روشن مدل

اقتصادي و تجارت پايدار ارائه شده است؛ اما در اين مطالعات چارچوب و الگوي  پايداري

ها، شرايط كامل و جامعي براي پايداري سازماني كه به عوامل مؤثر بر پايداري، دلايل و انگيزه

بنابراين با توجه . گر، راهبردها و پيامدهاي آن بپردازد، ارائه نشده استاي و مداخلهعلّي، زمينه

ها، نياز به تكامل الگوهاي موجود و كمبود اهميت موضوع پايداري در جامعه و سازمان به

دانش نظري و مطالعات در اين زمينه، پژوهشگران درصدد برآمدند مطالعه حاضر را با هدف 

  .    ارائه الگوي مناسبي براي پايداري سازماني انجام دهند

رات جامعه و توجيه عمليات خود، تحت هاي جديد امروزه براي برآوردن انتظاسازمان

گيرند و صنعت پتروشيمي با توجه به ماهيت محصولات خود، بيشتر در پايش بيشتري قرار مي

نفعان مختلف در زمينه عملكرد اقتصادي، اجتماعي و  معرض بررسي نقادانه جامعه و ذي

تواند براي ني ميطراحي و تبيين الگوي جامع پايداري سازما]. ٦[محيطي قرار دارد زيست

اين مطالعه درصدد . پيشبرد اهداف و تحقق پايداري سازمان، مديران و كارشناسان را ياري دهد
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ها، عوامل و كشف، شناخت و تبيين مفهوم پايداري سازماني، و همچنين شناسايي انگيزه

بنابراين با . اي و راهبردها و پيامدهاي آن استگر و زمينههاي پايداري، شرايط مداخلهمؤلفه

توجه به مباني نظري و مطالعات پيشين، سؤال اصلي پژوهش اين است كه طراحي الگوي 

هاي پتروشيمي مستقر در منطقه ويژه اقتصادي ماهشهر چگونه پايداري سازماني در شركت

  است؟

  

  مباني نظري پژوهش  - ٢

  مفهوم پايداري سازماني - ١-٢

ب ذاجمهم و  بحث كي مجامع دانشگاهيهم در صنعت و هم در  يسازمان يداريمفهوم پا

را توسعه  يداريها، فرهنگ پا ارزش انيبا ب ديبا توسعه پايداربه  يابيدست يها برا سازمان .ستا

 بر علاوه سازماني پايداري. ]٧[ برقرار كنند يسازمان ياندازها با اهداف و چشم يونديو پ داده

 از بالايي درجه به شود و مطرح مي سازمان رقابتي مزيت عنوان به اقتصادي و مالي پايداري

]. ٨[كند  مي براي سازمان ايجاد اي بالقوه جديد ارزش كه دارد اشاره اقتصادي كارايي و ثبات

اهميت  بيشماري طور به امروزي هايشركت پايدار در راهبردهاي ايجاد دليلبه پايدار توسعه

است  اجتماعي و زيست محيط پايداري اقتصادي، توسعه از تركيبيپايدار  توسعه اهداف .دارد

   ].١٠؛  ٩[

 داريپا ستميس كيساختن  ي، چهار سطح برا)٢٠١٠( اقتصاد يگزارش مجمع جهانبراساس 

  :]١١[ در سازمان لازم است

 پايدار، يها برنامه ديو تول ريياز تغ تيحما يبرا. شود ياز بالا شروع م رييتغ يك سطحدر 

در هسته  ديبا يداريپا مياصول و مفاه دوم سطحدر  .پيدا كند رييارشد تغ تيريمد تيذهن ديبا

نوآورانه در توسعه  يها شرفتيسطح، پ نيدر ا. و اهداف سازمان وارد شوند تيمأمور

همه  نيدر ب داريپا يهمكار يارتقا يبرا سوم سطحدر  .شود ميانجام  ندهاايمحصولات و فر

 سطحو  ساخته شود يديارزش جد يهارهيزنج دي، با...و  انيكنندگان، مشتر ني، تأمنفعان يذ

ها و جوامع كوچك بلكه تنها سازمانتا نهشكل بگيرد  ديبا يجيتدر مندنظام راتييتغ چهار

  . ]١١[ رديشكل بگ يطيو مح ي، اجتماعياقتصاد يجهان يهاستميس
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 ازآنجاكه .شده است ليپرطرفدار تبد يبه موضوع پيشين هايسال در يسازمان يداريپا

و جامعه تحت فشار  نيو از طرف قوان مواجهند ستيز طيمداوم در مح راتييها با تغسازمان

 آن و جهت كسببه  يابيدست يارب بوده و يداريبا پا يترازدنبال همرو بهنيازا، اندقرار گرفته

 يداريپا. آورنديدست مرا به يشتريب يو بازده مال داده شيخود را افزافعاليت دامنه  تيمشروع

شده و مورد استقبال گسترده  يطراح يطيمحستيو ز اجتماعي، يسه ركن اقتصاددر  يسازمان

، تقابل يداريپا ياز موانع اصل يكي]. ١٢[ مختلف قرار گرفته استو پژوهشگران  سندگانينو

 هيسرماكردن   ها حداكثر سازمان ، كاركردهاكياز نظر كلاس راياست، ز ياقتصاد ركن با

و  ياجتماع يهانهيدر زم سازمان يها تيفعالمعناي توسعه  آل به ايده يداريپا .سهامداران است

ي و تعادل اساسي بين سه ركن پايداري و انساني عيطب هيبه سرما يو دسترس تيفيكهمچنين 

متعادل را  يو اجتماع يطيمح ستي، زيتوسعه اقتصاد«ي سازمان يداري، پانيبنابرا]. ١٣[است 

و  يطيمح ستيزمخرب  راتيدنبال كاهش تأث بهداده،  افزايشبقا  يسازمان را برا تيظرفنموده، 

برابر و توسعه در  يهاافراد به فرصت يدسترسو  است يعياز منابع طب ياستفاده منطق جيترو

  ].١٤[» كنديم نيتضم ي رامواجهه با اهداف سازمان

  

  سازماناركان پايداري  - ٢-٢

 تيوضع كيقادر به ارائه  كرده و يبانيرا پشتپايداري كه چارچوب  يسازمان يداريپاركن سه 

  ].١٦؛ ١٥: [، عبارت است ازسازمان هستند يداريبخش از پا تيرضا

  

   ١)ECOS(ي اقتصاد يسازمان يداريپا - ١- ٢-٢

اشتغال سود و  جاديازآنجاكه باعث ا ].١٧[ است ي سازمانيداريپا يهسته اصل يدوام اقتصاد

شناختن  تيرسم بهي حتدر اين مورد  .كند يجامعه كمك م يبه رفاه عموم نيشود، بنابرا يم

، نيبنابرا. شودي، شركت متوقف مياقتصاد هيبدون سرما راي، ز]١٨[ است ازين زين يسنت دگاهيد

، يستگيشا ليقب  از يشامل مباحثو  كند مي نيرا تضم يكاف ينگينقد انيجرپايداري اقتصادي 

 به يابي، دستكلي طوربه .شود مي و سود بلندمدت ديجد ي، ورود به بازارهايشغل شنهاديپ
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و  يو با بازده اجتماع نهلائوور مسط هخود را ب يها تيسازمان فعالپايداري اقتصادي، يعني 

  ]. ١٤[ دهد يانجام م ياقتصاد

 
   ٢)ENOS(ي طيمحستيز يسازمان يداريپا - ٢- ٢-٢

 پژوهشگران ،طور ويژه موردتوجه بسياري از افرادبه هاي پيشيندهه در محيطيزيستپايداري 

مطالعات . است كشور ةتوسع فترين اهدااز محوري رمادر ايران نيز اين . ها بوده است و دولت

ها و مؤسسات با پذيرفتن نقش شركت. باشدپيشين نيز بيانگر اهميت ويژة اين ركن مي

پايداري ذيل نقش اصلي خود، در پي انجام مسئوليت اجتماعي خود و كسب مزيت رقابتي 

تجديدپذيري  تيظرف ي،ستيمانند حفظ تنوع ز يموضوعاتدر اين حيطه، ]. ٢١ -١٩[هستند 

مطرح  زباله ديو تول ريپذديتجد ريكردن منابع غ محدود ،افتياستفاده مجدد و باز منابع،

طبيعي خود  تجديدكمتر از ظرفيت  يها فقط منابع طبيعي را با نرخشركترو  اين شوند، از مي

كاهش و  يرضروريغ يهانهيبردن هز نيب با از نيها همچنشركت نيا]. ١٨[ كنندمصرف مي

كه ممكن است بر  شوديي ميهاوهيرساندن ش حداقل بهمنجربه ، ايهاي گلخانهانتشار گاز

  ].١٤[ ردبگذا ريتأثحياتي  يعيبه منابع طب ندهيآ يهانسل يدسترس

  

  ٣)SOS(ي اجتماع يسازمان يداريپا - ٣- ٢-٢

 افراد براي ويژه به انسان، رفاه براي را پايدار شرايط كه است جامعه از كيفيتي اجتماعي پايداري

مانند مهارت،  ييها به جنبهطور عمده  به يانسان هيسرما .كند مي تشويق مستعد هاي گروه يا

كردن  يشركت را ملزم به درون كهاشاره دارد  يتجار يكارمندان و شركا يو وفادار زهيانگ

 سوءاستفاده از فردو مانع  كند يم ياجتماع هيرشد سرما ني، حفظ و تأمياجتماع يهانهيهز

 تيمنابع و حقوق مالك عيو توز يدامنه انتخاب شخص تي، تقويدموكراس جيترو]. ٢٢[شود مي

مربوط به توسعه عوامل خلاصه،  طور به ].١٨[از ديگر مباحث اين ركن هستند  منصفانه يروشبه

حقوق و ( ي، تا برابر)يستگيدر محل كار و توسعه شا يمني، ايآموزش، بهداشت شغل( يانسان

، رحقوق بش( يو ملاحظات اخلاق) در محل كار ضيتبع برابر و عدم يها، فرصتايمزا

شامل  ياجتماع يداريپا .]١٤[ رديگ يرا در بر م) ينسل بين عدالتي و فرهنگ يها ارزش
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 ستمي، سيمنيو ا يخوب سلامت

و رفتار  يشغل يهابهبود توسعه مهارت و آموزش، برنامه

كه كند يمشخص م ،متقابل عناصر آن

 اين .تعادل در كل ساختار است

، سود را يسازمان يداري، پاگر

.(  

  
١٤[

هاي مطالعاتي جامع در مورد پايداري سازماني، به برخي مطالعات پايداري 

 پايداري مضامين منظور كشف

 به بررسي ها، سازمان پايدارترين

 در سازماني هايگزارش غربالگري

 براي ها سازمان پايدارترين 

 حداقل به و منابع سازي بهينه

   اجتماعي؛ توسعه و شركتي

 ابزارهاي) ٧( حكمراني؛) ٦(
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خوب سلامت طيبرابر، شرا يهادستمزد عادلانه، فرصت همچون ييهايژگ

بهبود توسعه مهارت و آموزش، برنامه يبرا ييهادهيا نيبخش، تضمتيرضا

  ].١٧؛ ١٥[ شودي ميسازمان ياخلاق

متقابل عناصر آن يوابستگ با و يستميمنظر س از پايداري، گانهسه اركان

تعادل در كل ساختار استزدن  برهمقادر به  ،از عناصر يكيحركت تند  نيتر كوچك

گريد عبارت كند، به يم يرويپ »برنده - برنده« يچارچوب، از الگو

).١شكل ] (١٥[ كند يم فراهم) طيجامعه و مح( نفعان يهمه ذ ي

  

١٤[ي سازمان يداريچارچوب پا. ١ شكل  

  

  پيشينة پژوهش - 

هاي مطالعاتي جامع در مورد پايداري سازماني، به برخي مطالعات پايداري رغم محدوديت

منظور كشف بهاي در مطالعه) ٢٠١٩(شود، براي مثال نواز و معمر اشاره مي

پايدارترين به مربوط هاي شيوه بهترين و عملكردي هاي حوزه سازماني،

غربالگري و با بنديراه رتبه كه از پرداختند پايدار سازمان ١٠٠

 نشان داد كه نتايج .معرفي شده بودند ٢٠١٦ تا ٢٠١٢ هاي سال

بهينه) ١: (كنند مي تكيه موضوع ٩ بر خود پايداري عملكرد پيشبرد

شركتي شهروند) ٣( عملياتي؛ و تجاري تعالي) ٢( ضايعات؛ رساندن

( تداركات؛ و تأمين زنجيره تداركات،) ٥( نوآوري؛ و پژوهش) 

طراحي مدل پايداري سازماني با رويكرد نظريه

 

ژگيو

رضا

اخلاق

كوچك

چارچوب، از الگو

يبرا

٣ -

رغم محدوديت به

اشاره مي

سازماني،

١٠٠

سال

پيشبرد

رساندن

)٤ (
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در ]. ٢٣[امنيت  و ايمني تندرستي، سلامت،) ٩( كاركنان و روابط) ٨( پايداري؛ مديريت

 نيارتباط ب منظور بررسي به پژوهش ديگري با عنوان پايداري سازماني؛ بازار سرمايه و عملكرد،

 گذاري بازاري، سرمايهتيو حاكم ي، اجتماعيطيمحزيست عملكرد برتربا  يمشخصات مال

]. ٢٤[كننده اصلي عملكرد حاكميتي، زيستي و اجتماعي معرفي شد بينيعنوان عامل پيش به

نتايج مطالعه ديگري در صنايع شيميايي مصر با عنوان ارتقاي پايداري و نوآوري سازماني، 

هاي محيطي و اقتصادي، پايداري تواند با تقويت عملكرد شاخصنشان داد كه نوآوري مي

 هيتهمنظور  براساس نتايج يك مطالعه اكتشافي كه بههمچنين ]. ٧[يع كند سازماني را تسر

هاي عمومي  انجام شد، مؤلفه يميپتروش عيدر صنا داريتجارت پا يهالفهؤاز م هياول فهرستي

مؤلفه،  ٤، با )ستيز طيكاركنان، جامعه و مح(نفعان  پايداري در صنعت پتروشيمي شامل ذي

 ٧با پاك  ديتول راهبردو  استيسمؤلفه،  ٩با  ندهايو فرا يبهبود طراح مؤلفه، ١١منابع مالي با 

 و هيمواد اولعرضه شامل ي پايداري نيز اتيعمل يها مؤلفهمؤلفه و  ٧نيز با  يو رهبرمؤلفه 

 زانيم كاهش، محصولنگهداري  و ونقل حمل، شيمحصول و پالا ي، سنتز، جداسازسازي آماده

ثير أبررسي تدر مطالعه ديگري با  ].٢٥[باشد مي زاتيو تجه يفناوربهبود  و هاآلاينده انتشار

 سازيامل توسعه و پيادهوعنشان داد كه  سازمان بر پايداري سازماني شرايط محيط

 حداقل شناسايي و كاري، بهبود شرايط بهبود سلامت كاركنان، انگيزشي كاركنان،سازوكارهاي 

هاي  وريآها، نوبه اثربخشي انرژي، كاهش هزينهدستيابي  محيطي، كردن اثرات مخرب زيست 

 يسازمان دارييبر پا يمثبت ريثأت محصولات نفعان و تنوع در عرضه فناوري، تعهد در مقابل ذي

  ].٢٦[ دارد

تواند براي تكميل بخشي از  شود مباني نظري و مطالعات پيشين مي طوركه مشاهده مي همان

ويژه در بحث بستر و پيامد  قبول به ايجاد انسجام قابلالگوهاي گذشته استفاده شود، اما براي 

  . شود هاي بيشتري احساس مي نياز به مطالعات و پژوهش
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  شناسي پژوهش روش - ٤

هدف، بنيادي و با رويكرد استقرايي است و از  نظر از ، اين مطالعه٦براساس مدل پياز پژوهش

 از نظر افق زماني، مطالعة مقطعي و بنياد؛ دادهپردازي  شناسي، كيفي با رويكرد نظريه نظر روش

   ]. ٢٧[اي است  مصاحبه هاي دستة پژوهش در ها، داده روش گردآوري برحسب

گرفتن يك نظريه، كار را در عرصه  فرض جاي پيش بنياد، پژوهشگر به پردازي داده در نظريه

شوند،  وري و تحليل ميهايي كه در جريان پژوهش گردآ كند و نظريه از داده واقعيت آغاز مي

  ].٢٧[شود  پديدار مي

پتروشيمي مستقر در منطقه  هاي جامعه آماري اين پژوهش كارشناسان و خبرگان شركت

نفر از  ١٧منظور طراحي مدل،  به. باشند شركت مي ٢١و مشتمل بر  ويژه اقتصادي ماهشهر

منطقه ويژه اقتصادي پتروشيمي مستقر در  هاي مديران، خبرگان و افراد آگاه مجموعه شركت

كه تمامي  گيري تا زماني نمونه. گيري غيرتصادفي نظري انتخاب شدند به شيوة نمونه ماهشهر

پس از مصاحبة چهاردهم مفهوم جديدي به مفاهيم . پيدا كردها اشباع شوند، ادامه  مقوله

. شدشده اضافه نشد ولي براي اطمينان از اشباع نظري سه مصاحبة ديگر انجام  شناسايي

تواند قبل از شروع مطالعه تعيين شود بلكه  هاي كمي، نمي برداري نظري برخلاف بررسي نمونه 

  ]. ٢٧[گيرد  برداري در خلال فرايند پژوهش شكل مي هاي مربوط به نمونه تصميم
  

  ها ه روش گردآوري داد - ١-٤

. شده استدر اين پژوهش به روش ميداني و با ابزار مصاحبه انجام  ها داده يآور جمع

 مهين در بخش. ه استو بدون ساختار بود افتهيساختار مهين يها شامل مصاحبه ،ها مصاحبه

را مصاحبه  يكل چارچوبكه وجود دارد سازمان  يداريپاباره تجربه در هايي سؤال افتهيساختار

در مورد هاي ديگري  متفاوت بوده و در طول مصاحبه سؤال ها دهد، ترتيب سؤال شكل مي

 ريروند تأث نيبر ا يد و چه عواملدهن يمانجام  داريپااقدامات ها  چرا و چگونه سازمان نكهيا

 دادهكنندگان امكان مشاركت آزادانه  به شركتنيز بخش بدون ساختار در  .مطرح شد ،گذارد يم

. دبه اشتراك بگذارن يداريمورد پا هرگونه اطلاعات مرتبط را درو و تفكر خود  اتيتا تجرب

تلفني و گاهي اوقات حضوري  صورت به ١٩دليل شرايط خاص ناشي از كوويد  بهها  مصاحبه
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 يو بررس مصاحبه انجامپس از . دقيقه متغير بود ٥٠تا  ٣٠انجام شده است و زمان آنها بين 

ها  بندي داده براي طبقه )يو انتخاب محوري باز،(كدگذاري  از اديبن دادهبا توجه به رويكرد منابع، 

  : هاي مصاحبه عبارت است از برخي از سؤال. دشاستفاده 

از ديدگاه شما جايگاه و اهميت و ضرورت دستيابي به پايداري در يك سازمان ) ١

  چيست؟

چه سازوكاري براي پشتيباني از پايداري در سازمان شما وجود دارد و آيا در سازمان ) ٢

هاي  زيست و يا گرو حيطاي مانند مدير پايداري، رهبري م شما براي پايداري نقش ويژه

  پايداري وجود دارد؟

كنند، چگونه پياده  سازمان شما عملكردها و رفتارهايي را كه از پايداري پشتيباني مي) ٣

  وسيله سازمان شما گرفته شده است و چرا؟ كند و يا چه عملكردهاي پايداري به مي

مؤثر بر پايداري سازماني  سازماني سازماني و برون ترين عوامل درون از ديدگاه شما مهم) ٤

  كدامند؟

  كنيد؟ نقش مديريت ارشد را در دستيابي به پايداري سازماني چگونه ارزيابي مي) ٥

  هاي پايداري در سازمان شما چيست؟ موانع اجراي روش) ٦

  هاي پايداري دارد؟ اي براي اقدام يافته آيا سازمان شما بودجه يا زمان اختصاص) ٧

  ان شما در مورد عملكرد پايداري سازماني چگونه است؟احساس شما و كاركن) ٨

  پيامدها و مزاياي ناشي از توجه به موضوع پايداري در صنعت پتروشيمي چيست؟) ٩

  

  ها روش تحليل داده - ٢-٤

 كيهستند كه در بنياد  داده يتئور نديفرا در ياصلگام  ها دو داده ليوتحل هيو تجز يآور جمع

 يآور جمع زمان در ليوتحل هيتجز. اند قرار گرفته و به هم پيوستهي كنار هم زمان وستاريپ

بنياد  پردازي داده اي نظريه مرحله منظور به كمك فرايند سه اين به ].٢٨[ شود يها، آغاز م داده

الگوي پايداري سازماني در صنعت ) كدگذاري باز، محوري و انتخابي(استراوس و كوربين 

پردازي  در نظريه .در منطقه ويژه اقتصادي ماهشهر ارائه شدهاي مستقر  پتروشيمي در شركت

هاي مفهومي كه بر وقايع،  سازي و مفاهيم به برچسب شده مفهوم آوري هاي گرد بنياد، داده داده
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باعث  بندي مفاهيم، گروه .شوند گيرند، تعريف مي هاي مجزا قرار مي حوادث و ديگر پديده

  .ها هستند و اساس ساخت نظريه پايه ها هم مقوله ها و ايجاد مقوله

  

  روش اعتبارسنجي مدل - ٣-٤

هاي كيفي،  در پژوهش. تواند آن را پالايش كند گيري طرح نظري، پژوهشگر مي بعد از شكل

هاي كمي  پالايش و اعتبارسنجي، جايگزين مناسبي براي معيارهاي روايي و پايايي در پژوهش

بيني  پيش ژوهش، ابزارها منعطف بوده و از قبل قابلبودن محيط پ دليل طبيعي و متغير بهكه  است

هاي كيفي اتفاق نظر وجود  اگرچه در ارزيابي اعتبار و پايايي پژوهش بنابراين، ].٢٩[نيستند 

كارگيري مفاهيم مربوط به آن اتفاق نظري نيست،  دارد ولي در ارزيابي عملي و به

. گيري و اعتبارسنجي باشند ندازهتوانند ابزار ا ها مي كنندگان در اين پژوهش مشاركت

شنيدن و كنندگان  مشاركتهاي خام يا با عرضه آن به  اعتبارسنجي نظريه با مقايسه آن با داده

وسيله  تأييد به ها باشند، بايد قابليت اي كه پايه و اساس آن داده نظريه. شود نظرات آنها انجام مي

هش براي ارزيابي و تأييد مدل از رويكرد در اين پژو]. ٣٠[كنندگان را داشته باشد  مصاحبه

كنندگان  مند براي دستيابي به ديدگاه كارشناسان و مشاركت دلفي استفاده شد كه يك روش نظام

افرادي كه در اين امر مشاركت . و دريافت قضاوت آنان در مورد يك موضوع خاص است

وانايي، تمايل و تجربه است عنوان پانل دلفي معرفي شده و انتخاب آنها براساس ت كنند به مي

]٣١.[  

  

  هاي پژوهش يافته - ٥

  ها كدگذاري داده - ١-٥

ها پس از  از مصاحبه كي باز، هر يمنظور كدگذار ها و به داده ليتحل يدر مرحله نخست برا

كه در  يديكل ميمفاه اي ياصل اميجمله به جمله، پ قي، مطالعه دقيساز ادهيو پ حروفچيني

هايي كه مشابه يكديگر  در اين حالت به داده. استخراج شد ،بود پوشيدهاز عبارات  كيهر

عنوان  كار برده شده بودند، به هكه ب يو اصطلاحات بودند، مفاهيمي مناسب اختصاص پيدا كرد

پس از  .دشاستخراج  مفهوم ١٧٤، ها مصاحبه همه يپس از كدگذار. ك كد در نظر گرفته شدي
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شده  مرحله تمام مفاهيم استخراج اين در. شود محوري شروع ميكدگذاري باز، مرحله كدگذاري 

دوباره پالايش شده و با توجه به ميزان سنخيت و تجانس با ساير مفاهيم، در يك مقوله قرار 

زني به رويدادها و  ها، برچسب منظور تشكيل مقوله ها و به پس از بررسي داده. گيرند مي

هاي آنها  ها و تفاوت كديگر مقايسه شد تا شباهتاستخراج مفاهيم، هريك از مفاهيم با ي

اي استخراج شد كه در سطح بالاتري از  از تركيب دو يا چند مفهوم، مقوله. مشخص شود

مفهوم شناسايي شد  ١٧٤ها  از مجموع مصاحبهدرنهايت . تر است مفاهيم فوق بوده و انتزاعي

  ). ١جدول (بندي شدند  مقوله محوري دسته ٤مقوله و  ١٣كه در قالب 

  

ها يند كدگذاري دادهافر .١ جدول  

  مفاهيم  ها مقوله  محوري مقوله

زه
گي

و ان
ل 

لاي
د

 
ي

مان
از

 س
ي

دار
پاي

ي 
ها

  

مسائل 

  اقتصادي

كاهش درآمد ) ٤نوسانات ارزي؛ ) ٣وابستگي به صادرات نفتي؛ ) ٢ها؛  تحريم) ١

  بودن تك صادراتي) ٧كمبود بودجه دولتي؛ ) ٦تورم؛ ) ٥ارزي؛ 

 فشارهاي

  اجتماعي

) ٤ ؛سبز يفشار مشتر) ٣ ؛نفعان يجذب اعتماد ذ) ٢ ؛نفعان يذ تيجلب رضا) ١

 انيمتقاض) ٦ ؛محصولات سبز يبرا يمل يكپارچگي) ٥ ؛سبز يمشتر شيافزا

 يآگاه شيافزا) ٨ ؛جوامع سبز يسازمانده) ٧ ؛نيگزيجا يها ياستفاده از انرژ

به نسل  تياهم) ١٠ ؛ستيز طيآگاه به مح ياجتماعات محل شيافزا) ٩ ي؛جمع

  .محصولات يمنيا شيافزا يتقاضا برا) ١٢ ؛ها خانواده يساز آگاه) ١١ ؛ندهيآ

مسائل 

  محيطي زيست

  ؛دوست ستيز طيمحصولات مح) ٢ ي؛طيمح ستيز هايطرحبه  تياهم) ١

  ي؛طيمح ستيز يها دهيجذب ا) ٤ ؛تيفيمحصولات سبز با ك يتقاضا) ٣ 

  ي؛طيمح ستيمخرب ز آثاركاهش ) ٦ ؛ستيز طيمح يحام يها تيفعال) ٥ 

به  تياهم) ٩ ي؛طيمح ستيز هايپويش) ٨ ي؛صنعت يها كاهش زباله) ٧ 

 ؛موثر طور به يصنعت يها زباله افتيباز) ١٠ ينده؛آ يها سال يبرا ستيز طيمح

  .ديدفع مواد زا) ١١
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  مفاهيم  ها مقوله  محوري مقوله

ي
مان

از
 س

ي
دار

پاي
ر 

ر ب
وث

ل م
وام

ع
  

  نقش دولت

  هاي دولتي؛ تخصيص بودجه) ٣كاهش فساد؛ ) ٢فروشي؛  جلوگيري از خام) ١

  ايجاد كميته پايداري؛) ٥گذار از طرف بخش دولتي؛  جذب سرمايه) ٤ 
  بندي اهداف كشوري؛ اولويت) ٧هاي ملي؛ ها و طرح اجراي پژوهش) ٦ 

  شفافيت اطلاعات؛) ٩اهميت اهداف اجتماعي به اندازه اهداف اقتصادي؛ ) ٨ 

تخصيص ) ١٢هاي صنعتي؛  مديريت زباله) ١١زي پايدار؛ ري دادن به برنامه اهميت) ١٠

تخصيص بودجه به مسائل سبز و پايداري؛ ) ١٣بودجه به مسئوليت اجتماعي شركتي؛ 

بازرسي و نظارت؛ ) ١٦پذيري در برابر تحولات؛  انعطاف) ١٥تدوين استانداردها؛ ) ١٤
ها و  حمايت )١٩هاي بخش دولتي؛  تغيير تعرفه) ١٨هاي قانوني؛  زيرساخت) ١٧

  .ها براي حضور بخش خصوصي سازگاري سياست

  بينش مديران

  نقش مديران سازماني؛) ٣نقش مديريت ارشد؛ ) ٢مديريت مشاركتي؛ ) ١

پذيرش انتقادها و ) ٦تفكر پايداري داشتن؛ ) ٥ها؛  ها و روش مديريت سيستم) ٤

نسبت به پايداري و  افزايش بينش) ٨بازخورد مداوم؛ ) ٧پيشنهادها از سوي كاركنان؛ 

افزايش صداقت در ) ١٠انتخاب مديران شايسته و ارتقاي آنها؛) ٩لزوم آن در مديريت؛ 

هاي سازمان براساس  تعيين سياست) ١٢استقبال از نظام پيشنهادها؛ ) ١١بين مديران؛ 

  ترين عضو؛ ترين عضو با بزرگ تعيين وظايف سازماني از كوچك) ١٣پايداري؛ 
زده؛  هاي شتاب سياست) ١٥ها؛  نكردن پياپي مديران ارشد و فراموشي برنامه تغيير) ١٤ 

  پذيري؛ مسئوليت) ١٨هاي پايداري؛  سيستم) ١٧انداز پايداري؛  تعريف چشم) ١٦
نگرفتن  ناديده) ٢٠ايجاد نگرش مثبت؛ ) ١٩استفاده از اختيارات در راه درست؛ ) ١٩ 

  .زيست ايداري و وظيفه نسبت به محيطتغيير نگرش نسبت به پ) ٢١مسائل پايداري؛ 

  بينش كاركنان

جذب و استخدام افراد ماهر ) ٣آگاهي كاركنان؛) ٢بررسي مقاومت در برابر تغيير؛ ) ١

سازي فرهنگ  نهادينه) ٦تغيير بينش كاركنان؛ ) ٥آموزش كاركنان؛ ) ٤و شايسته؛ 

زيست  محيطفرهنگ ) ٩فرهنگ سازماني سبز؛ ) ٨سازي؛  فرهنگ) ٧مصرف سبز؛ 
  رضايت كاري؛) ١٢ارائه مشوقات؛ ) ١١ارزيابي عملكرد كاركنان؛ ) ١٠دوست؛ 

گردش شغلي ) ١٥تعهد سازماني؛ ) ١٤ذهنيت كاركنان نسبت به پايداري؛ ) ١٣ 

هاي آنلاين و  گسترش كلاس) ١٧هاي آموزشي؛  افزايش پياپي كلاس) ١٦كاركنان؛ 
  سابقه كاري مرتبط؛ ي افراد مجرب و باكارگير به) ١٩سالاري؛  شايسته) ١٨مجازي؛ 

  هاي كاري سبز؛ ه تشكيل گرو) ٢١هماهنگي هدف كاركنان با سازمان؛ ) ٢٠ 

  .هاي آنها امنيت شغلي، جاني و مالي كاركنان و خانواده) ٢٣هاي پايداري؛   گروه) ٢٢ 

تجهيزات و 

  فناوري

  ها؛ كاهش آلايندهتجهيزات ) ٣نقل؛  و حمل) ٢هاي فناوري؛  توسعه زيرساخت) ١
روزرساني  به) ٦تجهيزات پيشرفته؛ ) ٥تجيهزات با استفاده از سوخت سبز؛ ) ٤ 

جويي در  صرفه) ٨دستي؛  حمايت از توسعه محصولات بالادستي و پايين) ٧تجهيزات؛ 

  هاي شيميايي كاهش آلاينده) ٩منابع و انرژي؛ 

نقش سرمايه و 

  گذاري قانون

استفاده از مشاور و ناظر ) ٣پذيري؛  ايجاد ظرفيت قانون) ٢گذاري؛  توسعه سرمايه) ١

ها؛  همكاري با رسانه) ٥گذاري؛  ها و مؤسسات سرمايه همكاري بانك) ٤زيستي؛  محيط

يادگيري ) ٩همكاري شركاي داخلي و خارجي؛ ) ٧ها؛  همكاري با دانشگاه) ٦

حمايت از حضور ) ١١ارتباط با ساير كشورها براي انتقال تجهيزات؛ ) ١٠سازماني؛ 

هماهنگي و ) ١٣روزرساني سازمان با تغييرات خارجي؛  به) ١٢بخش خصوصي؛ 
هاي لازم براي توليد و پيگيري؛  مميزي) ١٤يكپارچگي ميان اجزاي سيستم پايداري؛ 

  .هاي سبز و پايداري كنترل برنامه) ١٥
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  مفاهيم  ها مقوله  محوري مقوله

ي
مان

از
 س

ي
دار

پاي
ي 

ها
رد

هب
را

  

آموزش و 

  توسعه

هايي با سرفصل  برگزاري دوره) ٣برگزاري همايش؛ ) ٢برگزاري سمينار؛ ) ١

هاي  كارگاه) ٦آموزش آنلاين؛ ) ٥هاي صوتي آموزشي؛  فايل) ٤توليد سبز؛ 

هاي كاهش  آشنايي با روش) ٨آشنايي با توليد و توزيع سبز؛ ) ٧آموزشي؛ 

تذكر زمان ) ١٠ساختن كاركنان با اهداف پايداري؛  همدل) ٩هاي اداري؛  زباله

سيستم نظارتي بر رفتار ) ١٢تشويق كاركنان سبز؛ ) ١١كردن الزامات سبز؛ ن رعايت

  ترفيع كاركناني كه در جهت اهداف پايداري هستند؛) ١٣سبز كاركنان؛ 

آموزش عملي ) ١٥هاي كليدي؛  انتخاب كاركنان وفادار و متعهد براي پست) ١٤ 

  .و اجرايي

ريزي،  برنامه

پژوهش و 

  توسعه

  تعريف درست پايداري؛) ٣بيني نيازهاي آينده؛  پيش )٢نگري؛  آينده) ١

تحقق اهداف ) ٦پژوهش و توسعه؛ ) ٥پايداري، يعني محكوم به نابودي،  عدم) ٤ 

ريزي  برنامه) ٨مدت و بلندمدت؛  هاي كوتاه ريزي برنامه) ٧سازماني؛ 

يده؛ اتاق ا) ١١اتاق فكر؛ ) ١٠ريزي براي خوشنامي برند؛  برنامه) ٩شده؛  بندي زمان

  هاي خارجي، استانداردسازي؛ استفاده از الگو) ١٣پژوهش و توسعه؛ ) ١٢

  .نگري آينده) ١٤ 

توليد 

محصولات 

  سبز

توسعه ) ٤تأمين مواد اوليه؛ ) ٣پذيري؛  رقابت) ٢گذاري مناسب؛  قيمت) ١

ورود به بازارها با محصولات ) ٦افزايش اعتبار سازماني؛ ) ٥محصولات جديد؛ 

  بهبود پياپي؛) ٩افزايش رضايت مشتريان؛ ) ٨افزايش توليد ملي؛ ) ٧جديد؛ 

  .نوآوري) ١٠ 

ي
مان

از
 س

ي
دار

پاي
ي 

ها
مد

پيا
  

  اشتغال

تبديل ) ٤كاهش نرخ بيكاري؛ ) ٣زايي؛  اشتغال) ٢مديريت بازار داخلي؛ ) ١

كارگيري افراد  به) ٦كنندگان سبز؛  افزايش توزيع)٥ظرفيت بالقوه به بالفعل؛ 

  افزايش افراد كارآفرين حوزه پايداري) ٧متخصص؛ 

توسعه 

  اقتصادي

  توليد ناخالص داخلي؛) ٣تداوم پيشرفت و توسعه؛ ) ٢رشد اقتصادي؛ ) ١

  .اي هاي كلان توسعه ايجاد سازوكار) ٤ 

 توسعه

صادرات و 

  بازاريابي

توسعه ) ٣سازي براي ورود به بازارهاي جديد؛  زمينه)٢كسب مزيت رقابتي؛ ) ١

كسب سهم ) ٦المللي؛  حضور در بازارهاي بين) ٥صادرات غيرنفتي؛ ) ٤ صادرات؛

  .افزايش سهم بازار) ٧بازار جهاني؛ 

شده توسط استرواس  در ادامه فرايند كدگذاري محوري و براساس با مدل پارادايمي معرفي

عنوان پديده محوري اصلي در مركز  هاي محوري به و كوربين، با لحاظ شرايطي، يكي از مقوله

مقوله محوري ]. ٣٢[كند  هاي محوري را با آن مشخص مي فرايند قرار داده و ارتباط ساير مقوله

رو، در پژوهش  ازاين]. ٢٧[باشد كه اساس فرايند است  اي مي رت ذهني از پديدهاصلي، صو

ها و  هاي باز و محوري داده ها و بعد از كدگذاري هاي حاصل از مصاحبه حاضر براساس يافته
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ارتباط . عنوان مقوله محوري اصلي انتخاب شد به پايداري سازمانينياز،  هاي مورد تعيين ويژگي

اي،  گر، شرايط زمينه لي با پنج مقوله به نام شرايط علي، شرايط مداخلهمقوله محوري اص

  .شود راهبردها و پيامدها معرفي مي

پايداري (در مدل، عواملي هستند كه به ايجاد و توسعه مقوله محوري اصلي  علّيشرايط 

 فشارهاي«هاي محوري، مقولات علّي، شامل  از ميان مقوله]. ٣٣[شود  منجر مي) سازماني

جوامع و  آگاهي جمعي باتوجه به .باشند مي» محيطي و مسائل اقتصادي اجتماعي، مسائل زيست

زيست ايجاد شده و همچنين مسائل  هايي كه راجع به توسعه پايدار و حفاظت از محيط تشكل

سازد، طبيعي است كه بيشتر  ها را به سمت پايداري تشويق و اجبار مي اقتصادي كه سازمان

هاي نفتي كه مورد بررسي مطالعه حاضر  هاي حوزه نفت و فناوري ها ازجمله سازمان سازمان

  . به اين مسائل روي بياورند هستند،

هايي هستند كه ضمن تأثير بر راهبردها و مقوله  ، مجموعه وضعيتگر مداخلهشرايط 

اين پژوهش ]. ٣٣[كنند  گري ساير عوامل را آسان يا محدود مي محوري اصلي، مداخله

 باعث عوامل درواقع اين. است» فناوري«و » گذاري قوانين و سرمايه«، »نقش دولت«دربرگيرنده 

تأثير عواملي قرار بگيرند كه در جامعه بوده و كاملاً تحت  شده تحت شوند راهبردهاي تعيين مي

  .كنترل سازمان نيستند

اي است كه تشخيص آن از  ها و متغيرهاي زمينه ، شامل گروهي از مقولهاي زمينهشرايط 

در شرايط علي و گاهي متغيرهايي را كه ارتباط بيشتري دارند، . شرايط عليّ دشوار است

اين شرايط در داخل سازمان ]. ٣٣[دهند  اي قرار مي متغيرهاي با ارتباط كمتر را در شرايط زمينه

اي  مقولاتي مانند بينش كاركنان و بينش مديران جزء شرايط زمينه. توانند كنترل شوند بوده و مي

نان و مديران نسبت به سازي براي پايداري و تغيير بينش كارك سازمان بايد در فرهنگ. هستند

اين راهبرد، تحولاتي ايجاد كند چراكه بدون داشتن يك بينش صحيح، مقاومت در برابر 

  . برانگيز است تغييرات بسيار سخت و چالش

داري هستند كه در پاسخ به مقوله  ها و تعاملات هدف بيانگر رفتارها، فعاليت راهبردها

ها در پژوهش  اين مقوله]. ٣٣[شوند  اي اتخاذ مي نهگر و زمي تأثير شرايط مداخله محوري و تحت

آموزش و «و » ريزي، پژوهش و توسعه برنامه«، »توليد محصولات سبز«حاضر شامل مقولات 
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ها براي پايداري و با توجه به الزام آن، بايد به توليد  واقع، سازمان در. است» توسعه جوامع

ه كاركنان خود آموزش دهند و براي آينده ب. زيست بپردازند محصولات سبز و دوستدار محيط

  . اندازي پايدار را ترسيم كنند و توليد محصولات سبز به پژوهش و توسعه پرداخته و چشم

و پيامدهايي است كه خبرگان از اجراي راهبردهاي پايداري  نتايجبرخي مقولات نشان از 

اين پژوهش شامل . دانند ياي م گر و زمينه و متأثر از مقوله محوري و شرايط علي، مداخله

اجراي پايداري  رو، ازاين. است »توسعه اقتصادي« و »زايي اشتغال« ،»بازاريابي و توسعه صادرات«

صادرات و (، براي صاحبان مشاغل )كاهش بيكاري(سازماني، نتايج اقتصادي براي مردم 

  .شود را نتيجه مي دارد و به معناي كامل پايداري) توسعه اقتصادي(و براي دولت ) بازاريابي

 ارائه نظريه و محوري به است كه براساس نتايج كدگذاري باز كدگذاري انتخابي گام پاياني

. پردازي است نه فقط توصيف پديده بنياد، نظريه هدف نهايي در رويكرد دادهپردازد، زيرا  مي

يكديگر مربوط و طور منظم به  هاي قبلي بايد به رو، مفاهيم و مقولات حاصل از كدگذاري ازاين

واقع،  در. مند ميان مقولات مختلف و مقوله اصلي به روايت بپردازد در چارچوب روابط نظام

تر و بالاتر اجرا  اين مرحله با كدگذاري محوري شباهت داشته و تنها در سطحي انتزاعي

ماع بنياد و پس از اج روابط ميان مقولات براساس رويكرد داده ٢براساس شكل ]. ٣٢[شود  مي

  .كننده براي موضوع پايداري سازماني نشان داده شده است خبرگان مشاركت

  
 

 

 

 

 

 

 

)پژوهشپارادايمي  الگوي(پايداري سازماني  الگوي. ٢ شكل  

 پيامدها راهبردها
 شرايط علي

مسائل اقتصادي. ١  

فشارهاي . ٢

 اجتماعي

عوامل . ٣

محيطيزيست  

بينش كاركنان. ١  

بينش مديران. ٢  

 پايداري سازماني

  نقش دولت. ١

  گذاري قانونسرمايه و . ٢

 يتجهيزات و فناور .٣

آموزش و . ١

 توسعه جوامع

، ريزيبرنامه. ٢

و توسعه پژوهش  

 توليد. ٣
 محصولات سبز

اشتغال. ١  

توسعه اقتصادي. ٢  

توسعه صادرات . ٣

 و بازاريابي

حوري اصليممقوله   

ايشرايط زمينه  

گر    شرايط مداخله  
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  ارزيابي و تأييد مدل پژوهش  - ٢-٥

ها بازنگري شد و  منظور ارزيابي و اعتبارسنجي آن، چندبار متن مصاحبه پس از طراحي مدل به

كننده در مصاحبه، انتخاب و الگو براي آنها  نفر از خبرگان و استادان دانشگاه مشاركت ٧سپس 

افزار  همچنين براي بررسي اجماع، ضريب هماهنگي كندال با استفاده از نرم. شدارسال و تأييد 

SPSS ٣٤[هايي كه رتبه كمتر از ميانگين داشتند، حذف و غربال شدند  مقوله. محاسبه شد .[

آمد كه بيانگر  دست به ٧٦٥/٠نامه، ضريب كندال  پس از بازبيني نظر خبرگان و پاسخ به پرسش

  ). ٢جدول (دهندگان و تأييد الگوي طراحي شده است  درصد پاسخ ٧٠نظر بيش از  اتفاق

  

نتايج آزمون ضريب توافق كندال. ٢جدول   

ضريب ( آماره آزمون

  آماره كاي اسكوئر Df  تعداد Sig  )هماهنگي كندال

٦١٤/٦٩  ٧  ٧  ٠/٠٠٠  ٧٦٥/٠  

 
  ها بندي ابعاد و مؤلفه اولويت - ٣-٥

افزار  هاي، با استفاده از آزمون فريدمن و نرم نامه پس از گردآوري اطلاعات حاصل از پرسش

SPSS راهبردها و پيامدها اي، گر، زمينه شرايط علّي، مداخله(بندي ابعاد الگو  به اولويت (

بررسي  عامله است كه به آزمون فريدمن معادل ناپارامتريك تحليل واريانس دو. پرداخته شد

هاي مختلف يك  همچنين در آزمون فريدمن مؤلفه. پردازد هاي يك متغير مي بودن مؤلفه يكسان

  . شوند بندي مي متغير رتبه

از  ٥٧/٢نتايج آزمون فريدمن نشان داد در بخش شرايط عليّ، مسائل اقتصادي با ميانگين 

يانگين رتبه، محيطي با م فشارهاي اجتماعي و مسائل زيست. اهميت بالاتري برخوردار است

اي تفاوت معناداري  از نظر شرايط زمينه. هاي بعدي اهميت قرار دارند در رتبه ٢٨/٢و  ٤٣/٢

گذاري  گر، سرمايه و قانون از شرايط مداخلهاما  .بين بينش مديران و بينش كاركنان وجود ندارد

و  ٢ا ميانگين اند و تجهيزات و فناوري و دولت ب بيشترين اهميت را داشته ٣٥/٢با ميانگين 

در بخش راهبردها، آموزش و توسعه جوامع با ميانگين . هاي بعدي قرار دارند در رتبه ٦٥/١

ريزي پژوهش و توسعه و سپس محصولات سبز با ميانگين  بيشترين اهميت و برنامه ٢٧/٢
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توسعه اقتصادي با  همچنين از ميان پيامدها. هاي بعدي قرار دارند در رتبه ٥٦/١و  ١٧/٢

 ٧١/١و  ١١/٢بيشترين اهميت و اشتغال و توسعه صادرات و بازاريابي با ميانگين  ١٨/٢نگين ميا

  .هاي بعدي قرار دارند در رتبه

  

  گيري بحث و نتيجه - ٦

محيطي تأكيد دارد،  كه پايداري سازماني بر سه حوزة اقتصادي، اجتماعي و زيست ازآنجا

اند، براي مثال محمدنژاد شوركايي و همكاران  مطالعات گذشته بيشتر به يك حوزه پرداخته

و ) ٢٠١٢(رنويك و همكاران . اند زيستي قرار داده تمركز خود را بر مسائل محيط) ١٣٩٥(

نيز با ارائه الگوي مفهومي براي مديريت منابع انساني سبز تلاش ) ٢٠١٢(دابويس و دابويس 

برخي ] ٣٦؛ ٣٥[زيستي را در كاركردهاي مختلف منابع انساني وارد كنند  كردند مباحث محيط

، پيرايش و )٢٠١٩(، نواز و معمر )٢٠٢١(مطالعات ديگر نيز همچون كاوليك و همكاران 

ها و عوامل مؤثر بر پايداري  فقط به بررسي مؤلفه) ٢٠١٩(ان ، گارسيا و همكار)١٣٩٧(ور  بهره

بنابراين اين پژوهش با توجه به خلأ مطالعاتي بر آن است تا با ]. ٢٦؛ ٢٤؛ ٢٣؛ ٨[اند  پرداخته

تري براي پايداري سازماني  ها، الگوي منسجم گرفتن مطالعات پيشين و تحليل مصاحبه نظر در

  . ارائه كند

يك از  افزايي دارد چون در هيچ ل ماهيت بنيادي آن بيشتر جنبه دانشدلي پژوهش حاضر به

ها، راهبردها و پيامدهاي پايداري پرداخته نشده  مطالعات قبلي همزمان به محتوا، دلايل و انگيزه

  .    شده در مطالعات پيشين وجود ندارد و بسياري از مفاهيم شناسايي

ع پايداري در صنايع نفت و پتروشيمي بسيار هاي پيشين به دلايل گوناگون، موضو در دهه

مسائلي . شود به بهبود شرايط اقتصادي كشور مي  است زيرا در بلندمدت منجربوده مورد تأكيد 

  تورم ارزي، درآمد كاهش ارزي، هاي صادرات نفتي، نوسان به ها، وابستگي همچون تحريم

 توسعه پايدار ده موضوع اقتصاد دربودن باعث ش صادراتي فزاينده، كمبود اعتبار دولتي و تك

صنعت نفت و پتروشيمي منطقه ويژه اقتصادي ماهشهر موردتوجه بيشتري قرار  ويژه در به

هاي پايداري سازماني را  محيطي كه انگيزه براين، فشارهاي اجتماعي و زيست علاوه. بگيرد

دهند، از اين  محيطي اهميت فراوان مي هاي زيستسازند و نسل جديد و آگاه كه به طرح مي
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شده و  بنابراين، افزايش مشتريان سبز و فشار اجتماعي سازماندهي. شوند عوامل محسوب مي

زيست و كاهش آثار مخرب  محيطي كه تقاضا براي افزايش اهميت به محيط هاي زيستپويش

  . سوي پايداري سازماني است  هها ب دهند، از دلايل اصلي هدايت سازمان محيطي را مي زيست

عوامل داخلي . بسياري از عوامل داخلي و خارجي بر مسير پايداري سازماني تأثيرگذارند

اند كه عواملي مانند دولت،  خبرگان بر اين عقيده. طور معمول تحت كنترل سازمان هستند يه

يي كه در ايران در ها ميزان جذب سرمايه و قوانين مرتبط با آن، همچنين تجهيزات و فناوري

گر و خارجي و بينش كاركنان و بينش مديران نسبت به  دسترس قرار دارد، جزء شرايط مداخله

عنوان يكي از  بنابراين، دولت به .اي است پايداري سازماني جزء عوامل داخلي و شرايط زمينه

هاي دولتي به اين  ها بايد با فساد اداري مبارزه كند؛ بودجه بازيكنان اصلي پايدارسازي سازمان

پايداري  بر تسهيلات، خود نيز در علاوه فروشي جلوگيري كند و امر تخصيص دهد؛ از خام

تواند نقش دولت را در  هاي ملي نيز مي سازي و اجراي پروژه تيم. گذاري كند سازماني سرمايه

همان اندازه  هاي كشور بوده و به درواقع پايداري بايد از اولويت. پايداري سازماني نشان دهد

شود، به مسائل اجتماعي و  كه به اهداف اقتصادي در مجلس و دولت اهميت داده مي

  .شود هاي سازماني اهميت داده  محيطي حاصل از فعاليت زيست

. توان ناديده گرفت ها در پايداري سازماني را نمي همچنين نقش تجيهزات و فناوري

نقل هوشمند، تجهيزات با سوخت سبز،  و هايي همچون حمل پايداري به توسعه زيرساخت

  .جويي در منابع و انرژي نياز دارند روزرساني و توليد تجهيزات با آلايندگي كمتر و صرفه به

هاي قانوني و  گذاري و ايجاد زيرساخت همه اين موارد نياز به سرمايه دارد؛ توسعه سرمايه

ت، حتي نياز به مشاوره از هاي دولتي و خصوصي اس فناوري همگي نيازمند تخصيص بودجه

ها و مؤسسات مالي و  همكاري و همگامي بانك. كشورهاي پيشگام در اين حوزه وجود دارد

واقع بخش خصوصي  ها، شركاي داخلي و خارجي و در ها، دانشگاه گذاري، رسانه سرمايه

 هاي مختلفي كه براي توليد و پيگيري تواند نقش مهمي ايفا كرده و درنهايت كميته مي

نكردن اين عوامل  درصورت همراهي. هاي پايداري و سبز و كنترل بهتر آنها اقدام كنند برنامه

هاي پتروشيمي منطقه ويژه  گر در پايداري سازماني شركت عنوان مداخله خارجي، احتمالاً به

  . اقتصادي ماهشهر عمل كنند
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سازمان از بينش فرهنگ يك . همچنين بينش و نگرش كاركنان و مديران حايز اهميت است

رو، نقش مديران سازماني در داشتن تفكر پايداري،  ازاين. شود و نگرش مديران آن حاصل مي

هايي از سوي ديگران بسيار مورد تأكيد است،  هاي پايداري و پذيرش انتقاداجراي طرح

. دهنددارند، بايد مديراني شايسته را انتخاب و ارتقا  هايي كه در اين مسير قدم برمي سازمان

هاي  ها و پيشنهادها استقبال كرده و سياست كنند؛ از نظام انتقاد مديراني كه صادقانه برخورد مي

در چنين سازماني بايد مسئوليت با اختيار همسو باشد؛ از . بلندمدت براساس پايداري بگيرند

تم ها و سيس درستي استفاده شده و همچنين در صورت تغيير مديريت، برنامه اختيارات به

  .پايداري فراموش نشود

براساس نظر خبرگان، . تنها مديران، بلكه كاركنان نيز در مسير پايداري اهميت دارند نه

سازي  رو بايد ضمن آگاه اين از. احتمال مقاومت برخي كاركنان نسبت به تغييرات، بسيار است

اين موضوع در نظر به مزاياي پايداري، در جذب و استخدام و آموزش كاركنان،   كاركنان نسبت

اي خود را  هاي توسعه سازي شده و مديريت منابع انساني عمليات و شيوه گرفته شود؛ فرهنگ

ها و تعهد كاري  مانند آموزش، ارزيابي عملكرد و سيستم پاداش را برمبناي حركات، فعاليت

بستر اينترنت خدمت و استفاده از   هاي ضمن آموزش. هاي پايداري، قرار دهند كاركنان به برنامه

  . تواند خود يك برنامه پايداري باشد مي

 در خبرگان، اعتقاد به. بلندمدتي داشت هاي برنامه بايد درنهايت براي تحقق پايداري سازماني

هاي پتروشيمي منطقه ويژه اقتصادي ماهشهر نياز است تا نخست آموزش لحاظ شده و  شركت

هاي توسعه منابع انساني مانند  توان از شيوه مي. بخشي كرد در داخل و خارج سازمان آگاهي

آموزش سازماني، سيستم نظارتي بر رفتار كاركنان، ترفيع براساس تعهد به پايداري و يا 

سازي كاركنان استفاده كرد و در خارج از سازمان هم با برگزاري سمينار، كنفرانس و  همدل

ده مطلوب حاصل از پايداري هاي صوتي و تصويري، آين هاي آنلاين و فايل ارائه آموزش

  . سازماني را به عموم نشان داد

در اين زمينه توجه به تجربيات كشورهاي ديگر تا . راهبرد ديگر پژوهش و توسعه است

حال توجه به شرايط خاص هر كشوري و  با اين. حدودي مسير را روشن كرده است

ها و  بر مدل  چنين با نوآوري علاوههم. نگاري را بايد در مسير توسعه پايدار در نظر گرفت آينده
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هاي نوآور را در مسير پايداري  استانداردهاي كشورهاي ديگر، با داشتن اتاق فكري، اين ايده

  .سازي كند شناسايي و حتي تجاري

منظور بايد براي  اين به. توليد محصولات سبز ديگر، وظيفه اصلي پايداري سازماني است

شده  دليل قيمت تمام زيست تلاش شود و چون از نظر رقابتي به تهيه مواد اوليه دوستدار محيط

گذاري  كنند، بايد در آغاز قيمت تر در ميان مشتريان و بازارها جايگاه پيدا مي بالاتر، سخت

سپس بازارهاي ديگري را براي ورود محصولات سبز . بودن انتخاب كنند مناسب را براي رقابتي

گاه نبايد از بهبود پياپي،  همچنين، هيچ. ها را كنترل كنند هزينهجديد پيدا كرده و به اين شيوه، 

  .پوشي كرد و هميشه بايد اين موضوع را در توليد محصولات جديد در نظر گرفت چشم

كننده دشواري  ها بايد به نتايجي دست پيدا كند كه توجيه در پايان، تمام اين عناصر و تلاش

هاي پتروشيمي منطقه  پايداري سازماني در شركت براساس نظر و اجماع خبرگان،. آن باشد

زايي، توسعه اقتصادي و توسعه صادرات  ويژه اقتصادي ماهشهر پيامدهايي دارد، ازجمله اشتغال

  .و بازاريابي

. كند ها را به سمت پايداري هدايت مي در بخش شرايط علّي، موضوع اقتصادي، سازمان

يكي . ها، پيرامون موضوع اقتصادي باشند براي سازمانرو طبيعي است كه پيامدهاي آن نيز  ازاين

ترين مسائل، ايجاد اشتغال و كاهش نرخ بيكاري در پرتو توسعه پايدار است،  از مهم

همچنين . شوند كار گرفته مي عملي تبديل و متخصصان به هاي پنهاني به كه ظرفيت اي گونه به

دليل  راي توسعه كلان شده و درنهايت بههايي ب باعث افزايش توليد ناخالص داخلي و سازوكار

پذير  كسب مزيت رقابتي، زمينه ورود به بازارهاي جديد و توسعه صادرات غيرنفتي امكان

  .  شود مي

هايي همچون كمبود پيشينة پژوهشي در اين زمينه،  در اجراي اين پژوهش محدوديت

در مطالعات كيفي وجود انجام آزمون تجربي الگوي پيشنهادي و تأثير نگرش پژوهشگر  عدم

تواند پايه و مبناي كلي براي ساير مطالعات مشابه در آينده  حال اين مطالعه مي اما با اين. داشت

توانند در ادامه اين مسير و براي توسعه نتايج و افزايش  بنابراين پژوهشگران آتي مي. قرار گيرد

  .اعتبار علمي، به آزمون تجربي مدل بپردازند
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  ها نوشت پي

1. Economic Organizational Sustainability  
2. Environment Organizational Sustainability 
3. Social Organizational Sustainability 
4. Absorption 
5. Research Onion 
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  چكيده
هاي  ترين دغدغه هاي فعلي به يكي از مهم جذب كاركنان شايسته و ماهر و همچنين نگهداشت نيروي

ارزش پيشنهادي . شده است وكارهاي پيشرو، در فضاي رقابتي و پوياي امروز تبديل  ها و كسب سازمان

هاي برتر در ها، محركي كليدي براي جذب استعداد ارزش و ها پيشنهاداي از  كاركنان در قالب مجموعه

سزايي در كاهش نرخ  بازار كار بوده و ضمن ايجاد رضايت شغلي براي كاركنان فعلي، تأثير به

بندي انواع  اين پژوهش با هدف شناسايي و اولويت. جايي افراد از سازمان و ترك خدمت آنان دارد جابه

در . انجام شد) كمي -فيكي(بنيان و با روش آميخته  وكارهاي دانش ارزش پيشنهادي كاركنان در كسب

هاي  بنيان، داده هاي دانش هاي شركتنفر از خبره ١٠ساختاريافته با  فاز كيفي نخست از راه مصاحبه نيمه

بندي انواع  در ادامه با هدف اولويت. وتحليل شد شده و به روش تحليل تم تجزيه آوري موردنظر جمع

براي. ع شدينفر از خبرگان حوزه مربوط توز ١٠ميان  نامه در شده، پرسش ارزش پيشنهادي شناسايي
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درنهايت با . استفاده شد) BWM(بدترين  - بهترين آمده، روش دست وتحليل اطلاعات به تجزيه

ترين ارزش و طراحي  عنوان مهم به طراحي مسير شغلي جذاب و هدفمندارزش اصلي،  ١٤بندي  اولويت

 .ترين گونه ارزش پيشنهادي شناسايي شدند اهميت عنوان كم به ،فرهنگ سازماني دوستانه

 
  .خلق ارزش، مديريت تجربه كاركنان كاركنان، پيشنهادي ارزش پيشنهادي، ارزش :كليدي هاي واژه

 

  مقدمه - ١

 چرا كاركنان است، بوده مطرح همواره وكارها كسب انساني منابع حوزه در كليدي پرسش سه

 منظر از. است بررسي  قابل منظر دو از پرسش سه اين روند؟ مي چرا و مانند؟ مي چرا ؟آيند مي

 چه كنيم، جذب و بيابيم را وكار كسب با متناسب استعدادهاي چگونه وكارها، كسب

 كمي فوق قضيه كاركنان منظر از. كنيم خداحافظي نيروهايي چه با و كنيم حفظ را استعدادهايي

 خود استخدامي رابطه بيابيم، چگونه را آن و درآييم سازماني چه استخدام به شود، مي متفاوت

 دهيم خاتمه رابطه اين به چگونه و چرا و كنيم حفظ شرايطي چه تحت و سازماني چه با را

]١[.  

 تمامي در رقابت افزايش راستاي در كه كار بازار در رقابت گسترش با فوق هاي پرسش

 حفظ و جذب. است كرده كسب حساس جايگاهي است، ايجاد شده وكار كسب هاي عرصه

 پژوهشگران است؛ شده ها شركت از بسياري اصلي چالش به تبديل باتجربه و ماهر كار نيروي

 يابي دست ضرورت و كرده اشاره  رقابتي مزيت منبع عنوان به انساني سرمايه اهميت به متعددي

 براي هوشمندانهراهبرد  توسعه درنتيجه .اند كرده گوشزد را ماهر و شايسته كاركنان به

 يك شركت براي تواند مي كار بازار در منتخب) كارفرما( كننده استخدام سازمان به شدن تبديل

  ].٢[كند  ايجاد پايدار رقابتي مزيت

 هايي ويژگي و اعتبار پايه بر را كارفرمايان كارجويان، كه اند رسيده نتيجه اين به پژوهشگران

 اساس همين بر ].٣[كنند  مي انتخاب شود، مي تداعي ذهنشان در كارفرما آن برند با همراه كه

 نيروي به يابي دست از اطمينان براي ابزاري عنوان به كارفرما برندسازي ازبرخي از پژوهشگران 

  ].٤[كنند  مي ياد فعلي كارمندان وفاداري و تعهد افزايش همچنين و شايسته كار
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 شوند كه آن كارفرما را استعدادهاي بازار زماني براي پيوستن به سازماني خاص متقاعد مي

 جذابيت پيرامون چشمگيري هاي هشپژو. ارزيابي و درك كنند همتا بي مزايايي و ها با ارزش

كه جوهره  ١كاركنان پيشنهادي از توجه به ارزش ]١٢-٤[است  شده انجام  كارفرمايي برند

  .اندساخت برندكارفرمايي است، غافل بوده

 كه هايي سازمان جهاني كار نيروي مطالعات و استعداد جهاني مديريت براساس گزارش

 خود از مناسبي بسيار مالي عملكرد اند، داده توسعه خوبي به را كاركنان پيشنهادي ارزش

 صنف هم وكارهاي كسب برابر دو حتي مواقع بيشتر اين عملكرد در كه اند داده گزارش

  ].١٣[است  خودشان

 كه است مهم مطلب اين گوياي پيشنهادي ارزش حوزه در شده  انجام هاي پژوهش بررسي

و ارزش پيشنهادي  برندسازي محصول مشتري،به مديريت تجربه  هاي پژوهشي نگرش عمده

بازاريابي منابع  مباحث مديريت تجربه كاركنان، به اندكي توجه و است وكار معطوف كسب

 توجه با مسئله اين همچنين. است شده انساني منابع منظر از پيشنهادي ارزش تعريف و انساني

 هاي ارزش كه هشتادي و هفتادي دهه نيروهاي ازجمله كار نيروهاي جديد نسل افزايش به

 موضوع، زماني ضرورت .است نيز تر ضروري دارند، خود از تر قبل هاي نسل نسبت به متفاوتي

 بنيان دانش نوپاي وكارهاي كسب ماهيت كه شود توجه مسئله اين به كه شد خواهد دوچندان

برخوردارند و  بالغ و يافته رشد وكارهاي كسب نسبت به محدودتري منابع از كه است اي گونه به

تواند راهكاري  مديريت تجربه كاركنان كه نقطه شروع آن ارزش پيشنهادي كاركنان است، مي

ارزش پيشنهادي  داشتن. وكارها باشد هزينه ولي با اثربخشي بالا براي اين نوع از كسب كم

 در دهد مي نشان آمار. شود مي ها سازمان براي رقابتي مزيت افزايش موجب كاركنان

 در كاركنان مشاركت ميزان احتمال كارايي دارند، شغلي پيشنهادي ارزش كه هايي شركت

بيشتر  رقبايشان از برابر دو ها شركت اين مالي عملكرد ميزان و شود مي بيشتر برابر پنج سازمان

 متوجه داد، انجام استراليا در ٢٠١٤ سال در سازماني رهبري مؤسسه كه پژوهشي در. شود مي

 اي كننده خيره نتايج شاهد ها شركت شغلي، ارزش پيشنهادي اجراي و طراحي از پس كه شدند

 در درصد كاهش ٢٢ اند؛ شده استخدام  تازه كه كاركناني وفاداري در افزايش درصد ٢٣: بودند

                                                             
1. Employee Value Proposition 
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 كارفرماي عنوان به كارفرما معرفي ميزان در افزايش درصد ٤٧ تا ٢٤ و كاركنان جايي جابه

 موارد شامل پيشنهادي ارزش افزايش و داشتن مزاياي درنتيجه .]١٤[فاميل  و دوستان به خوب

  :شود مي زير

 سازمان در انساني نيروي نگهداشت و جذب هاي روش بهترين از ارزش پيشنهادي يكي

توجه به ارزش پيشنهادي و تلاش براي . برد مي بالا را كاركنان مندي رضايت است و ميزان

 اين امر موجب. دارد توجه هم پول بجز مسائلي به شما سازمان كه معناست اين طراحي آن به

 كارايي افزايش. شود مي كارايي رفتن بالا  سبب درنتيجه و شده نيروي انساني تعامل افزايش

 شود؛ به مي سهام صاحبان سود افزايش و سازمان موفقيت، پايداري كاركنان موجب

 سازمان برند به تري انساني كند و جلوه  مي كمك سازمان انساني منابع برنامه بندي اولويت

 شكل را كاركنان تجربه است قادر منسجم و گرايانه واقع پيشنهادي ارزش يك .]١٥[دهد  مي

در همين  .]٤[باشد  وكار مؤثركسب ناپايدار محيط در آنها نگهداشت و حفظ جهت در و دهد

  :راستا پرسش اصلي اين پژوهش عبارت است از

ها و انواعي  بنيان چه مؤلفه وكارهاي دانش ارزش پيشنهادي متقاعدكننده از منظر كسب يك

  دارد؟

  

  مباني نظري - ٢

وكارهاي ويژه كسبوكارها، بهترين دارايي در رقابت بين كسبكاركنان مستعد با ارزش

سازماني عالي باشند توانند ابزاري راهبردي براي دستيابي به نتايج و مي ]٣١[ بنيان هستند دانش

هدفمند و  تلاشيوكار براي حفظ و نگهداشت آنها ها اعم از سازماني و كسببه شرطي كه تيم

هاي كارآفريني اين است هاي اصلي تيمهمين دليل يكي از نگرانيبه .]٣٢[با برنامه داشته باشند 

 معمولاً. استكه جذب و نگهداشت نيروهاي ارزشمند فعاليتي سخت، پيچيده و پرچالش 

 شوند وشود فريفته مياستعدادهاي بازار كار با پيشنهادهاي جذابي كه از سوي رقبا ارائه مي

براي همين منظور تعهد و وفاداري اين افراد كه يك پيوند . كنند اقدام به ترك تيم خود مي

 بور به ترك وتواند هر تمايلي را كه ممكن است آنها را مجروانشناختي بين آنها و تيم است مي
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اين پيوند در طول زمان به يك دلبستگي  .]٣٣، ٣٢[ دهدكار در جاي ديگر كند كاهش مي

. داندوكار را خيرخواه يا قابل اعتماد ميگذاران كسب شود كه در آن فرد بنيانعاطفي تبديل مي

چه اين  كند، و هربنابراين، اين پويايي همان چيزي است كه دلبستگي كاركنان را ايجاد مي

اگرچه حفظ كاركنان موضوعي . شودپويايي شديدتر شود، احتمال خروج كاركنان كمتر مي

ها ممكن است اين چالش را با افزايش تعهد كاركنان از طريق طراحي چالش برانگيز است، تيم

رسد ارزش پيشنهادي كاركنان نظر ميبه. و اجراي ارزش پيشنهادي كاركنان به حداقل برساند

فرد، قدرتمند و موثر براي مديريت كاركنان باشد و فقدان آن پيامدهاي منحصربه هبردرايك 

  .]٣٤[ همراه داشته باشدها بهناپذيري براي تيمجبران

ايجاد و داشتن يك . ]٣٢،٣٦،٣٥[هاي اين حوزه آمده از پژوهش دست هراساس نتايج بب

رقابتي است كه بهبود عملكرد را به ارزش پيشنهادي قوي در حوزه منابع انساني، نوعي مزيت 

در اين راستا ارزش پيشنهادي كاركنان . همراه دارد و قادر است وفاداري كاركنان را ارتقا دهد

اي دانست كه از تعلق فرد به يك تيم يا سازمان در كنار مزاياي پرداخت شده توان تجربهرا مي

بنابراين از . دهدتيم از خود بروز ميشي كه او براي لادر ازاي ت -مالي و غيرمالي - به او

هاي منابع انساني كه ت، سياستلاديدگاه كارمندان، ارزش پيشنهادي شامل حقوق، مزايا، تعطي

هاي سازماني كه رود از آنها پيروي كنند، فرهنگي كه بخشي از آن هستند و ارزشانتظار مي

كنان از طريق عضويت در يك ارزش يا مزيتي كه كار. باشدآنها را احاطه كرده است، مي

فردي از  به ارزش پيشنهادي كاركنان مجموعه منحصر. ]٣٤[كنند سازمان كسب يا تجربه مي

ها، همچنين شامل ويژگي. كندمزايايي است كه يك كارمند در ازاي خدمات خود دريافت مي

اين . ستعنوان كارمند يك سازمان قابل دستيابي اهاي جذابي است كه بهيا ارزش مزايا

هاي ارزش پيشنهادي به بهبود تعهد و مديريت استعداد در دهد كه ويژگيتوضيحات نشان مي

از منظر نظريه تبادل اجتماعي، ارزش پيشنهادي شامل آنچه كه يك . كندها كمك ميسازمان

بنابراين، . شوددهد، ميسازمان به يك كارمند در ازاي حفظ عضويت او در آن سازمان مي

طور فعال انتظارات كاركنان را برآورده كند تا وفاداري، تعهد و تعامل مستمر با بايد به سازمان

دليل رقابت شديد در حوزه مديريت استعداد و  ها بهحال، سازمانبا اين. سازمان را تشويق كند

 ها، حفظ كاركنان متعهد را دشوارعدم رضايت از ارزش پيشنهادي كاركنان در بين سازمان
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توان با طراحي ارزش پيشنهادي كاركنان همسو با حال، اين چالش را ميبا اين. دانند مي

عليرغم اهميت ارزش پيشنهادي كاركنان بر نتايج . سازمان كاهش دادراهبردي چارچوب 

  .]٣٨، ٣٧، ٣٤[شماري مدل و مطالعات نظري در اين رابطه وجود دارد  كاركنان، تعداد انگشت

دستيابي به آن را با خدمتي كه به  فردان ارزش يا مزايايي است كه ارزش پيشنهادي كاركن

سازمان با طراحي . ]٣٤[ كنددهد، مرتبط درك ميعنوان كارمند براي يك سازمان انجام مي

كند تا تعادلي بين آنچه كه كارمند از طريق عملكرد به ش ميلاارزش پيشنهادي كاركنان ت

همچنين  .]٤٠، ٣٩[كند، حفظ كند ماتش دريافت ميدهد و آنچه در ازاي خدكارفرما مي

و  »گيرددهد يا ميمي«تواند تعادل بين آنچه كه هر يك از طرفين در ارتباط با ديگري  مي

ارزش . ]٤١[اي از روابط كاري كه كاركنان براي آن ارزش قائل هستند، باشد  مجموعه

عنوان ارزش يا سود ناشي از هاست كه كاركنان بهپيشنهادي كاركنان شامل برخي ويژگي

هايي هاي كاري و شيوهها، مزايا، سياستاي از پاداشگيرند، مانند مجموعهاشتغال در نظر مي

رسد ارزش پيشنهادي كاركنان نظر ميبه. ]٤٢[ آوردمي دست كه يك كارمند در ازاي كار خود به

جنبه از اشتغال مانند  بين شركت و كارمند است كه شامل چندين "بده و بستان"فرآيند 

ارزش پيشنهادي . هاي يك سازمان، مشاغل، فرهنگ، همكاران و سيستم پاداش استارزش

كاركنان مجموع تمام مزاياي ملموس و نامشهود از جمله جبران خدمات غيرپولي است كه يك 

دهد كه ارزش پيشنهادي كاركنان نشان مي هاپژوهش. كندكارمند در حين كار دريافت مي

و ابزار قدرتمندي براي  ]٤٣[ كندشركت را در مقايسه با رقباي بازار كار متمايز مي

باهدف ايجاد يك گفتمان مشترك و در جهت حال . ]٤٤[آوردن تعهد كاركنان است  دست به

هاي مهم كاررفته در ادامه تعاريفي دقيق و مختصر از برخي كليدواژهسهولت درك مفاهيم به

  .شودپژوهش ارائه مي
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  پيشنهادي ارزش - ١-٢

 ديدگاه از اما است، شده ارائه  متفاوتي تعاريف با مختلف هاي زمينه در مفهوم ارزش

 محصول يك مصرف از آمده دست به مزاياي كه شود ايجاد مي زماني ارزش كننده، مصرف

  .]١٦[شوند  بيشتر شده، متحمل آن بابت كه هايي هزينه از) خدمات(

  

  پيشنهادي ارزش انواع - ٢-٢

  مشتري به پيشنهادي ارزش - ١- ٢-٢

 ارزش. است بازاريابي نظري در مباني ها واژه پركاربردترين از يكي مشتري، به پيشنهادي ارزش

 اساسي عناصر بر را هاي بازاريابي فعاليت تمام تمركز كه است مكتوب اي بيانيه پيشنهادي،

 مشتري گيري تصميم فرايند بر چشمگير تأثيري بتوان راه آن از تا است داده قرار مشتري مدنظر

 اجراي به متعهد را خود كه شركت دانست ضمني تعهدات توان مي را پيشنهادي ارزش .داشت

 ايجاد پي در ١مشتري پيشنهادي به ارزش. داند مي ها ارزش مجموعه خلق راستاي در آنها

 اثر و كند مي تقويت در مشتري را مثبت خريد تجربه كه است رفتاري يا واكنش احساس،

 رويكرد از ارزش خلق و فرايند ارزش معناي. دارد مشتريان وفاداري و رضايت بر گيري چشم

 حال در كننده مصرف بر تجربه مبتني شده شخصي رويكردي سوي به گرا، محصول يا و گرا بنگاه

 سه شامل پيشنهادي رويكرد ارزش كنزي، مك گروه وسيله به شده ارائه مدل در. است تغيير

 است، ارزشمند از نظر مشتري كه هايي ويژگي اساس بر بازار بندي بخش و تحليل: است فرايند

 كه ارزشي انتخاب رقبا و از بالاتر ارزشي ارائه منظور به بخش هر در موجود هاي فرصت تحليل

  .]١٧[سازد  مي بهينه را ها فرصت اين

  

  

  

                                                             
1. Customer Value Proposition 
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  كاركنان پيشنهادي ارزش - ٢- ٢-٢

 منابع راهبردهاي براي هاي بزرگ سازمان مديران سوي از چشمگيري تمايلاتگذشته  دهه در

 شده  مشاهده پايدار شود، عملكرد و ١تعلق حس موجب كه اي گونه به كار شرايط و انساني

 برند ساختن جهت مرتبط در تري پيچيده ابزارهاي جستجوي در كارفرمايان راستا، اين در. است

 كارفرماي. باشند كار مي بازار در رقابتي مزيت كسب منظور خود به كاركنان عملكرد و سازماني

 و حفظ جذب عرصه در و رقبا ساير به نسبت شركت براي رقابتي مزيتي بودن، منتخب 

 موفقيت و بيشتر كارايي سودآوري، اغلب ها شركت اين. كند مي ايجاد باكيفيت نيروهاي

  .دارند خود رقباي به بالاتري نسبت

 انساني منابع نظري مباني وارد تازگي به كه مفاهيمي ترين كليدي از يكي راستا، اين در

 ارزش است، شده تر عمومي صورت به سازمان مديريت نظري مباني و صورت خاص به

  .است كاركنان پيشنهادي

 كاركنان و آنان بقاي براي كنوني كارمندان به سازمان آنچه كاركنان، يعني پيشنهادي ارزش

 برنامه و پاداش شامل تواند مي ارزش اين. كند  عرضه مي شركت در آنان استخدام براي آتي

دلايلي  از اي مجموعه شامل كاركنان پيشنهادي ارزش. رود مي فراتر آن از ولي باشد نيز رفاهي

 آن تدوين و ديگر شركتي در نه شركتي خاص و در اشتغال براي كارمندان انتخاب بر است

 كه سؤال اين جوابطور خلاصه ارزش پيشنهادي كاركنان  به .]١٨[باشد  برانگيز چالش تواند مي

 پيشنهادي ارزش همان حقيقت در دارد؟ اي فايده چه من براي سازمان اين براي كردن كار

 ها سازمان ديگر با شما شركت تفاوت كار، كانديداهاي يا كاركنان و ديد از كه است شغلي

شغلي  جايگاه در ماندن باقي و استخدام براي متقاعدسازي جهت است اساسي و پايه و است

 ٢ولنه .]١٨[شغل  در ماندگاري عدم و استخدامي آگهي به نكردن توجه  يا و شركت در كنوني

  :]١٩[دارد  در پژوهشي اجزاي ارزش پيشنهادي كاركنان را به شرح موارد زير بيان مي) ٢٠٢٠(

 و ارزيابي كلي سيستم از كاركنان انتظارات به پيشنهادي، ارزش از جزء اين: مالي پاداش

 حقوق، مانند مالي پيشنهادهاي تمام و دارد اشاره ها پاداش كل طور همين و خسارت جبران

  .گيرد بر مي در را سهام هاي گزينه و پاداش

                                                             
1. Employee engagement 
2.Valène 
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 شغلي مزاياي از وسيعي طيف به كاركنان پيشنهادي ارزش از جزء اين :اشتغال مزاياي

ساليانه،  بازنشستگي، مرخصي سلامت، مزاياي بيمه :شوند مي زير موارد شامل و شود مي مربوط

 يك مزاياي مجموعه .شركت طرف از مالي حمايت با ورزشي، تعطيلات هاي باشگاه عضويت

 و سازمان فرهنگ، صنعت، به نسبت كه داشت خواهند را عملكرد و تأثير بهترين زماني شركت

 داشته خلاقيت مزايا مجموعه ايجاد در و باشيد راحت بنابراين،. شوند سازي شخصي كارمندان،

  .باشيد

 قدر است، چه پيشنهاد شده آنها به كه شغلي بدانند دارند علاقه كارمندان: شغلي پيشرفت

 جزء اين. كند كمك آنها به شان شغلي پيشرفت در تواند مي سازمان چگونه و دارد رشد پتانسيل

 رهبري، آموزش فني، آموزش :گيرد بر مي در را زير موارد كاركنان پيشنهادي ارزش از

مديريت  حتي يا پروژه مديريت گواهينامه صدور مانند مواردي( حمايتي هاي دوره

 و شهرها در كار هاي فرصت پيشبردي، هاي فرصت شغلي، هدايت و منتورينگ، )١وكار كسب

 و خاص هاي در پروژه كردن  كار هاي فرصت حوزه، تغيير هاي فرصت ديگر، كشورهاي

 ارائه با تواند مي كند، پرداخت رقباي خود حقوق اندازه به تواند نمي اگر سازماني. موردعلاقه

 و كند استخدام را باكيفيت و بااستعداد افراد كاركنان، پيشرفت و رشد براي شفافي برنامه

  .شود مستعد افراد آن دادن دست از مانع ترتيب اين به

 ايجاد باعث كه است عواملي به مربوط كاركنان پيشنهادي ارزش از چهارم جزء :كار محيط

 كاري هاي ساعت: هستند زير صورت به عوامل اين. شوند مي مثبت فضاي با كاري محيط

ارتباطي و  هاي سازي، سيستم شناختن، تيم رسميت كاري، به زندگي در پذير، تعادل انعطاف

 بتوانند كارمندان آن در را كه كاري محيط ايجاد اهميت بايد ها سازمان. كار فضاي طراحي

 تعامل و تجربه به كاري محيط اين. كنند دهند، درك انجام معناداري كارهاي و كنند تلاش

 چنين بازاريابي و ساخت براي تمام آگاهي با بايد ها سازمان پس. افزايد مي كاركنان مثبت

  .كنند تلاش محيطي

 را راهبرد صبحانه، براي فرهنگ« :گويد مي مديريت، مربي دراكر، پيتر: شركت فرهنگ

 پيتر حرف اين با نيز كنند مي فعاليت صنعت در كه رهبر چند جهان، سراسر در .»خورد مي

                                                             
1. Master of Business Administration 
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 ايجاد باعث كه دارد اشاره عواملي به كاركنان پيشنهادي ارزش از جزء اين .هستند موافق دراكر

 و اعتماد :هستند اين صورت به عوامل اين. شود مي ها شركت در خوبي بسيار سازماني فرهنگ

تيم،  پشتيباني و سازماني، ارتباطات مراتب  سلسله در تيم اعضاي بين مثبت همكاري، روابط

  .]١٩[شركت  اهداف با كاركنان بودن راستا هم

شده در حوزه ارزش پيشنهادي به كاركنان و برند كارفرمايي  هاي انجام بررسي پژوهش

گوياي اين مطلب مهم است كه عمده توجهات به سمت برندسازي از منظر محصول و 

وكار بوده است و توجه اندكي به مباحث بازاريابي و برندسازي و تعريف ارزش  كسب

در كشور ما با توجه به افزايش رقابت در بازار . پيشنهادي از منظر منابع انساني شده است

ها براي جذب نيروي كار بااستعداد، انجام  قابت شركتمحصول و همزمان با آن افزايش ر

پژوهش در رابطه باارزش پيشنهادي كاركنان كه قلب مباحث برندسازي كارفرمايي است 

همچنين اين مسئله با توجه به افزايش نسل جديد نيروهاي كار . رسد نظر مي ضروري به

هاي  فاوتي به نسبت نسلهاي مت ازجمله نيروهاي دهه هفتادي و هشتادي كه داراي ارزش

ضرورت موضوع زماني دوچندان خواهد شد كه . باشد تر نيز مي تر از خود هستند ضروري قبل

اي است كه از منابع  گونه بنيان به وكارهاي نوپاي دانش به اين مسئله توجه شود كه ماهيت كسب

گر در زمان از سوي دي. وكارهاي رشد يافته و بالغ برخوردارند محدودتري به نسبت كسب

نشده كه اين  انجام اين پژوهش، مطالعه تجربي مشابهي در زمينه ارزش پيشنهادي كاركنان انجام

هاي ارزش  با شناسايي گونه. كند موضوع خود اهميت پژوهش در اين زمينه را مشخص مي

بنيان  وكارهاي دانش وكارهاي نوپا ازجمله كسب پيشنهادي كاركنان كمك شاياني به كسب

بر نقاط قوت خود كاركنان باكيفيت، مستعد و   شد تا در جنگ استعداد بتوانند با تكيه خواهد

توان با ايجاد يك چارچوب نظري، مسير  ماندگاري جذب كنند و نيز از منظر پژوهشي نيز مي

 .مند به اين حوزه را تا حدي روشن و هموار كرد پژوهشي محققان علاقه

  

  پيشينه پژوهش - ٣

تحليل عوامل سازماني، : در پژوهشي با عنوان ارزش پيشنهادي كاركنان) ٢٠٢٠(روناك و ميسرا 

راهي براي ارتقا ارزش ادراكي ضمن تعريف مفهوم ارزش پيشنهادي كاركنان تلاش كردند تا 
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شده  هاي اين مهم را در سه حوزه كيفيت مبادله، هويت ادراكي و حمايت ادراك ابعاد و مؤلفه

 .]١٢[تبيين كنند 

در پژوهشي با عنوان تأثير ارزش پيشنهادي كاركنان بر قصد ماندن كاركنان ) ٢٠٢٠(راج 

. شناختي و هويت اجتماعي را بررسي كنند تلاش كرد تا نقش تعديلي قراردادهاي روان

تر است  هاي اين پژوهش نشان از اين مطلب مهم بود كه نيت ماندن كاركنان زماني قوي يافته

هاي  اي، ارزش هاي توسعه وسيله سازمان حاوي ارزش كنان بهكه ارزش پيشنهادي به كار

 .]٢٠[هاي اقتصادي باشد  اجتماعي و ارزش

 از كارفرما پيشنهادي ارزش الگوي در پژوهش خود با عنوان طراحي) ١٣٩١(حاتمي 

 استان نخبگان ملّي بنياد عضو دانشجويي نفر از نخبگان ٣١دانشجويي با  نخبگان ديدگاه

 .]٢١[ارائه كرد  نهايي بعد هشت و گزاره ٣٨ با الگويي نهايت در مصاحبه كرد و مازندران

سازمان  در شغلي پيشنهادي ارزش در پژوهشي به طراحي) ١٣٩٥(ميلاني و نوح پيشه 

 به را شهرت ايجاد امكان كه است ابزاري شغلي پيشنهادي كنند ارزش آنها بيان مي. پرداختند

 آن تفاوت بيان و ابزار اين بررسي با است تا شده آن بر سعي پژوهش اين در. دهد مي سازمان

 فرايند معرفي درنهايت و جهاني وكار كسب بازار رايج هاي مثال از استفاده كارفرما با برند با

  .]٢٢[شود  ارائه ها سازمان و ها شركت رقابت براي دهنده ياري راهكاري آن، طراحي

در پژوهشي بيان كردند ارزش پيشنهادي كاركنان يك ) ١٣٩٨(آيباغي اصفهاني و همكاران 

هاي موفق امروزي براي جذب و نگهداري كاركنان با استعداد  بسته پيشنهادي است كه سازمان

دادن نيروي كار موجود و جايگزيني  دست وكار نياز دارند، زيرا هزينه از در فضاي رقابتي كسب

پژوهش با هدف بررسي ابعاد ارزش پيشنهادي در بين اين . نيروي كار جديد بسيار زياد است

نتايج پژوهش نشان از وجود تمايز در . هاي داراي برند كارفرمايي برتر انجام شد سازمان

هاي  گرفتن تمامي آنان در فهرست شركت رغم قرارهاي موردي تحت بررسي به عملكرد نمونه

توان در تنوع ابعاد ارزش پيشنهادي در  مي برتر در زمينه برند كارفرما است، دليل اين تفاوت را

داراي ارزش بوده و در برخي   ها شاخص كار تيمي در بعضي از سازمان. يك سازمان دانست

. ها، شاخص موقعيت رقابتي سازمان و پاسخگويي اجتماعي اهميت دارد ديگر از سازمان

كننده ابعاد ارزش  عيينتوان گفت نوع فعاليت سازمان و نياز به خلاقيت در نيروي كار ت مي

  .]٢٣[پيشنهادي به كاركنان خواهد بود 
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  شناسي پژوهش روش - ٤

براي اين منظور در فاز اول . رويكرد پژوهش حاضر استفهامي و از نوع آميخته اكتشافي است

پيشنهادي كاركنان شده و سپس از اقدام به مرور دقيق مباني نظري در حوزه ارزش

. ساختار يافته طراحي شدهاي نيمهسوال براي مصاحبه ٥كل از هاي آن چارچوبي متش خروجي

وكارهاي نوپايي بودند كه حائز جامعه آماري مطالعه شده در اين فاز مديران و كاركنان كسب

بندي از هاي ارائه شده توسط خبرگان كدگذاري و براي جمعپاسخ. اندبنيان شدهعنوان دانش

اي ابتدا بازخواني مرحله٦بدين منظور طي يك فرايند . شدمايه استفاده رويكرد تحليل درون

ها را مرور شد،  وجوي الگوهاي متناسب با پژوهش طي چندين مرحله داده اطلاعات و جست

صورت كد  هاي اوليه را كه داراي ويژگي يا اهميتي خاص بودند به سپس بخشي از داده

. كاربرد حذف شدندو كدهاي بيمايه اصلي و فرعي شكل گرفته هر دو درون. مشخص شدند

آمده مورد بازبيني و پالايش قرار گرفتند و با تركيب  دست هاي بهمايهدر مرحله چهارم درون

هايي كه براي مايهسپس درون. ها آشكار شد هاي اصلي و فرعي ساختار كلي يافتهمايهدرون

ها تحليل  هاي داخل آن و دادهتحليل ارائه شده را تعريف كرده، مورد بازبيني مجدد قرار داده 

 ١٤در نهايت . ها را در خود دارد مايه كدام جنبه از دادهگردد كه هر درون شده و تعيين مي

بندي مايه اصلي شناسايي شد كه جهت تأييد اعتبار و اولويتدرون ٤مايه فرعي در قالب درون

در فاز كمي پژوهش، خبرگان و متخصصان در . گان توزيع گرديدنامه بين خبر در قالب پرسش

عنوان  بنيان به وكارهاي دانش گذاران كسب خصوص مديران و بنيان زمينه موضوع موردمطالعه به

عنوان روش  در اين مرحله از روش قضاوتي به. جامعه پژوهش در نظر گرفته شدند

ي طراحي  نامه لاعات از جامعه پژوهش، پرسشمنظور گردآوري اط به. شد برداري استفاده  نمونه

طور  فازي و به MCDMدر اين فاز از روش . نفر از خبرگان قرار گرفت ١٠و در اختيار 

گام اصلي طي  ٥براي محاسبه وزن معيارها در اين روش، . شده است  استفاده BWMمشخص 

. جه قرار گيرند تعيين شدندگيري مورد تو اي از معيارها كه بايستي در تصميم ابتدا مجموعه. شد

معيار، ) ترين، حداقل مطلوبيت اهميت كم(و بدترين ) ترين ترين، مطلوب مهم(سپس بهترين 

ترين معيار نسبت به ساير معيارها با  مهم/در گام سوم ميزان ترجيح بهترين. مشخص شد

و در گام بعدي ميزان ترجيح ساير معيارها نسبت به  ٩تا  ١استفاده از اعداد 



  بهزاد محمديان و همكاران

بعد از آن اوزان بهينه . مشخص شدند

منظور بررسي سازگاري مقايسات از روش 

كد به دست آمد كه با حذف كدهاي تكراري و 

برشي از فرايند كدگذاري و 

آنها به مرتبط 

  نمونه كد اوليه

هاي صميمي و مثبتي در شركت وجود داشته و باعث بهبود شرايط كاري 

فضاي كاري 

  دوستانه

فرهنگ ارتباطي راحت و غيررسمي و صميميت و همدلي بالا در بين كاركنان براي 

  .بدون بروكراسي براي من در اين شركت جذاب است

سازي شدند كه اين روند در 

  

جبران خدمات

بهزاد محمديان و همكاران  __________________... شناسي انواع ارزش پيشنهادي كاركنان در گونه

١٩٣ 

مشخص شدند ٩تا  ١ترين معيار با استفاده از اعداد  اهميت كم/بدترين

منظور بررسي سازگاري مقايسات از روش  همچنين به. تعيين گرديد) W(ها  هر يك از شاخص

  .]٢٤[نرخ سازگاري استفاده شد 

  هاي پژوهش تحليل داده - 

كد به دست آمد كه با حذف كدهاي تكراري و  ٢١٧ها و كدگذاري،  پس از اتمام مصاحبه

برشي از فرايند كدگذاري و . شد شوندگان حاصل  هاي مصاحبه كد اوليه از پاسخ ١٥٥ناقص، 

  .ارائه شده است ١نحوه احصاي كدهاي اوليه در جدول 

  اوليه كدهاي و شوندگان مصاحبه هاي پاسخ. ١ جدول

  شوندگان مصاحبههاي  پاسخ ١مرجع كد

  ١٤ك٦م
هاي صميمي و مثبتي در شركت وجود داشته و باعث بهبود شرايط كاري  ارتباط

  .شده است

  ٢ك٧م
فرهنگ ارتباطي راحت و غيررسمي و صميميت و همدلي بالا در بين كاركنان براي 

  .من جذابيت دارد

بدون بروكراسي براي من در اين شركت جذاب استارتباطات مثبت، راحت و   ١٠ك٩م

  .تعامل خانوادگي بين همكاران براي من اهميت دارد  ٢٠ك١٠م

سازي شدند كه اين روند در  هاي اصلي متراكم در ادامه كدهاي اوليه در قالب مفاهيم و تم

  .ارائه شده است ٤تا  ١شكل 

  

جبران خدماتارزش پيشنهادي در قالب طراحي سبد .  ١شكل   

                                                             
  .شونده اول، كد اول است معادل مصاحبه ١ك١م

نظام حقوق و دستمزد
ها و مزاياي نقدي پاداش

امكانات رفاهي و سلامتي
تنوع در شرايط كاري

گونه

بدترين

هر يك از شاخص

نرخ سازگاري استفاده شد 

  

٥ -

پس از اتمام مصاحبه

ناقص، 

نحوه احصاي كدهاي اوليه در جدول 

  

شكل 

                    
م. ١



  ١٤٠٢بهار  ،١، شماره ١٣دوره   ________________________

هاي تواند يكي از مولفهطراحي سبد جبران خدمات عادلانه و رقابتي مي

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده چهار زير 

ر ها و مزاياي نقدي، امكانات رفاهي و سلامتي، تنوع د

 

ارزش پيشنهادي در قالب طراحي فرهنگ سازمان

 هاي ارزشطراحي فرهنگ سازماني سالم و شايسته يكي ديگر از مولفه

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده سه زيرمعيار تدوين و 

انداز آرماني، فضاي كاري دوستانه و حامي كارتيمي و فضاي كاري سالم، زيبا و 

 

ارزش پيشنهادي در قالب طراحي مسير شغلي

پيشنهادي به  هاي مهم ارزش

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده سه زيرمعيار مسير شغلي مبتني بر 

________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٩٤ 

طراحي سبد جبران خدمات عادلانه و رقابتي مي ١مبتني بر شكل 

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده چهار زير  اين. پيشنهادي به كاركنان باشد اصلي ارزش

ها و مزاياي نقدي، امكانات رفاهي و سلامتي، تنوع د معيار نظام حقوق و دستمزد، پاداش

 .شرايط كاري است

 

ارزش پيشنهادي در قالب طراحي فرهنگ سازمان. ٢شكل   

 

طراحي فرهنگ سازماني سالم و شايسته يكي ديگر از مولفه ٢مبتني بر شكل 

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده سه زيرمعيار تدوين و  اين. پيشنهادي به كاركنان است

انداز آرماني، فضاي كاري دوستانه و حامي كارتيمي و فضاي كاري سالم، زيبا و  اشاعه چشم

 .آراسته است

  

ارزش پيشنهادي در قالب طراحي مسير شغلي. ٣شكل   

  

هاي مهم ارزشي جذاب نيز از مولفهطراحي مسير شغل ٣مبتني بر شكل 

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده سه زيرمعيار مسير شغلي مبتني بر  اين. كاركنان است

انداز آرماني داراي چشم

و حامي گروهي فضاي كاري دوستانه

فضاي كاري سالم، زيبا و آراسته

سالاري مبتني بر شايسته

مبتني بر رشد و توسعه فردي

محور به نيروي انساني نگاه سرمايه

اصلي ارزش

معيار نظام حقوق و دستمزد، پاداش

شرايط كاري است

پيشنهادي به كاركنان است

اشاعه چشم

آراسته است

كاركنان است



  بهزاد محمديان و همكاران

سالاري، مسير شغلي مبتني بر رشد و توسعه فردي و نهايتا نگاه سرمايه محور به نيروي 

 

الب هويت شغلي و سازماني

 هاي ارزشتواند يكي از مولفه

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده چهار زيرمعيار استقلال 

بندي دوباره به خبرگان بازگشت داده شد كه 

 در كه معيارها از اي مجموعه

 نمادي معيارها اين از هركدام

 با آنها، بندي اولويت منظور به

  .است شده اشاره 

  نماد

C١ 

 C٢  تشويقي

 C٣  تفريح و ورزش، بيمه تكميلي و خدمات پزشكي

 C٤  ساعت كاري منعطف، دوركاري، سازوكار مطلوب مرخصي

هدف در راستاي تأثيرگذاري، خلق ارزش و توسعه كشور، مسئوليت 
C٥ 

بهزاد محمديان و همكاران  __________________... شناسي انواع ارزش پيشنهادي كاركنان در گونه
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سالاري، مسير شغلي مبتني بر رشد و توسعه فردي و نهايتا نگاه سرمايه محور به نيروي شايسته

 .انساني  است

  

الب هويت شغلي و سازمانيارزش پيشنهادي در ق.  ٤شكل   

  
تواند يكي از مولفهطراحي هويت شغلي و سازماني نيز مي ٤مبتني بر شكل 

گونه از ارزش پيشنهادي در برگيرنده چهار زيرمعيار استقلال  اين. پيشنهادي به كاركنان باشد

 .شغلي، معناداري شغل، ارائه بازخورد و تعلق سازماني است

بندي دوباره به خبرگان بازگشت داده شد كه  هاي فرعي براي اولويت م يا تمدر ادامه مفاهي

 :روند انجام اين كار به شرح زير است

مجموعه بخش اين در: تصميم معيارهاي از اي مجموعه تعيين. ١ گام

هركدام به و شد خواهند تعيين گيرند، مي قرار موردتوجه گيري تصميم

به ارزش پيشنهادي ١٤ حاضر پژوهش در. شد خواهد داده نسبت

اشاره  آنها به ٢ جدول در كه آمد دست به تم تحليل روش از استفاده

  

تصميم معيارهاي. ٢جدول   

  توضيحات  شده هاي شناسايي گونه

  حقوق، نظام ارزيابي عملكرد نظام پرداخت نظام حقوق و دستمزد

تشويقي سهام پاداش، بن خريد، اعطاي تسهيلات، اعطاي مالي مزاياي و ها پاداش

تفريح و ورزش، بيمه تكميلي و خدمات پزشكي هاي رفاهي، برنامه رفاهي و سلامتي امكانات

ساعت كاري منعطف، دوركاري، سازوكار مطلوب مرخصي تنوع در شرايط كاري

 انداز آرماني چشم
هدف در راستاي تأثيرگذاري، خلق ارزش و توسعه كشور، مسئوليت 

  اجتماعي شركت

استقلال شغلي

معناداري شغلي

مبتني بر بازخورد

تعلق سازماني

گونه

شايسته

انساني  است

پيشنهادي به كاركنان باشد

شغلي، معناداري شغل، ارائه بازخورد و تعلق سازماني است

روند انجام اين كار به شرح زير است

تصميم

نسبت

استفاده
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  نماد  توضيحات  شده هاي شناسايي گونه

 دوستانه و حامي كاري فضاي

 گروهي كار

 حريم حفظ فضاي كاري دوستانه، هماهنگي فكري كارمندان، احترام،

  شخصي
C٦ 

 و سالم، زيبا كاري محيط

 آراسته
 C٧  باانگيزه، محيط فيزيكي آراسته، مكان سازمانپرسنل جوان، فرهيخته و 

 C٨  انتخاب، ارتقا، انتصاب بر مبناي شايستگي سالاري باور به شايسته

 فردي توسعه اهميت رشد و
هاي آموزشي، هدايت شغلي، ارتقاي  فرصت رشد و يادگيري، فرصت

  جايگاه شغلي، توسعه شغلي
C٩ 

 محور به نيروي سرمايه نگاه

 انساني
 C١٠  گيري، شفافيت بالا به كاركنان، مشاركت كاركنان در تصميمتوجه 

 C١١  اعتماد و استقلال كاري استقلال

 C١٢  ها در شركت شدن خروجي فعاليت سيستم بازخورد، ديده بازخورد در شغل

 معناداري شغل
نوآوري، خلاقيت و كار چالشي، كار معنادار، حجم كاري مناسب، 

  وضوح شغلي، تمركز
C١٣ 

  تعلق سازماني
بودن  برند سازمان و محصولات، كيفيت محصولات و خدمات، به روز

  شركت، موقعيت رقابتي شركت كاري حوزه
C١٤ 

  
حداقل /ترين اهميت كم(و بدترين ) ترين مطلوب/ترين مهم(مرحله دوم، تعيين بهترين 

معيار را مشخص ترين  اهميت ترين و كم گيرنده مهم در اين گام تصميم: معيار) مطلوبيت

 .گيرد اي صورت نمي گونه مقايسه در اين مرحله هيچ. نمايد مي

ترين معيار نسبت به ساير معيارها با استفاده از اعداد  مرحله سوم، ميزان ترجيح بهترين مهم

  .شودمشخص مي ٩تا  ١

  

معيارها ساير به نسبت معيار ترين مهم ترجيح ميزان. ٣جدول   

  خبره

  ارزش پيشنهادي
١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  

  ٥ ٨  ٢  ٢ ٣  ٣ ٢ ١  ٣  ٣ نظام حقوق و دستمزد

  ٢  ٥  ٢  ٣  ٥  ٧  ٤  ٢  ٦  ٢ مالي مزاياي و ها پاداش

  ٥  ٧  ٥  ٥  ٨  ٦  ٦  ٥  ٤  ٦ رفاهي و سلامتي امكانات

  ٦  ٨  ٤  ٥  ٦  ٦  ٦  ٤  ٤  ٦ تنوع در شرايط كاري

  ٢  ٣  ٢  ٣  ٤  ٧  ٥  ٧  ٢  ٣ انداز آرماني چشم
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  خبره

  ارزش پيشنهادي
١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  

كار  دوستانه و حامي كاري فضاي

 گروهي
٣  ٤  ٣  ٢  ٤  ٨  ٤  ٥  ٣  ٥  

  ٥  ٨  ٨  ٨  ٦  ٩  ٥  ٦  ٦  ٧ آراسته و سالم، زيبا كاري محيط

  ١  ٢  ٤  ٣  ٢  ٦  ٢  ٦  ٢  ٤ سالاري باور به شايسته

  ٢  ٣  ٢  ٣  ٢  ٤  ٢  ٧  ٣  ٢ اهميت رشد و توسعه فردي

  ١  ٣  ٤  ٢  ٢  ٧  ١  ٥  ٣  ٣ محور به نيروي انساني سرمايه نگاه

  ٤  ١  ٥  ٣  ٢  ٨  ٣  ٤  ٦  ٣ استقلال كاري

  ٥  ٦  ٦  ٤  ٥  ٧  ٣  ٤  ٦  ٧ بازخورد در شغل

  ٥  ٤  ٦  ٣  ٤  ٨  ٤  ٧  ٤  ٦ شغل معناداري

  ٤  ٦  ٤  ٦  ٦  ٦  ٤  ٧  ٧  ٥ تعلق سازماني
  

شده را نسبت به ساير  ترين گزينه انتخاب گونه كه بيان شد، هريك از خبرگان مهم همان

  .اند معادل اهميت يكسان تا بيشترين ترجيح سنجيده ٩تا  ١معيارها از 

ترين ارزش با استفاده از  اهميت ها نسبت به كم چهارم، ميزان ترجيح ساير ارزشمرحله 

  .شده است ارائه  ٤نتايج آن در جدول . است ٩تا  ١اعداد 

  

معيار ترين اهميت كم به نسبت معيارها ساير ترجيح ميزان.  ٤جدول   

  خبره

  ارزش پيشنهادي
١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  

  ٥ ٣  ٦  ٨ ٨  ٧ ٨ ٩  ٧  ٦ نظام حقوق و دستمزد

  ٦  ٤  ٧  ٧  ٤  ٢  ٧  ٧  ٤  ٧ مالي مزاياي و ها پاداش

  ٥  ٤  ٤  ٧  ٣  ٥  ٤  ٤  ٤  ٤ رفاهي و سلامتي امكانات

  ٤  ٥  ٤  ٥  ٤  ٣  ٤  ٣  ٧  ٤ تنوع در شرايط كاري

  ٦  ٨  ٦  ٧  ٦  ٣  ٥  ٥  ٩  ٦ انداز آرماني چشم

كار  دوستانه و حامي كاري فضاي

 گروهي
٦  ٥  ٦  ٨  ٧  ٢  ٤  ٤  ٦  ٥  

  ٤  ٤  ٢  ٣  ٤  ٢  ٤  ٣  ٦  ٣ آراسته و سالم، زيبا كاري محيط

  ٧  ٨  ٥  ٧  ٧  ٤  ٨  ٥  ٧  ٦ سالاري باور به شايسته

  ٧  ٦  ٧  ٨  ٨  ٦  ٧  ٤  ٨  ٨ اهميت رشد و توسعه فردي

  ٨  ٨  ٦  ٨  ٨  ٣  ٨  ٥  ٧  ٦ محور به نيروي انساني سرمايه نگاه
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  خبره

  ارزش پيشنهادي
١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  

  ٥  ٨  ٣  ٦  ٩  ٢  ٦  ٤  ٦  ٦ استقلال كاري

  ٦  ٥  ٤  ٥  ٥  ٣  ٥  ٤  ٥  ٢ بازخورد در شغل

  ٥  ٦  ٤  ٧  ٧  ٣  ٥  ٣  ٥  ٤ شغل معناداري

  ٦  ٤  ٥  ٥  ٤  ٤  ٥  ٣  ٤  ٤ تعلق سازماني
  

هاي بهينه  شده در فصل سوم، وزن هاي ارائه مرحله پنجم، با استفاده از توضيحات و فرمول

(𝑊ଵ
∗, … ,𝑊௡

𝜉هريك از معيارها و مقدار (∗
∗

آمده از هر خبره محاسبه  دست هاي به براي داده 

آمده براي هر معيار ميانگين هندسي گرفته و بعد از محاسبه  دست همچنين از اوزان به. شود مي

  .آيد ها، وزن نرمال را به دست مي ها، از تقسيم هر ميانگين بر جمع ميانگين ميانگين  جمع همه

  

معيارها متوسط اوزان. ٥جدول   

  خبره

  ارزش پيشنهادي
١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  

وزن 

  نرمال

نظام حقوق و 

 دستمزد
٠٩٤/٠  ٠٢٠/٠  ٠١٣/٠  ٠٣٢/٠  ٠٣٢/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢٥/٠  ٠٥٠/٠ ٠٥٧/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢٢/٠  

 مزاياي و ها پاداش

 مالي
٠٨١/٠  ٠٥٠/٠  ٠٢٢/٠  ٠٣٢/٠  ٠٢١/٠  ٠١٣/٠  ٠١٠/٠  ٠٢٥/٠  ٠٥٧/٠  ٠١١/٠  ٠٣٣/٠ 

رفاهي و  امكانات

 سلامتي
٠٤٩/٠  ٠٢٠/٠  ٠١٥/٠  ٠١٣/٠  ٠١٣/٠  ٠٠٨/٠  ٠١٢/٠  ٠١٦/٠  ٠٢٢/٠  ٠١٦/٠  ٠١١/٠ 

تنوع در شرايط 

  كاري
٠٥١٨/٠  ٠١٦/٠  ٠١٣/٠  ٠١٦/٠  ٠١٣/٠  ٠١١/٠  ٠١٢/٠  ٠١٦/٠  ٠٢٨/٠  ٠١٦/٠  ٠١١/٠ 

 ٠٨١٦/٠  ٠٥٠/٠  ٠٣٦/٠  ٠٣٢/٠  ٠٢١/٠  ٠١٦/٠  ٠١٠/٠  ٠٢٠/٠  ٠١٦/٠  ٠٣٣/٠  ٠٢٢/٠ انداز آرماني چشم

دوستانه  كاري فضاي

 گروهي كار و حامي
٠٧٢٥/٠  ٠٣٣/٠  ٠٢٧/٠  ٠٢١/٠  ٠٣٢/٠  ٠١٦/٠  ٠٠٩/٠  ٠٢٥/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢٢/٠  ٠١٣/٠ 

سالم،  كاري محيط

 آراسته و زيبا
٠٤١٥/٠  ٠٢٠/٠  ٠١٣/٠  ٠٠٨/٠  ٠٠٨/٠  ٠١١/٠  ٠٠٨/٠  ٠٢٠/٠  ٠١٩/٠  ٠١١/٠  ٠٠٩/٠ 

باور به 

 سالاري شايسته
٠٩٣٤/٠  ٠٥٠/٠  ٠٥٥/٠  ٠١٦/٠  ٠٢١/٠  ٠٣٣/٠  ٠١٢/٠  ٠٥٠/٠  ٠١٩/٠  ٠٣٣/٠  ٠١٦/٠ 
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  خبره

  ارزش پيشنهادي
١٠  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  

وزن 

  نرمال

اهميت رشد و 

 توسعه فردي
١٠١٤/٠  ٠٥٠/٠  ٠٣٦/٠  ٠٣٢/٠  ٠٢١/٠  ٠٣٣/٠  ٠١٨/٠  /٠٥٠  ٠١٦/٠  ٠٢٢/٠  ٠٣٣/٠ 

محور به  سرمايه نگاه

 نيروي انساني
٠٩٢٥/٠  ٠٥٠/٠  ٠٣٦/٠  ٠١٦/٠  ٠٣٢/٠  ٠٣٣/٠  ٠١٠/٠  ٠٥٠/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢٢/٠ 

 ٠٧٦٣/٠  ٠٢٥/٠  ٠٥٥/٠  ٠١٣/٠  ٠٢١/٠  ٠٣٣/٠  ٠٠٩/٠  ٠٣٣/٠  ٠٢٨/٠  ٠١١/٠  ٠٢٢/٠ استقلال كاري

 ٠٥٤١/٠  ٠٢٠/٠  ٠١٨/٠  ٠١١/٠  ٠١٦/٠  ٠١٣/٠  ٠١٠/٠  ٠٣٣/٠  ٠٢٨/٠  ٠١١/٠  ٠٠٩/٠ بازخورد در شغل

 ٠٥٦٩/٠  ٠٢٠/٠  ٠٢٧/٠  ٠١١/٠  ٠٢١/٠  ٠١٦/٠  ٠٠٩/٠  ٠٢٥/٠  ٠١٦/٠  ٠١٦/٠  ٠١١/٠ شغل معناداري

 ٠٥١٦/٠  ٠٢٥/٠  ٠١٨/٠  ٠١٦/٠  ٠١٠/٠  ٠١١/٠  ٠١٢/٠  ٠٢٥/٠  ٠١٦/٠  ٠٠٩/٠  ٠١٣/٠ تعلق سازماني

٠٥٠/٠ ٠٥٥/٠ ٠٦٥/٠ ٠٦٤/٠ ٠٦٦/٠ ٠٧٥/٠ ٠٥٠/٠ ٠٥٧/٠ /٠٦٧ ٠٦٧/٠ - 

CR  ٠٠٩/٠ ٠١٠/٠ ٠١٢/٠ ٠١٢/٠ ٠١٢/٠ ٠١٤/٠ ٠٠٩/٠ ٠١٠/٠ ٠١٢/٠ ٠١٢/٠ - 

  

 د وشده و براساس آن ارزش پيشنهادي رش شده، اوزان نهايي محاسبه اساس نتايج حاصل بر

و نظام  ٠٩٠٤/٠سالاري با وزن نرمال  ، باور به شايسته١٠١٤/٠با وزن نرمال  ،فردي توسعه

هاي  هاي ارزش ترين گونه عنوان مهم به ٠٩٠٤/٠جبران خدمات عادلانه و رقابتي با وزن نرمال 

همچنين ارزش . شده از سمت خبرگان جهت ارائه به كاركنان است پيشنهادي شناسايي

 ٠٤١٦/٠شده با وزن  ين گونه شناساييتر اهميت پيشنهادي محيط كاري زيبا و آراسته، كم

ξشده براي در زمينه محاسبه نرخ سازگاري تمامي اعداد محاسبه. باشد مي
∗

تر  كوچك ١/٠از  

با محاسبه اوزان مربوط به . شده سازگار و پايا هستند بوده است، بنابراين تمام مقايسات انجام

ارزش پيشنهادي : ترتيب عبارت بود از هاي ارزش پيشنهادي به هاي اصلي نيز اولويت گونهگونه

، ارزش پيشنهادي در قالب طراحي سبد )٢٨٧/٠(در قالب طراحي مسير شغلي با وزن نرمال 

، ارزش پيشنهادي در قالب هويت شغلي و سازماني با )٢٧٧/٠(جبران خدمات با وزن نرمال 

وزن نرمال  و درنهايت ارزش پيشنهادي در قالب طراحي فرهنگ سازمان با) ٢٣٩/٠(وزن 

)١٩٥/٠.(  
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  گيري بحث و نتيجه - ٦

هاي زيادي در زمينه اثبات تأثير ارزش پيشنهادي كاركنان و يا برند كارفرمايي بر  پژوهش

وري،  هاي كليدي اثرگذار بر موفقيت سازمان همچون جذب، نگهداشت، وفاداري، بهره حوزه

باط معنادار آن با هويت، فرهنگ، عملكرد، تمايل به استخدام و رضايت شغلي كاركنان يا ارت

شناسي و  در اين پژوهش گونه. نوآوري، شهرت و مزيت رقابتي سازمان صورت گرفته است

. بنيان بحث و بررسي شد وكارهاي دانش بندي ارزش پيشنهادي كاركنان در كسب اولويت

عال در هاي اين پژوهش نشان داد كه طراحي يك مسير شغلي جذاب براي استعدادهاي ف يافته

تواند آنها را براي پيوستن و ماندن  اي دارد و مي بنيان جايگاه ويژه وكارهاي دانش فضاي كسب

هاي ارزش  ترين ويژگي آژانس برندينگ يونيورسيوم در پژوهشي مهم. در سازمان متقاعد كند

 اي، حرفه بخش، آموزش الهام ترتيب، هدف در سطح جهاني را به ٢٠٢١پيشنهادي كاركنان سال 

پذير دانسته كه اين موارد در  انعطاف كاري خودشكوفايي، شرايط هاي نوآوري، فرصت

  .وضوح مشهود است شده با عنوان رشد و توسعه فردي و هويت شغلي به هاي شناسايي ارزش

اي از ارزش پيشنهادي كه با بعد طراحي مسير شغلي جذاب و در اين پژوهش گونه

طراحي و بهبود مسير شغلي . همراستاست] ٢٦، ٢٥، ٦[هاي  هدفمند مرتبط است با پژوهش

وري كاركنان تواند در نقش ابزار و رويكردي راهبردي براي افزايش و تداوم بهره جذاب مي

هاي بهبود مسير شغلي اثربخش قابليت اين را دارد تا از ترك خدمت برنامه. محسوب شود

بنيان بتوانند وكارهاي دانشكسب ويژه ها بهكه سازمان درصورتي. كاركنان جلوگيري كند

انداز و راهبردهاي سازمان إيجاد همراستايي بين اهداف فردي استعدادهاي جذب شده و چشم

 .كنند تاحد زيادي از گسيختگي و طلاق عاطفي كاركنان خود جلوگيري خواهند كرد

و عادلانه پيشنهادي كه در بعد طراحي نظام جبران خدمات رقابتي   ي ديگري از ارزشگونه

در مسير . ، مورد تأكيد قرار گرفته است]٢٨،٢٩، ٢٧، ٦[هاي بندي شده است با پژوهش دسته

دستيابي به دلبستگي شغلي و سازماني، حقوق و مزايا اگرچه مهمترين عامل نيست اما رتبه 

كند، كند در حد انصاف و بالاتر از رقبا حقوق دريافت ميفردي كه احساس مي. بالايي دارد

  استقرار سيستم پرداخت و جبران خدمات عادلانه .تمايل بيشتري به ماندگاري در شركت دارد
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دهند برآورده  و رقابتي كه بتواند از يك سو انتظارات كاركنان را به نسبت كاري كه انجام مي

سازد و از سوي ديگر شركت را براي رقابت در بازار كار و جذب استعدادها توانمند سازد، 

  .لازم و ضروري است وكارهايي است كه براي مديريت كسب ترين فعاليتاز ظريفيكي 

وسيله  پيشنهادي مرتبط با طراحي هويت شغلي و سازماني معنادار نيز به  همچنين ارزش

ادراك فرد از هويت خود اثر . شود، پشتيباني مي]٣٠، ٢٩، ٢٨، ٦[هاي متعددي مانند  پژوهش

رفتار فرد در جامعه و در سازمان تابعي از هويت . زماني او داردعميقي بر زندگي شغلي و سا

فرد بودن و متفاوت بودن از ديگران افراد از نظر رواني نياز دارند كه احساس منحصربه. اوست

فرد پايه و اساسي براي ايجاد حس تمايز از ديگران است اين احساس منحصربه .را تجربه كنند

عنوان يكي از مهمترين و  شغل فرد به. كندهويت ايفا ميكه نقش كليدي در رشد و حفظ 

تواند تا حد سزايي در تعريف هويت فرد دارد و ميهاي فرد تاثير بهنشيناثرگذارترين هم

هايي كه با تعريف مشاغل معنادار، در نتيجه سازمان. زيادي پاسخگوي اين نياز فطري باشد

بخشي شغلي به  اختيار و مسئوليت در مسير هويتقبولي از  چالشي، هدفمند و داراي حد قابل

اعتماد و موردپذيرش  دارند، در كنار برندكارفرمايي و برند سازماني موردمي كاركنان خود قدم بر

  .تر عمل كنندتوانند در عرصه جذب و حفظ استعدادها موفقو معروف در جامعه مي

اني سالم و شايسته نيز گونه چهارم ارزش پيشنهادي با برچسب طراحي فرهنگ سازم

هرچند ممكن است به تعداد افراد . باشدمي] ٢٨، ٢٧، ٢٦، ٣٠، ٢٩[هاي همراستا با پژوهش

مايه اكثر اين  شاغل در سازمان تعريف محيط كاري سالم با ديگري متفاوت باشد اما درون

چون  بودن مواردي  توان به ظاهر تميز و راحت، ساعت كاري منعطف، ارزشتعاريف را مي

. كارتيمي و روابط سالم و هموار بودن مسير پيشرفت مبتني بر شايستگي افراد خلاصه كرد

ي اكنند تا چهرهها تلاش ميجذب و نگهداشت استعدادهاي بازار كار اكثر سازمان منظور به

اين مهم در سايه مديريت تجربه كاركنان . معقول و موجه و جذاب از خود به نمايش بگذارند

فرايند مديريت تجربه كاركنان اقدامي راهبردي است كه نقاط تماس بسياري . شوديحاصل م

اين مهم به نوع معرفي سازمان توسط كاركناني كه در حال حاضر با سازمان . گيردرا در برمي

  تأثير برايند اند، ارتباط دارد كه خود تحتكنند و نيز كاركناني كه از آن جدا شدههمكاري مي
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هاي  پژوهش. است كه در طول خدمت فرد توسط سازمان براي او رقم خورده استجاربي ت

، ٢٨[اند  كرده عنوان عوامل اصلي توسعه برند كارفرمايي اشاره  اشاره به هر چهار بعد به مورد

٣٠، ٢٩.[ 

بندي انواع ارزش پيشنهادي، به مديران و  با در نظرگرفتن نتايج پژوهش و اولويت

عنوان  شود تأكيد بالايي بر ارزش توسعه به بنيان و نوپا پيشنهاد مي اي دانشه كارفرمايان شركت

شده در پژوهش حاضر هم در زمينه رشد و توسعه فردي و هم  ترين ارزش شناسايي كليدي

ريزي دقيق و مؤثر در اين حوزه مزيت  اي كاركنان خود داشته و با برنامه رشد شغلي و حرفه

  .قا و نگهداري كاركنان مستعد ايجاد كنندرقابتي خود را در جذب، ارت

ها و  شود با تفكيك حوزه مند پيشنهاد مي هاي آتي به پژوهشگران علاقه عنوان پژوهش به

اي بررسي كرده و متناسب با  هاي گسترده صنايع گوناگون، ارزش پيشنهادي كاركنان را در زمينه

  .شنهادي كاركنان را ارائه كنندارزش پي  شده بندي هاي جامع و رتبه نياز هر صنعت بسته
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  ١٣/١٢/١٤٠١ :پذيرش                             ١١/١٠/١٤٠١: دريافت

  

  چكيده
ها ايجاد و عملكرد آنها را  تري را براي سازماننرخ بالاي تغييرات گسترده محيط معاصر شرايط سخت

آمده، در  هاي پيشها براي حفظ عملكرد مناسب عليرغم بحرانبنابراين، توانايي سازمان. كندمختل مي

توان وضوعات مهم در اين شرايط اين است كه چگونه مييكي از م. هاي اخير اهميت يافته استسال

پايايي سازماني . ها يا همان توان حفظ عملكرد مناسب آنها در شرايط بحران را ارتقا دادپايايي سازمان

دو ساحت سخت و نرم دارد كه ابعاد ساحت سخت آن چندين دهه است موردتوجه پژوهشگران قرار 

رغم دامنه كاربرد بدين ترتيب به. رم آن كمتر پرداخته شده استگرفته است ولي به ابعاد ساحت ن

هاي گسترده و توجهات نظري اخير معطوف به ابعاد ساحت نرم پايايي سازماني، كماكان ابعاد و مولفه

ها كمك كند شناسايي و تدوين نشده سازي آن در سازمانكه بتواند به پياده صورتي اين نوع پايايي به

اين پژوهش كوشيده است با استفاده از طرح پژوهش تركيبي اكتشافي متوالي و براساس  بنابراين. است

و با استفاده از روش تحليل مضمون، مضامين  ساختاريافته و مرور مقالات منتشرشده هاي نيمهمصاحبه

ر نامنرم پايايي سازماني تغيي هاي ها و شاخصابعاد، مولفه اصلي و فرعي و كدها استخراج شوند كه به
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و در مرحله دوم براي تعيين روايي سازه از تحليل عاملي تأييدي استفاده ) پژوهش كيفي(داده شدند 

  . هاستگيري پايايي در سازماننتيجه حاصل شده نوعي سنجه روا براي اندازه. كند

 

  .پژوهش تركيبي، مصاحبه اكتشافي نرم پايايي سازماني، ابعاد پايايي سازماني، :واژگان كليدي

 

  مقدمه  - ١
از معضلاتي كه زندگي جوامع انساني را موردتهديد قرار داده وقوع حوادثي است كه در 

ها  ناپذيري به ابعاد مختلف زندگي انسانصورت ناآگاهي و نداشتن آمادگي صدمات جبران

ها مستثني  عي از اين آسيبهاي اجتما عنوان موجوديت ها نيز به سازمان ].١[كند  وارد مي

هاي سازماني و تنها از ميزان وقوع اين بحران هاي صورت گرفته، نه رغم پيشرفت به. اند نبوده

پژوهشگران علت اين امر . اجتماعي كم نشده است كه بروز اين حوادث تسريع نيز شده است

افزايش تقاضاي  ،]٣؛٢[اند مانند تغييرات محيطي را در عوامل خارجي و داخلي جستجو كرده

، ]٦[، انحراف ناخواسته از استانداردها ]٥[ هاها و رويهروزرساني روالبه، عدم]٤[نفعان  ذي

، ]٨[، درگيرشدن در آزمون و خطا ]٧[فرهنگ سازماني مبتني بر پنهان كاري و سرزنش خطا 

پرتي و تمركز بيش از  و عوامل انساني مانند حواس ]٩[دهي خطا وجود سيستم ضعيف گزارش

گيري است كه علت اصلي بروز  حال اجماع ميان پژوهشگران در حال شكل با اين. ]١٠[حد 

. ]٤؛١٥؛١٤؛١٣؛١٢؛١١[ها و حوادث، خطاهاي سازماني و فردي بوده است بسياري از بحران

، فناوري(ها نه به عناصر سخت آنها اي از پايداري و بقاي سازمان اساس بخش عمده براين

ها، فرهنگ سازماني و  هاي مشترك، مهارت ارزش(بلكه به عناصر نرم آنها ) ها ابزار، و سيستم

عبارتي به سيستم شناختي سازمان  و به) مشخصات شناختي و ارتباطي نيروي انساني

 . گردد برمي ]١٩؛١٨؛١٧؛١٦[

هاي  ها و شكست گيري اجماع تبييني فوق در كنار روند فزاينده بحرانرو شكل ازاين

 ١هاي پايا سازماني سبب شد توجه زيادي در پيشينه مطالعات سازمان به مباحثي نظير سازمان

آوري سازماني ، تاب]٣٠؛٢٩؛٢٨[آوري ب، مديريت تا]٢٧؛٢٦؛٢٥؛٢٤؛٢٣؛٢٢؛٢١؛٢٠[

]٤٢[ و استانداردهاي پايداري ]٤١؛٤٠؛٣٩؛٣٨[، فرهنگ ايمني ]٣٠؛٣٧؛٣٦؛٣٥؛٣٤؛٣٣؛٣٢؛٣١[

                                                             
 .است HROسازمان پايا همان  .١
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نحوي طراحي  ها به  مضمون مفاهيم فوق اين است كه سيستم شناختي سازمان. صورت گيرد

رغم يادگيري بمانند و به ها بتوانند خود را با چنين شرايطي وفق دهند و زندهشود كه سازمان

. ]٤٨؛٤٧؛٤٦[بدون آسيب جدي به عملكرد خود ادامه دهند  ]١٢؛٤٥؛٤٤؛٤٣[از خطاهايشان 

كنند كه شكست  اي عمل  گونه كنند، يا به ها جلوگيري  توانند از شكست هايي ميچنين سازمان

رابر عواقب آنها آميز رخ دهد، قادر هستند در ب هاي فاجعه منجر به فاجعه نشود و اگر شكست

هاي پايا  هايي را سازمان چنين سازمان) ٢٠١٥، ٢٠٠٧(وايك و ساتكليف . مقاومت كنند

  . نامند مي

مفهوم پايايي سازماني در اين معناي جديد، نوعي چرخش مفهومي در مطالعات اين حوزه 

حوزه گيري توجهات پژوهشي به در ابتداي شكل. و توجه به ابعاد نرم ساحت پايايي دارد

شدند هايي انجام مي ها عمدتاً معطوف به ابعاد سخت پايايي بود و در سازمانپايايي، پژوهش

ونقل حملنظامي، ها اين سازمان .]٤٩[برند نام مي» غيرمتعارف«هاي  عنوان سازمان كه از آنها به

هايي كه به سبب هايي با فرهنگ خدماتي متمايز است يعني سازمان اي، يا سازمانهستههوايي، 

هاي در رده سيستم ]٢٦؛٥٢؛٨؛٥١؛٥٠[تنيدگي پيوندي  برخورداري از پيچيدگي تعاملي و درهم

. كنندفعاليت مي شهاي پرتنو در محيط ]٥٠[گيرند ناپذير قرار ميبينيپيچيده و تاحدي پيش

هاي اوريها و فناين مطالعات اوليه رويكرد مهندسي داشتند و پايايي را در طراحي سيستم

رفته دامنه گرفته، رفته اما براساس چرخش مفهومي شكل. كردندسخت سازمان دنبال مي

 در نسل بعدي مطالعات، اصول پايايي اساس برهمين. تر شدمطالعاتي پايايي سازماني گسترده

 .]٥٣[كار گرفته شد  هافزاري ب هاي نرم هاي بهداشتي يا شركت ها، مانند مراقبت در ساير سازمان

ها بسط داده و راه را براي در نهايت برخي پژوهشگران دامنه پايايي سازماني را به كل سازمان

عنوان مفهوم عام سازماني،  اين دسته معتقدند پايايي به. برداشتي نرم از ابعاد پايايي هموار كردند

چراكه  ]٥٤[ شودكنند نميهاي پرتنش فعاليت ميهاي پيچيده كه در محيطمحدود به سيستم

هاي بسيار پيچيده با آنكه از فناوري...  هاي توزيع برق، آب، گاز وهايي مانند شركتسازمان

رو هستند برخوردار نيستند ولي به سبب اينكه با فشارهاي ثابت بازار و اهداف متناقض روبه

پايايي سازماني توانند از اصول دليل نياز مبرم جامعه به استمرار خدمات آنها، مي هو ب ]٥٦؛٥٥[

  .تر عمل كنندبهره ببرند و در ارائه خدمات به جامعه بهتر و سريع
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بنابراين مفهوم پايايي سازماني لزوماً ارتباطي با ساختارهاي فيزيكي و توان مالي سازمان يا 

هاي سخت سازمان ندارد بلكه به همان ميزان با سيستم شناختي سازمان يا ساحت نرم  مؤلفه

هاي دروني شده معنابخشي  منظور از سيستم شناختي سازمان، شيوه. در ارتباط استسازمان نيز 

 ١هاي سازماني توسط اعضا است كه وايك آن را در قالب مفاهيمي چون معنابخشي به پديده

بيان  ]٥٤[٤آگاهي جمعيو ذهن ]٢١؛٦٢؛٦١[ ٣، وضع واقعيت]٦٠[ ٢، معنادهي]٤٧؛٥٩؛٥٨؛٥٧[

آگاهي جمعي در مركز سيستم شناختي سازمان پايا قرار ويژه ذهن اين مفاهيم به . كرده است

هاي آگاهي جمعي را محور اصلي مفهوم سازمانذهن) ٢٠٠٨(وايك و همكاران . ]٦٣[دارند 

هاي بسيار پايا در اين بستر، يكي از مصاديق بنابراين مفهوم سازمان. دهندبسيار پايا قرار مي

عات سازماني در مسير توسعه دامنه و كاربست اين مفهوم مهم تطور مفهوم پايايي در مطال

  . براساس توجه به ابعاد نرم پايايي دارد

دهد كه مطالعه هاي نرم و شناختي نشان ميحال، گرچه بسط مفهومي پايايي به حوزه بااين

هاي محدودي ختم شود اما ضعف عمده پيشينه تجربي در اين  پايايي سازماني نبايد به سازمان

بنابراين . ]٥٢[ها است  هايي در انواع مختلف سازمانوص صورت نگرفتن چنين پژوهشخص

علت اين نقص مطالعاتي در سطح نظري و در نبود چارچوب مفهومي جامع از ابعاد نرم پايايي 

اساس اين پژوهش  براين. سازماني است كه مانع انجام مطالعات تجربي در اين حوزه شده است

هاي پايا مطالعات اوليه حوزه پايايي سازماني كه در پي مطالعه سازماندرصدد است برخلاف 

هاي صنعتي خاص بودند، از بسط مفهومي پايايي در ابعاد نرم در حوزه) آل پاياييصورت ايده(

 ٥هاي در جستجوي پاياييآن بهره گرفته و با شناسايي اين ابعاد، بستري براي مطالعه سازمان

با توجه به اهميت موضوع پايايي و لزوم گسترش كاربست آن به تمامي بنابراين . فراهم كند

ها از طريق تمركز بر ابعاد نرم پايايي، اين پژوهش كوشيده با شناسايي ابن ابعاد سازمان

دولتي و  هايتري از پايايي سازماني ارائه دهد تا در سازمانتر و عموميپردازي وسيع مفهوم

ها ابل استفاده باشد و به بسط تفكر پاياسازي به همه سازمانخصوصي در جستجوي پايايي ق

  .كمك كند

                                                             
1. Sensemaking 
2. Sensegiving 
3. Enactment 
4. Collective mindfulness 
5. Reliability-seeking organizations 
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  مباني نظري  - ٢

 .]٦٧؛٦٦[، اما اهميت آن در حال افزايش است ]٦٥؛٦٤[پايايي سازمان موضوع جديدي نيست 

هاي مدرن، احتمال وقوع خطا قطعيت محيط سازمانبا افزايش پيچيدگي، تغييرپذيري و عدم

يابد و در چنين محيطي، پايايي به شرطي ش خطرات در محيط افزايش ميمتناسب با افزاي

ها سو بايد هشدار داد كه سازمان بنابراين از يك. شودحياتي براي عملكرد سازمان تبديل مي

ديگر بايد بشارت داد كه  ازسوي. ندرت عاري از خطا هستند هاي حساسي هستند كه بهسيستم

  .]٦٨[توانند پايا عمل كنند ها ميبا وجود خطاها، سازمان

و  اولين فردي بود كه به شناخت سازماني توجه كرد كيدر نيمه اول قرن بيستم، كارل وا

عنوان  ها به او سازمان آثار در .اساس بنا نهاد پردازي خود از پايايي سازماني را برهمينمفهوم

هاي وي  نوشته. اند ل شدهشوند كه از ادراكات و تفسيرهاي انساني تشكي هايي تلقي مي محيط

تا  ، كه يكي از مفاهيم اساسي او در بحث شناخت سازماني است، سبب شددر معنابخشي

 وايك. هاي سازماني افزايش يابد پذيري فعاليت از پيچيدگي، ابهام و انعطاف پژوهشگرانآگاهي 

 كي، وا١٩٨٠در اواخر دهه  .]٤٧[است كه اساس پايايي سازماني، معنابخشي موثر  معتقد است

درباره الزامات  پردازياز اين منظر به نظريههاي مختلف بررسي كرد و  معنابخشي را در بحران

معنابخشي كژكاري سيستم شناختي يا استدلال وي اين بود كه . هاي پايا پرداخت ايجاد سازمان

آگاهي ذهن«در مقام تجويز، او  .شده و بحران رخ دهدشود شرايط از كنترل خارج  باعث مي

آگاهي ذهن«مقصود او از  .را علاج اين وضعيت و مبناي اصلي پايايي سازماني قرار داد »جمعي

منظور فعاليت منسجم  به عملياتيهاي  ادراكات و انتظارات بين تيم موثر گذاري اشتراك »جمعي

 هستندآگاهي موثر ه ايجاد ذهنباو معتقد است كه افراد ملزم . استها  بحران در زمان

در موقعيت توجه كرده و معنابخشي مناسبي از  هاي جديد انواع محرككه بتوانند به  صورتي هب

وايك و همكاران آگاهي جمعي، اساس و با محوريت ذهن براين .]٦٩[وضعيت داشته باشند 

  .هاي پايا برشمردندپنج ويژگي براي سازمان) ٢٠٠٧،٢٠٠١(و وايك و ساتكليف ) ١٩٩٩(

پردازند، در تلاش هستند عواقب  هاي پايا به پايش خطرات مي سازمان: دغدغه شكست

شوند كه نبايد از حوادثي كه به شرايط خطرناك يادآور ميو  بيني كنند، منفي خطرات را پيش

هايي براي يادگيري نحوه بهبود  ها خطاها فرصت در اين سازمان. شوند غافل شوند تبديل مي
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نگران شكست هاي پايا دل ديگر سازمان بيان به. ]٧[شوند وضعيت عملياتي موجود تلقي مي

  .]٧٠؛٢٧[دانند  هاي كوچك را براي يادگيري ضروري مي هستند و تحليل شكست

هاي فرعي به  تنيدگي سيستمهاي پايا پيچيدگي و درهم در سازمان :سازيتمايل به ساده عدم

سازي  تمايل به ساده عدم. ندارندسازي مسائل ايمني وضوح مشهود است چراكه تمايلي به ساده

هاي شناختي مبني بر پذيرش توضيحات آسان و فوري در مورد  كند از سوگيريكمك مي

  .]٧[كنند  رويدادهاي ناگوار جلوگيري 

شود و در حين بروز  هاي پايا به تخصص احترام گذاشته مي در سازمان :احترام به تخصص

نند و آگاه هستند برخي افراد در برخي شرايط ك مراتب تكيه نمي مشكلات فقط به سلسله

  .]٧٢؛٧١؛٥٣[مهارت بيشتري براي كار دارند و انتظار دارند آنها كنترل امور را در دست بگيرند 

يا آگاهي از كار » آگاهي موقعيتي«متعهد به توسعه  هاي پايا سازمان :حساسيت به عمليات

خواهند كه به دقت به بررسي عمليات بپردازند اساس از كاركنان مي براين. در خط مقدم هستند

  .]٧[و در جستجوي خطاها باشند 

آور هستند كه خطاها را كاهش داده و هايي تاب سيستم هاي پايا سازمان :آوريتعهد به تاب

هاي آموزشي مبتني بر  آوري از طريق برنامهتاب. دهند عملكردها ارائه ميهايي براي سوء حل راه

دهد در هنگام بروز خطاهاي عملياتي به  گيرد كه به كاربران اجازه مي  ت ميسازي صورشبيه

هاي غيرقابل  كارگيري تمرين منسجم به موقعيت هارزيابي صحيح موقعيت بپردازند و با ب

  .]٧[دهند  بيني پاسخ  پيش

هايي از در بخش. خلاصه سه نقد بر پيشينه در بحث پايايي سازماني وارد است طور به

ه هنوز ابعاد سخت پايايي سازماني موردتوجه است و ابعاد نرم كمتر موردتوجه بوده پيشين

برداري از مدل ها يا مشخصات ارائه شده براي پايايي سازماني نسخهبسياري از مدل. است

هاي پايا وارد سطح مشخصات عملياتي سازمان آگاهي هستند واوليه وايك با محوريت ذهن

هاي متمركزند و ويژگي» غيرمتعارف«هاي مطالعات بر مطالعه سازمانبسياري از . اندنشده

هاي پايا و در شناسايي شده توسط آنها چارچوب عمومي روشني كه قابل استفاده در سازمان

  .دهدجستجوي پايايي باشد ارائه نمي

  .گيري ابعاد نرم پايايي سازمانياي روا براي اندازهطراحي سنجه: هدف پژوهش
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  گيري ابعاد نرم پايايي سازماني چيست؟يك سنجه روا براي اندازه :پژوهش پرسش

  

  شناسيروش - ٣

  طرح پژوهش تركيبي اكتشافي - ١-٣

هاي  در اين راهبرد اولويت داده. اكتشافي بوده است -راهبرد انجام پژوهش حاضر، تركيبي

آوري و تحليل  مي گردهاي ك هاي كيفي و سپس داده كمي و كيفي يكسان نيست و در ابتدا داده

هاي  منظور تعيين روابط داده بنابراين، ابتدا پديده موردنظر موشكافي شده و سپس به. شود مي

  :از اين رو در طرح پژوهشي مذكور. شود هاي كمي استفاده مي كيفي از داده

 هاي كيفي تاكيد دارد هاي كمي بر داده پژوهشگر به جاي داده. 

 باشد تدا كيفي و سپس كمي ميها اب آوري داده توالي گرد. 

 ٧٣[شود  هاي كمي متوسل مي هاي كيفي، به داده پژوهشگر براي تعيين يافته[. 

 
  پژوهش كيفي: مرحله اول - ٢-٣

با تشكيل رهنمون يا پروتكل . ساختاريافته استفاده شده استدر اين بخش از مصاحبه نيمه

پايايي سازمان را تعيين و چه عواملي چه عواملي : هاي آن به شرح زير استمصاحبه سوال

كند؟ راهكارها براي ارتقاي پايايي سازماني چيست؟ دليل خطاها و اشتباهات در  تهديد مي

ها در سازمان  سازمان چيست؟ اقدامات براي كاهش خطاها و اشتباهات چيست؟ دليل بحران

ا چيست؟ اقدامات ه هاي گرفته از بحران چيست؟ اقدامات براي مديريت بحران چيست؟ درس

  ها چيست؟  آوري در برابر بحرانبراي افزايش تاب

 ،ياجتماع نيتام ،ييمايگاز، آب، هواپ(پذير سازمان دولتي بحران ٦و كارشناسان  رانيمد

 نهيدر زمتجربه كار  گانشوندمصاحبه .در مصاحبه شركت داده شدند) آهنغذا و دارو، راه

در گردآوري  ]٧٤[مصاحبه اشباع نظري  ١٢بعد از انجام  .ندرا داشت بحران و ايمني تيريمد

 ياطلاعات آمار ١ جدول. مصاحبه اضافه نيز انجام شد ٤ها حاصل شد كه براي اطمينان  داده

  .دهديشوندگان را نشان ممصاحبه
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شوندگاناطلاعات آماري مصاحبه. ١جدول  

  تعداد  بندي دسته  شاخص  تعداد  بندي دسته  شاخص

  سابقه كاري

  ٢  سال ١٠كمتر از 

  تحصيلات

  ١٠  ارشدكارشناسي

  ٢  سال ٢٠تا  ١٠بين 
  ٦  دكتري

  ١٢  سال ٢٠بيشتر از 

  سمت

  ٤  ريزي مدير برنامه

  جنسيت

  ١٥  مرد

  ٥  مدير بحران

  ٤  مدير ايمني  ١  زن

  ٣  پژوهش و مشاوره

  

  هاي كيفيتحليل داده - ٣-٣

. استفاده شده است ]٧٥[ها از روش تحليل مضمون هاي حاصل از مصاحبه براي تحليل داده

هاي اوليه  ها يادداشتي از ايدههاي حاصل از مصاحبهابتدا با رونويسي، خواندن و بازخواني داده

صورت  ها بههاي جالب و مرتبط دادهافزار اطلس به بخشسپس با استفاده از نرم. آمد دست به

در ادامه . بندي كدهاي اوليه مضامين احصا شددستهاز طريق . مند كدي اختصاص داده شدنظام

صورت تفسير كل و جزء در چرخه هرمنوتيكي، نقشه كلان تحليل  با بررسي مضامين به

در انتها با مرتبط كردن تحليل به . گذاري مضامين انجام شد مشخص شد و تعاريف و نام

 .پرسش پژوهش گزارش علمي از تحليل ارائه شد

ها و كدها به شاخص تغيير نام داده اصلي به ابعاد، مضامين فرعي به مولفهدر ادامه مضامين 

نظر در مورد ابعاد نرم پايايي سازماني در بين منظور اتفاق به بعد در مرحله .]٧٦[شدند 

شده از مرور اي از عوامل استخراج نامهپرسش. استفاده شده است CVRنظران از روش  صاحب

نفر خبره انتخاب  ٦براي سنجش روايي . ساختاريافته تهيه شد نيمههاي  ادبيات و مصاحبه

سال در بخش بحران يا ايمني و  ١٠ملاك انتخاب خبرگان سابقه خدمت بيشتر از . شدند

  .تحصيلات مديريتي بود

نامه بين خبرگان از آنها خواسته شد به ابعاد نرم پايايي سازماني در طيف با توزيع پرسش

پاسخ دهند تا  "ري است، مفيد است ولي ضروري نيست، ضرورتي نداردضرو"اي سه گزينه

براساس فرمول لاوشه نسبت روايي . هاي ضروري به روش روايي محتوا انتخاب شوند گزاره
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 عبارت است از تعداد متخصصيني كه سوال را كاملاneً  كه در آن .گردد محتوا محاسبه مي

باشد كه در خصوص سوال نظر  صصيني ميتعداد كل متخ N  اند و ضروري تشخيص داده

  .بود حذف شدند ٩٩/٠كمتر از  CVR سپس سوالاتي كه داراي . اند داده

  

روايي محتوا به روش . ٢جدول  CVR 

  ابعاد نرم پايايي سازماني  رديف
  CVRمقدار 

  هر بعد

حداقل مقدار 

  CVRمجاز 

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  برخورداري كاركنان از تيزبيني و داشتن ذهن فعال  ١

  ٩٩/٠  ٠٠/١  بينيو خوشانديشي برخورداري كاركنان از مثبت  ٢

  ٩٩/٠  ٠٠/١  برخورداري كاركنان از اخلاق كاري  ٣

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  برخورداري كاركنان از قابليت كار كردن در شرايط ابهام  ٤

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  جاي بدبيني مفرط برخورداري كاركنان از اميد به  ٥

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  جاي تسليم شدن   آوري و استقامت بهتاببرخورداري كاركنان از   ٦

  ٩٩/٠  ٠٠/١  جاي تكيه بر ديگران خود به برخورداري كاركنان از حس اتكا به  ٧

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  كاركنان از اعتماد به نفس برخورداري  ٨

  ٩٩/٠  ٢٠/٠  داشتن تفكر انتقادي در محيط كاربرخورداري كاركنان از   ٩

  ٩٩/٠  ٠٠/١  لهأگيري و حل مستوانايي تصميمبرخورداري كاركنان از   ١٠

  ٩٩/٠  ٢٠/٠  رساني خطاهاتعهد كاركنان به اطلاع  ١١

  ٩٩/٠  ٢٠/٠  بندي كاركنان به مقررات و استانداردهاپاي  ١٢

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  جاي ناسازگاري رفتار و تجربه مندي كاركنان به انسجام بهدغدغه  ١٣

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  مديران و كاركنان نسبت به مسائل همراستايي نگرش  ١٤

  ٩٩/٠  ٠٠/١  جاي طفره از مسئوليت پذيري بهبرخورداري كاركنان از حس مسئوليت  ١٥

  ٩٩/٠  ٠٠/١  برخورداري كاركنان از ديدگاه جامع نسبت به سازمان  ١٦

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  هاي مذاكرهبرخورداري كاركنان از مهارت  ١٧

  ٩٩/٠  ٠٠/١  امكان ايفاي نقشبرخورداري كاركنان از   ١٨

  ٩٩/٠  ٠٠/١  توانايي مديريت تيم و كار تيميبرخورداري كاركنان از   ١٩

٢٠  
ريزي منسجم، رسمي و هدفمند در سازمان جهت مقابله با وجود برنامه

  بحران
٩٩/٠  ٠٠/١  

٢١  
ريزي جامع مديريت شرايط اضطرار در سازمان جهت مقابله با وجود برنامه

  بحران
٩٩/٠  ٠٠/١  



  ١٤٠٢بهار  ،١، شماره ١٣دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢١٦ 

  ابعاد نرم پايايي سازماني  رديف
  CVRمقدار 

  هر بعد

حداقل مقدار 

  CVRمجاز 

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  برخورداري سازمان از طرح تداوم كسب و كار جهت مقابله با بحران  ٢٢

  ٩٩/٠  ٠٠/١  وجود سناريوهاي مختلف در سازمان جهت مقابله با بحران  ٢٣

٢٤  
ها در سازمان جهت مقابله با ها و رويهها، بخشنامهوجود دستورالعمل

  بحران
٩٩/٠  ٠٠/١  

  ٩٩/٠  ٠٠/١  در سازمانوجود وظايف شفاف و مشخص   ٢٥

  ٩٩/٠  ٠٠/١  وجود مديريت يكپارچه بر واحدهاي سازمان در راستاي اهداف تعيين شده  ٢٦

  ٩٩/٠  ٠٠/١  و واگذاري اختيار به كاركنان در سازمان وجود سيستم تفويض اختيار  ٢٧

  ٩٩/٠  ٠٠/١  وجود اختيارات متناسب با پاسخگويي در سطوح مختلف سازمان  ٢٨

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  هاي سازماني براي هماهنگي فرآيندهاي سازمانقوانين و روالوجود   ٢٩

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  هاهاي سازماني براي پيوند و هماهنگي تيمها و رويهوجود روال  ٣٠

٣١  
وجود هماهنگي مناسب بين سطوح و واحدهاي مختلف سازمان و در 

  هاي سازمانداخل و بين تيم
٩٩/٠  ٦٠/٠  

  ٩٩/٠  ٠٠/١  جاي فردمحور در سازمان محور بهگيري سيستمتصميمهاي وجود رويه  ٣٢

  ٩٩/٠  ٢٠/٠  تغيير مديران بعد از بحران در سازمانثبات مديران تخصصي و عدم  ٣٣

  ٩٩/٠  -  ٢٠/٠  گير سازمان در حوزه بحرانبومي بودن مديران تصميم  ٣٤

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  مين استقلال نهادهاي تاثيرگذار در حوزه بحران در سازمانأت  ٣٥

٣٦  
گيري به زمينه اي براي حصول اطمينان از اشراف مراجع تصميموجود رويه

  كاري سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٣٧  
جلوگيري از دخالت مقام بالادستي در يك موضوع تخصصي در شرايط 

  بحران در سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٣٨  
جاي انفعالي با خطا و بحران جهت كاهش  وجود روحيه برخورد فعال به

  در سازمان آوريخطاها و افزايش تاب
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٣٩  
 آوري وجود سيستم كنترل پيشگيرانه جهت كاهش خطاها و افزايش تاب

  در سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٤٠  
اي جهت كاهش خطاها و افزايش وجود سيستم نظارت و پايش دوره

  در سازمان آوري تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

٤١  
روتين و غيرروتين جهت كاهش وجود سيستم پايش و انجام تعميرات 

  در سازمان آوريخطاها و افزايش تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

٤٢  
هاي پرمخاطره جهت كاهش در حوزه آنلاينهاي نظارت وجود سامانه

  در سازمان آوريخطاها و افزايش تاب
٩٩/٠  ٦٠/٠  
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  ابعاد نرم پايايي سازماني  رديف
  CVRمقدار 

  هر بعد

حداقل مقدار 

  CVRمجاز 

٤٣  
نفع و نهادهاي خارجي هاي ذيامكان حضور و مميزي توسط شركت

  در سازمان آوريافزايش تابجهت كاهش خطاها و 
٩٩/٠  ٢٠/٠  

٤٤  
هاي انفصال از خدمت، تغيير محل كار و شغل فرد براي استفاده از طرح

  وري در سازمانآكاهش خطاها و افزايش تاب
٩٩/٠  - ٦٠/٠  

٤٥  
هاي پاداش هاي كاري و طرحهايي نظير برنامه تنظيم شيفتوجود سيستم

  در سازمان آوريبراي كاهش خطاها و افزايش تاب
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٤٦  
هاي شغلي براي كاهش هايي براي تجديد ساختار رويهوجود سيستم

  وري در سازمانآخطاها و افزايش تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

٤٧  
هاي شغل در شرح شغل براي كاهش خطاها و بذل توجه به تمام جنبه

  در سازمان آوريافزايش تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

٤٨  
در مشاغل مشترك براي كاهش خطاها و سهيم و درگير كردن كاركنان 

  در سازمان آوريافزايش تاب
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٤٩  
سازي تجهيزات روزرساني، بهسازي و بازسازي و مقاومهاي بهوجود رويه

  در سازمان آوري ها جهت كاهش خطاها و افزايش تابو طراحي سيستم
٩٩/٠  ٠٠/١  

٥٠  
كاهش خطاها و  هاي پشتيبان، موازي يا جايگزين جهتوجود سيستم

  در سازمان آوري افزايش تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

٥١  
روز و ايمن جهت كاهش  هاي درست، بهايجاد ساختارها و زيرساخت

  در سازمان آوريخطاها و افزايش تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

٥٢  
هاي سيگنالينگ جهت كاهش خطاها و افزايش وجود فعال سيستم

  در سازمان آوري تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

  ٩٩/٠  ٢٠/٠  غلبه بر فرهنگ سكوت و كتمان در سازمانوجود جو   ٥٣

  ٩٩/٠  -  ٢٠/٠  نبود رويكرد مقصريابي در زمان رخداد خطا و بحران در سازمان  ٥٤

٥٥  
حمايت از فرهنگ ايمني مثبت، باز و بدون سرزنش براي طرح و بحث در 

  خطاها در سازمان مورد
٩٩/٠  ٠٠/١  

٥٦  
خطاها و  صحبت در مورد تشويق و ايجاد تمايل در كاركنان براي

  اشتباهات كاري
٩٩/٠  ٠٠/١  

٥٧  
اهميت برخورد متناسب با حساسيت خطاي رخ داده به جاي برخورد 

  اي با خطاها و اشتباهات در سازمانسليقه
٩٩/٠  ٠٠/١  

٥٨  
ي با بحران، خطاها و هيأتجاي برخورد  اهميت برخورد سيستماتيك به

  اشتباهات در سازمان
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٥٩  
هاي ارتباطي موثر درون سازماني و رسمي براي مقابله با خطاها و وجود كانال

  ها در سازمانبحران
٩٩/٠  ٠٠/١  
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  ابعاد نرم پايايي سازماني  رديف
  CVRمقدار 

  هر بعد

حداقل مقدار 

  CVRمجاز 

٦٠  
ها اي براي مقابله با خطاها و بحرانهاي حرفهوجود ارتباط موثر ميان گروه

  در سازمان
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٦١  
 آنهاالمللي جهت استفاده از دانش و تجربه هاي بينوجود تعامل با سازمان

  ها در سازمانبراي مقابله با خطاها و بحران
٩٩/٠  ٠٠/١  

٦٢  
هاي ديگر از طريق وجود ارتباطات فراسازماني و تعامل با سازمان

  ها در سازمانها براي مقابله با بحرانكارگروه
٩٩/٠  ٠٠/١  

٦٣  
ها و بحران اجباري حوادثرساني داوطلبانه و هاي اطلاعوجود سامانه

  نفعان در سازمانجهت رسيدگي به شكايات ذي
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٦٤  
 وجود اتاق فكر براي استفاده از تجارب و پيشنهادهاي افراد خصوصاً

  بازنشستگان در سازمان
٩٩/٠  ٢٠/٠  

  ٩٩/٠  ٠٠/١  ورزي و ثبت و ضبط اطلاعات نخبگان در سازمانهاي انديشهوجود حلقه  ٦٥

  ٩٩/٠  ٠٠/١  تحليل پيشنهادها در سازمان و كارگروه نظام پيشنهادها و تجزيه وجود  ٦٦

٦٧  
گذاري و پايش اطلاعات، تبديل به وجود پايگاه مديريت دانش براي پايه

  بندي آن در سازماندانش و سطح
٩٩/٠  ٦٠/٠  

  ٩٩/٠  ٠٠/١  ها در سازمانبرگزاري جلسات براي مرور، مستندسازي و تحليل بحران  ٦٨

٦٩  
ها براي يادگيري تيمي در وجود جلسات بررسي تجربيات شكست تيم

  سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٧٠  
ها از طريق وجود سيستمي براي درس گرفتن از خطاها و بحران

  تحليل سيستماتيك و بحث و گفتگو و تجزيه
٩٩/٠  ٠٠/١  

٧١  
هاي آموخته شده گذاري درسيندهايي براي اشتراكآها و فروجود سامانه

  ها در سازمانخطاها و بحران از
٩٩/٠  ٦٠/٠  

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  كارگيري استانداردهاي جهاني و ملي جهت كاهش خطاها در سازمان هب  ٧٢

٧٣  
هاي ايمني و متناسب كردن آنها با شرايط سازمان جهت  سازي مدلبومي

  كاهش خطاها در سازمان
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٧٤  
اشتباهات كاركنان جهت استانداردسازي تعاريف رخدادها، خطاها و 

  كاهش خطاها در سازمان
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٧٥  
ها در يندها جهت كاهش خطاها و بحرانآاي فراصلاح مستمر يا دوره

  سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٧٦  
ها هاي جديد براي كاهش نقش نيروي انساني در خطاها و بحرانوريافن

  در سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٧٧  
هاي نظارتي جهت تقويت سيستم هاي جديد برايورياكارگيري فن هب

  ها در سازمانكاهش خطاها و بحران
٩٩/٠  ٠٠/١  
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  ابعاد نرم پايايي سازماني  رديف
  CVRمقدار 

  هر بعد

حداقل مقدار 

  CVRمجاز 

  ٩٩/٠  -  ٢٠/٠  انتصاب مديران تخصصي بحران از ميان افراد داخل سازمان  ٧٨

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  انتصاب فرماندهان ميدان و جانشينان آنها در امر مديريت بحران در سازمان  ٧٩

٨٠  
پاسخگويي به بحران متناسب با بحران رخ هاي انتخاب و تعيين دقيق تيم

  داده در سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

  ٩٩/٠  ٠٠/١  هاي متولي در مواقع بحران در سازمانكننده بخشوجود نهاد هماهنگ  ٨١

  ٩٩/٠  ٢٠/٠  انتصاب نمايندگان مديريت دانش در سازمان  ٨٢

  ٩٩/٠  ٠٠/١  نبود انتصابات روابطي و مديران اتوبوسي در سازمان  ٨٣

٨٤  
هاي عملكردي جهت كاهش خطاها و كارگيري شاخص هوجود و ب

  ها در سازمان بحران
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٨٥  
 آنهاشناسايي، ارزيابي و پايش پرسنل و شناسايي نقاط ضعف و قابلبهبود 

  ها در سازمانجهت كاهش خطاها و بحران
٩٩/٠  ٠٠/١  

٨٦  
توسعه موزش كارگاهي در زمينه آ -  موزيآهاي كاربرگزاري دوره

  آوري در سازمانهاي فردي جهت بهبود تاب مهارت
٩٩/٠  ٠٠/١  

  ٩٩/٠  ٦٠/٠  موزي كاركنان جهت كاهش خطاها در سازمانآهاي بازبرگزاري دوره  ٨٧

  ٩٩/٠  ٠٠/١  هاي آموزش كار تيمي براي مواجهه با بحران در سازمانوجود دوره  ٨٨

٨٩  
عملياتي براي مواجهه با برگزاري مانور و مسابقات جهت آمادگي پرسنل 

  بحران در سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٩٠  
هاي آموزشي مبتني بر فرصت دادن به كاركنان براي انجام وجود سيستم

  خطاي كنترل شده در سازمان
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٩١  
آوري در  هاي عاطفي مديران از كاركنان جهت بهبود تابوجود حمايت

  سازمان
٩٩/٠  -  ٢٠/٠  

٩٢  
فردي نظير تنظيم احساسات به كاركنان جهت بهبود هاي آموزش مهارت

  آوري در سازمان تاب
٩٩/٠  ٠٠/١  

  ٩٩/٠  ٠٠/١  آوري در سازمانوجود امكان مشاوره به كاركنان جهت بهبود تاب  ٩٣

٩٤  
آوري در  هايي براي اميد دادن به كاركنان جهت بهبود تابكارگيري روش هب

  سازمان
٩٩/٠  ٠٠/١  

٩٥  
آوري ريكاوري يا منفك كردن فرد از سيستم جهت بهبود تابوجود امكان 

  در سازمان
٩٩/٠  ٦٠/٠  

٩٦  
آوري طراحي و اجراي مداخلات سيستماتيك و فرهنگي جهت بهبود تاب

  كاركنان در سازمان
٩٩/٠  ٦٠/٠  

  .مورد آنها انتخاب شدند ٥٢شاخص نرم پايايي سازماني،  ٩٦در نهايت از 
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نتايج كدگذاري. ٣جدول   

  كدهاي اوليه  مضامين فرعي  مضامين اصلي

هاي قابليت

  منابع انساني

- هاي شناختيقابليت

  روانشناختي

   بينيو خوشانديشي برخورداري كاركنان از مثبت - 

  برخورداري كاركنان از اخلاق كاري - 

  جاي تكيه بر ديگران خود به برخورداري كاركنان از حس اتكا به - 

  گيري و حل مساله تصميمبرخورداري كاركنان از توانايي  - 

  هايقابليت

  رفتاري - نگرشي 

جاي طفره از  پذيري بهبرخورداري كاركنان از حس مسئوليت - 

  مسئوليت 

  برخورداري كاركنان از ديدگاه جامع نسبت به سازمان - 

 برخورداري كاركنان از امكان ايفاي نقش  - 

  برخورداري كاركنان از توانايي مديريت تيم و كار تيمي - 

هاي قابليت

  سازماني

  

  هايقابليت

  ريزيبرنامه

ريزي منسجم، رسمي و هدفمند در سازمان جهت وجود برنامه - 

  مقابله با بحران 

ريزي جامع مديريت شرايط اضطرار در سازمان وجود برنامه - 

  جهت مقابله با بحران

  وجود سناريوهاي مختلف در سازمان جهت مقابله با بحران  - 

ها در سازمان جهت ها و رويهبخشنامه ها،وجود دستورالعمل - 

  مقابله با بحران

هاي سازماندهي قابليت

  هماهنگي - 

  وجود وظايف شفاف و مشخص در سازمان - 

وجود مديريت يكپارچه بر واحدهاي سازمان در راستاي اهداف  - 

 تعيين شده

وجود سيستم تفويض اختيار و واگذاري اختيار به كاركنان در  - 

 سازمان 

اختيارات متناسب با پاسخگويي در سطوح مختلف وجود  - 

  سازمان

  هايقابليت

گيري و تصميم

  تفويضي

جاي فردمحور در  محور بهگيري سيستمهاي تصميموجود رويه - 

  سازمان

اي براي حصول اطمينان از اشراف مراجع وجود رويه - 

  گيري به زمينه كاري سازمان  تصميم

يك موضوع تخصصي در جلوگيري از دخالت مقام بالادستي در  - 

  شرايط بحران در سازمان
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  كدهاي اوليه  مضامين فرعي  مضامين اصلي

هاي پيشگيرانه قابليت

  نظارتي - 

وجود سيستم كنترل پيشگيرانه جهت كاهش خطاها و افزايش  - 

  آوري در سازمانتاب

اي جهت كاهش خطاها و وجود سيستم نظارت و پايش دوره - 

  آوري در سازمانافزايش تاب

غيرروتين جهت  وجود سيستم پايش و انجام تعميرات روتين و - 

  آوري در سازمانكاهش خطاها و افزايش تاب

هاي شغلي براي هايي براي تجديد ساختار رويهوجود سيستم - 

  آوري در سازمان  كاهش خطاها و افزايش تاب

هاي شغل در شرح شغل براي كاهش بذل توجه به تمام جنبه - 

  آوري در سازمانخطاها و افزايش تاب

سازي ، بهسازي و بازسازي و مقاومروزرسانيهاي بهوجود رويه - 

ها جهت كاهش خطاها و افزايش تجهيزات و طراحي سيستم

  آوري در سازمانتاب

هاي پشتيبان، موازي يا جايگزين جهت كاهش وجود سيستم - 

 آوري در سازمانخطاها و افزايش تاب

روز و ايمن جهت هاي درست، بهايجاد ساختارها و زيرساخت - 

  آوري در سازمانتاب كاهش خطاها و افزايش

هاي سيگنالينگ جهت كاهش خطاها و وجود فعال سيستم - 

  آوري در سازمانافزايش تاب

هاي قابليت

  دانشي

  

  قابليت فرهنگي

حمايت از فرهنگ ايمني مثبت، باز و بدون سرزنش براي طرح و  - 

  بحث در مورد خطاها در سازمان 

تشويق و ايجاد تمايل در كاركنان براي صحبت در مورد خطاها و  - 

  اشتباهات كاري 

اهميت برخورد متناسب با حساسيت خطاي رخ داده به جاي  - 

  اي با خطاها و اشتباهات در سازمانبرخورد سليقه

  قابليت

  ارتباطي - تعاملي 

هاي ارتباطي موثر درون سازماني و رسمي براي وجود كانال - 

  ها در سازمان خطاها و بحران مقابله با

المللي جهت استفاده از دانش و هاي بينوجود تعامل با سازمان - 

  ها در سازمانتجربه آنها براي مقابله با خطاها و بحران

هاي ديگر از طريق وجود ارتباطات فراسازماني و تعامل با سازمان - 

  ها در سازمانها براي مقابله با بحرانكارگروه
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  كدهاي اوليه  مضامين فرعي  مضامين اصلي

  يادگيريقابليت 

ورزي و ثبت و ضبط اطلاعات نخبگان هاي انديشهوجود حلقه - 

  در سازمان

تحليل پيشنهادها در  و وجود كارگروه نظام پيشنهادها و تجزيه - 

  سازمان

ها در برگزاري جلسات براي مرور، مستندسازي و تحليل بحران - 

  سازمان

ها براي يادگيري وجود جلسات بررسي تجربيات شكست تيم - 

  ازمان تيمي در س

ها از طريق وجود سيستمي براي درس گرفتن از خطاها و بحران - 

  تحليل سيستماتيك و بحث و گفتگو و تجزيه

  وريآقابليت نو

اي فرآيندها جهت كاهش خطاها و اصلاح مستمر يا دوره - 

  ها در سازمان بحران

هاي جديد براي كاهش نقش نيروي انساني در خطاها و وريافن - 

  ها در سازمانبحران

هاي نظارتي هاي جديد براي تقويت سيستمكارگيري فناوري به - 

  ها در سازمانجهت كاهش خطاها و بحران

هاي قابليت

مديريت منابع 

  انساني

  

هاي جذب و قابليت

كارگيري و  هب

نگهداشت نيروي 

  انساني

هاي پاسخگويي به بحران متناسب با انتخاب و تعيين دقيق تيم - 

  بحران رخ داده در سازمان

هاي متولي در مواقع بحران در وجود نهاد هماهنگ كننده بخش - 

  سازمان

  نبود انتصابات روابطي و مديران اتوبوسي در سازمان - 

هاي ارزيابانه و قابليت

  توانمندسازانه

شناسايي، ارزيابي و پايش پرسنل و شناسايي نقاط ضعف و قابل  - 

  ها در سازمانبهبود آنها جهت كاهش خطاها و بحران

آموزش كارگاهي در زمينه توسعه - هاي كارآموزيبرگزاري دوره - 

  آوري در سازمان هاي فردي جهت بهبود تابمهارت

هاي آموزش كار تيمي براي مواجهه با بحران در وجود دوره - 

  سازمان

برگزاري مانور و مسابقات جهت آمادگي پرسنل عملياتي براي  - 

 مواجهه با بحران در سازمان

فردي نظير تنظيم احساسات به كاركنان هاي آموزش مهارت - 

  آوري در سازمان جهت بهبود تاب

آوري در وجود امكان مشاوره به كاركنان جهت بهبود تاب - 

  سازمان 

هايي براي اميد دادن به كاركنان جهت بهبود كارگيري روش به - 

  آوري در سازمان  تاب
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ميزان آن بايد بيشتر . نامه، از آلفاي كرونباخ استفاده شده استبراي محاسبه پايايي پرسش

مورداستفاده در   نامه دهد كه پرسش نشان مي ٤نامه طبق جدول  نتايج پايايي پرسش. باشد ٧/٠از 

  .باشد اين پژوهش از پايايي لازم برخوردار مي

  

نامه بررسي پايايي پرسش. ٤جدول   

 كرونباخضريب آلفاي  تعداد سوالات متغير

 ٨٥٩/٠ ٨ هاي منابع انساني قابليت

  ٩١٧/٠  ٢٠  هاي سازماني قابليت

  ٨٩٢/٠  ١٤  هاي دانشي قابليت

  ٨٧٧/٠  ١٠  هاي مديريت منابع انساني قابليت

  

  پژوهش كمي: مرحله دوم - ٤-٣

با براي بررسي روايي سازه سنجه پايايي سازماني از تحليل عاملي تأييدي استفاده شده است كه 

اين مرحله با . گيرد استفاده از طرح پژوهش كمي اعتبارسنجي سنجه پايايي سازماني انجام مي

  .دارد ايشيپيم - كمي ماهيت بنابراين شود،طرح پژوهش پيمايشي انجام مي

  

  جامعه و نمونه آماري - ٥-٣

گاز و  ،ييماهواپي آهن،راه( يو كارشناسان چهار سازمان دولت رانيمرحله مداين جامعه آماري 

 ٢٠تا  ٥حداقل  ديحجم نمونه با يدأييت يعامل ليمنظور انجام تحل هب. دنباش مي) آب و فاضلاب

در گيري  روش نمونه ونفر  ٢٦٠رو تعداد نمونه  نيازا. باشد هر پارامتر در نمونه يازا به برابر

ناقص و عودت داده نشده،  هاينامهنامه و حذف پرسشپرسش ٣٠٠با توزيع . باشديم دسترس

  .آمد دست به لينامه جهت تحلپرسش ٢٦٠
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شناختي نمونه اطلاعات جمعيت. ٥ جدول  

  جنسيت
  ٨/٢٨  زن

  سمت سازماني
  ٧/٨٧  كارشناس

  ٣/١٢  مدير  ٢/٧١  مرد

  تحصيلات

  ٤/٠  ديپلم

  سابقه كاري

  ٥/٨  سال ٥كمتر از 

  ٨/٣٣  سال ١٥تا  ٥بين   ٥/١  ديپلمفوق

  ٨/٤٠  سال ٢٥تا  ١٥بين    ٣/٣٧  كارشناسي

  ٦/٥٤  ارشدكارشناسي
  ٩/١٦  سال ٢٥بيشتر از 

  ٢/٦  دكتري

  

  هاي كميتحليل داده - ٦-٣

از مدلسازي معادلات ساختاري با روش  بررسي روابط ميان متغيرهاي موجود در مدل،منظور  به

مدلسازي معادلات ساختاري . شود استفاده مي Smart- PLS 3افزار حداقل مربعات جزئي و نرم

اگر . گيري است هاي اندازه شود؛ اولين مرحله شامل بررسي مدل مرحله تحليل مي سهدر 

گيري معيارهاي موردنياز را برآورده سازند، مرحله دوم ارزيابي مدل ساختاري  هاي اندازه مدل

براي پشتيباني  ١يا چند بررسي استحكاممرحله نهايي در تفسير نتايج اجراي يك  .]٧٧[باشد  مي

شود و مدل  گيري بررسي مي در اين پژوهش فقط مدل اندازه .]٧٨[از پايداري نتايج است 

  . گيرد اي وجود ندارد موردبررسي قرار نمي دليل اينكه متغير وابسته ساختاري به

  گيري انعكاسي اندازه  ارزيابي مدل) الف

بارهاي عاملي . گيري انعكاسي بررسي بارهاي عاملي است ازهاولين گام در ارزيابي مدل اند

درصد از واريانس شاخص  ٥٠دهد كه سازه بيش از  شود زيرا نشان مي توصيه مي ٧٠٨/٠بالاي 

   .]٧٨[دهد  قبولي را ارائه مي دهد، بنابراين پايايي قابل را توضيح مي

 ٢پايايي تركيبي جورسكوگ مرحله دوم، ارزيابي پايايي سازگاري دروني است كه اغلب از

مقادير . دهند سطوح بالاتري از پايايي را نشان مي مقادير بالاتر معمولاً. كند استفاده مي) ١٩٧١(

ساز  و بالاتر مشكل ٩٥/٠اما مقادير . بخش تا خوب متغير است از رضايت ٩/٠و  ٧/٠بين 

دهند  يي سازه را كاهش ميها اضافي هستند و درنتيجه روا دهند كه آيتم هستند، زيرا نشان مي

                                                             
1. Robustness 
2. Jöreskog 
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آلفاي كرونباخ يكي ديگر از معيارهاي پايايي سازگاري دروني است كه  .]٨٠؛ ٧٩؛ ٧٨[

. كند گيرد، اما مقادير كمتري نسبت به پايايي تركيبي ايجاد مي هاي مشابهي را در نظر مي آستانه

در مقابل، با . وزني ندارندها  آيتمتري براي پايايي است زيرا  گيري دقيق آلفاي كرونباخ اندازه

شوند و پايايي بالاتر از  هاي سازه وزن مي براساس بارهاي فردي شاخصها  آيتمپايايي تركيبي، 

كار باشد،  كه آلفاي كرونباخ ممكن است بيش از حد محافظه درحالي. آلفاي كرونباخ است

بين اين دو  عمولاًپايايي تركيبي ممكن است بيش از حد آزاد باشد و پايايي واقعي سازه م

A)  ٢٠١٥( ١عنوان يك جايگزين، دايكسترا و هنسلر به. شود مقدار شديد در نظر گرفته مي
p   را

عنوان يك معيار تقريباً دقيق از پايايي سازه پيشنهاد كردند كه معمولاً بين آلفاي كرونباخ و  به

Aدرست است،  يكه مدل عامل مياگر فرض كن ن،يبنابرا. پايايي تركيبي قرار دارد
p   ممكن است

   .]٧٨[باشد  سازش خوبدهنده يك  نشان

است كه  يزانيهمگرا م ييروا. سازه است اريهر مع يهمگرا روايي يابيسوم ارز مرحله

 يابيارز يمورداستفاده برا اريمع .شود يهمگرا م خود يها تميآ انسيوار حيمنظور توض سازه به

 .در هر سازه است ها تميآهمه  يبرا استخراج شده انسيوار نيانگيسازه، م يهمگرا روايي

سازه مربع كرد و مقدار  كي يهر شاخص را بر رو يبارگذار دي، باAVE محاسبه يبرا

بالاتر  اي٥٠/٠ AVE -بالاتر است  اي ٥٠/٠قبول  قابل AVE حداقل .را محاسبه كرد نيانگيم

 دهد يم حيسازنده سازه را توضي ها تميآ انسياز وار شتريب ايدرصد  ٥٠دهد كه سازه  ينشان م

 .شود گيري متغيرهاي پژوهش ارائه مي مدل اندازه ١در شكل  .]٧٨[

                                                             
1. Dijkstra & Henseler 
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گيري متغيرهاي پژوهش مدل اندازه. ١شكل   

  

Aسنجش اين مدل شامل پايايي تركيبي، 
p  و آلفاي كرونباخ براي ارزيابي پايايي سازگاري

. پايايي هر شاخص و ميانگين واريانس استخراج شده براي ارزيابي روايي همگراست دروني، 

  .شود گيري انعكاسي فوق پرداخته مي اندازه  به معيارهاي ارزيابي مدل ٦در جدول 
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گيري نتايج مدل اندازه. ٦جدول   

  ها گويه  متغير مكنون متغير اصلي
بارهاي 

  عاملي

لفاي آ

A  كرونباخ
p  

پايايي 

  تركيبي

ميانگين 

واريانس 

  استخراج شده

هاي قابليت

  منابع انساني

هاي قابليت

 - شناختي 

  روانشناختي

Q1  ٨٢٩/٠  

٦٦٩/٠  ٨٥٨/٠  ٧٥٢/٠  ٧٥٢/٠  
Q2  ٨٤٢/٠  

Q3   -----  

Q4  ٧٨٠/٠  

هاي قابليت

 - نگرشي 

  رفتاري

Q5  ٧٦١/٠  

٥٩٥/٠  ٨٥٥/٠  ٧٧٦/٠  ٧٧٣/٠  
Q6  ٧٣٧/٠  

Q7  ٨١٤/٠  

Q8  ٧٧٢/٠  

هاي قابليت

  سازماني

هاي قابليت

  ريزيبرنامه

Q9  ٨٥٣/٠  

٧٧٥/٠  ٩٣٢/٠  ٩٠٤/٠  ٩٠٣/٠  
Q10  ٩٠٣/٠  

Q11  ٨٧٨/٠  

Q12  ٨٨٧/٠  

هاي قابليت

 - سازماندهي 

  هماهنگي

Q13  ٧٤٨/٠  

٥٧٧/٠  ٨٤٥/٠  ٧٥٦/٠  ٧٥٦/٠  
Q14  ٧٧٣/٠  

Q15  ٧٦٠/٠  

Q16  ٧٥٧/٠  

هاي قابليت

گيري تصميم

  و تفويضي

Q17  ٨٠٥/٠  

٧٢٣/٠  ٨٣٩/٠  ٦٥٤/٠  ٦٢٢/٠  Q18  ٨٩٣/٠  

Q19   -----  

هاي قابليت

 - پيشگيرانه 

  نظارتي

Q20  ٧٩٢/٠  

٥٩٨/٠  ٨٩٩/٠  ٨٦٧/٠  ٨٦٥/٠  

Q21  ٧٩٠/٠  

Q22  ٧٣٠/٠  

Q23  ٧٥٦/٠  

Q24   -----  

Q25  ٨٢٥/٠  

Q26   -----  

Q27  ٧٤٣/٠  

Q28   -----  
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  ها گويه  متغير مكنون متغير اصلي
بارهاي 

  عاملي

لفاي آ

  كرونباخ
A

p  
پايايي 

  تركيبي

ميانگين 

واريانس 

  استخراج شده

هاي قابليت

  دانشي

  

قابليت 

  فرهنگي

Q29  ٧٧١/٠  

٦٤١/٠  ٨٤٣/٠  ٧٢٠/٠  ٧٢٠/٠  Q30  ٨٣٠/٠  

Q31  ٨٠٠/٠  

قابليت تعاملي 

  ارتباطي - 

Q32  ٨٠٤/٠  

٦٤٤/٠  ٨٤٤/٠  ٧٢٧/٠  ٧٢٥/٠  Q33  ٨٠٧/٠  

Q34  ٧٩٧/٠  

قابليت 

  يادگيري

Q35  ٧٢٤/٠  

٥٨٨/٠  ٨٧٧/٠  ٨٢٥/٠  ٨٢٤/٠  

Q36  ٧٦٦/٠  

Q37  ٧٧٥/٠  

Q38  ٨٠٥/٠  

Q39  ٧٦١/٠  

قابليت 

  وريآنو

Q40  ٧٩١/٠  

٦٦٥/٠  ٨٥٦/٠  ٧٥٢/٠  ٧٤٩/٠  Q41  ٨١٣/٠  

Q42  ٨٤١/٠  

هاي قابليت

مديريت منابع 

  انساني

هاي قابليت

جذب و 

كارگيري و  هب

نگهداشت 

  نيروي انساني

Q43  ٨٩١/٠  

٧٥٤/٠  ٨٦٠/٠  ٦٨٨/٠  ٦٧٦/٠  
Q44  ٨٤٥/٠  

Q45   -----  

هاي قابليت

ارزيابانه و 

  توانمندسازانه

Q46   -----  

٥٩٨/٠  ٨٩٩/٠  ٨٦٧/٠  ٨٦٥/٠  

Q47  ٧٢٦/٠  

Q48  ٧٥٧/٠  

Q49  ٧٦٤/٠  

Q50  ٨٢٤/٠  

Q51  ٧٧٧/٠  

Q52  ٧٩٠/٠  

  

با توجه به اينكه . اند هاي برازش مدل به خوبي برآورد شده كليه شاخص  ،٦طبق جدول 

هايي كه بارهاي عاملي آنها كمتر از مقدار  گويه(دار هستند  و معني ٧٠٨/٠بارهاي عاملي بالاي 
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قرار دارد، مقادير  ٩٥/٠و  ٧/٠، پايايي تركيبي بين مقادير )باشد از مدل حذف شدند مي ٧٠٨/٠

Aآلفاي كرونباخ نسبت به پايايي تركيبي كمتر است و مقادير 
p   بين آلفاي كرونباخ و پايايي

 ديگر ازسوي. توان نتيجه گرفت كه پايايي سازگاري دروني برقرار است تركيبي قرار دارد مي

توان نتيجه گرفت كه روايي  است پس مي ٥/٠مقادير ميانگين واريانس استخراج شده بزرگتر از 

  .همگرا نيز برقرار است

 رياز سا طورتجربي به سازه كي ي است كهزانياست، م افتراقي روايي يابيچهارم، ارز مرحله

و  دادند شنهاديرا پ يسنت معيار) ١٩٨١( ١و لاركر فورنل. است ي متمايزمدل ساختاردر ها  سازه

 ريهمان سازه و سااي از  سازه درون يهمبستگمربع با  ديهر سازه باAVE  كردند كه بيان

مشترك  انسيوار. شود سهيمقا يدر مدل ساختار انعكاسيصورت  شده به يريگ اندازه يها سازه

نشان  رياخ هاي پژوهش. آنها باشد يهاAVE بزرگتر از ديمدل نبا ياختارهاهمه س يبرا

هنسلر و  ن،يگزيعنوان جا به. ستيمناسب ن افتراقي روايي يابيارز يبرا اريمع نيدهد كه ا يم

عنوان مقدار  به HTMT .]٨١[ ددنكر شنهاديها را پ يهمبستگ ٢HTMT نسبت) ٢٠١٥(همكاران 

متوسط  يها يهمبستگ) يهندس( نيانگيها نسبت به م سازه نيها در ب تميآ يهمبستگ نيانگيم

 ريكه مقاد يهنگام .شود يم فيكنند تعر يم يريگ كه همان سازه را اندازه هايي آيتم يبرا

HTMT مقدار آستانه ) ٢٠١٥(و همكاران  هنسلر .وجود دارد افتراقي رواييالا باشد، مشكلات ب

 شنهاديپ مشابه هستند اريبس يكه از نظر مفهوم ييها با سازه يساختار يها مدل يرا برا ٩٠/٠

وجود  افتراقي رواييدهد كه  ينشان م ٩٠/٠ يبالا HTMT مقدار ،محيطي نيچن در .كردند

هستند، مقدار آستانه كمتر و  زتريمتما يها از نظر مفهوم كه سازه يهنگام اما .ندارد

   .]٨٢[شود  يم شنهاديپ ٨٥/٠تر مانند  كارانه محافظه

    

                                                             
1. Fornell & Larcker 
2. Heteroit-monotrait 
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شاخص روايي افتراقي . ٧جدول  HTMT 

 

و 
ه 

بان
زيا

ار
انه

از
دس

من
وان

ت
 

مه
رنا

ب
 

ي
يز

ر
يم 

صم
ت

 
ي

ض
وي

 تف
 و

ي
ير

گ
 

ي
اط

رتب
ي ا

امل
تع

 

 به
 و

ب
جذ

 
و 

ي 
ير

رگ
كا

ي
سان

 ان
ي

رو
 ني

ت
اش

هد
نگ

 

ي
نگ

اه
هم

ي 
ده

مان
از

 س

ي
خت

شنا
وان

 ر
ي

خت
شنا

 

ي
نگ

ره
 ف

ي
ور

وآ
 ن

ي
ار

رفت
ي 

رش
نگ

 

ي
رت

ظا
ه ن

ران
گي

يش
 پ

ي
ير

دگ
 يا

ارزيابانه و 

  توانمند

  سازانه
             

  ٤٧٢/٠ ريزي برنامه
           

گيري  تصميم

 و تفويضي
٥٦٥/٠  ٤٠٣/٠ 

          

تعاملي 

 ارتباطي
٥٣٩/٠ ٥٧٢/٠  ٥٦٣/٠ 

         

جذب و 

كارگيري و  به

نگهداشت 

نيروي 

 انساني

٦٩٢/٠ ٥١١/٠ ٦٦١/٠  ٨٤٥/٠ 
        

سازماندهي 

 هماهنگي
٦١٦/٠ ٦٩١/٠ ٨٣٥/٠ ٦٣٤/٠  ٥٧٩/٠ 

       

شناختي 

 روانشناختي
٧٧٥/٠ ٥٠٧/٠ ٥٣٨/٠ ٦١٦/٠ ٦٧٣/٠  ٦٠٣/٠ 

      

 ٦٧١/٠ ٧٥٢/٠ ٦٧٥/٠ ٧٧٥/٠ ٥٢٠/٠ ٤٤٨/٠  ٦٩٣/٠ فرهنگي
     

 ٦٧٣/٠ ٥٦٩/٠ ٦٥٣/٠ ٨٣١/٠ ٧٢٨/٠ ٥٢٧/٠ ٥٢٧/٠  ٧٧٤/٠ نوآوري
    

نگرشي 

 رفتاري
٥٩٣/٠ ٦٣٠/٠ ٨٢١/٠ ٨٠٨/٠ ٦٨٢/٠ ٥٨٥/٠ ٧٢٠/٠ ٧٤٣/٠  ٦٧٦/٠ 

   

پيشگيرانه 

 نظارتي
٦٣٨/٠ ٨١٥/٠ ٧٥٢/٠ ٥٨٥/٠ ٧٣٩/٠ ٧٧١/٠ ٧٥١/٠ ٥٩٩/٠ ٦٤٦/٠  ٦٥٧/٠ 

  

 ٧٣٥/٠ ٦٤٣/٠ ٨١٥/٠ ٧١٧/٠ ٥٦٠/٠ ٦٥١/٠ ٨١٤/٠ ٧٠٧/٠ ٥٤٦/٠ ٥٧٧/٠  ٧١٣/٠ يادگيري
 

  .باشد درنتيجه روايي افتراقي برقرار است مي ٨٥/٠ كمتر از HTMT مقادير ٧طبق جدول 
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  خطي  بررسي هم) ب

 را رگرسيون نتايج كه شود حاصل اطمينان تا گيرد قرار موردبررسي بايد بودن خطي هم

 نمرات اما است، تكويني گيري اندازه هاي مدل ارزيابي به شبيه فرآيند اين. كند نمي سوگيري

 ٥ بالاي VIF مقادير. شود مي استفاده ١VIF مقادير محاسبه براي بيروني هاي سازه پنهان متغير

 مشكلات اما است، كننده بيني پيش هاي سازه ميان در خطي هم احتمالي مسائل دهنده نشان

 VIF مقادير آل، ايده حالت در .دهد رخ ٥ تا ٣ از تر پايين VIF مقادير در تواند مي نيز خطي هم

   .]٨٣[ باشد كمتر و ٣ به نزديك بايد

  

عامل تورم واريانس. ٨جدول   

 

 ارزيابانه و توانمندسازانه

برنامه
 

ي
ريز

صميم 
ت

 
ي

ض
ي و تفوي

گير
 

ي
تعامل

 
ي

ارتباط
 

ب و به
جذ

 
ي و 

كارگير

ي
ي انسان

ت نيرو
 نگهداش

ي
ي هماهنگ

 سازمانده

ي
ي روانشناخت

 شناخت

ي
 فرهنگ

ي
 نوآور

ي
ي رفتار

 نگرش

ي
شگيرانه نظارت

 پي

ي
 يادگير

هاي  قابليت

      دانشي
٠٠٠/١ 

   
٠٠٠/١ ٠٠٠/١ 

  
٠٠٠/١ 

هاي  قابليت

   سازماني
٠٠٠/١ ٠٠٠/١ 

  
٠٠٠/١ 

    
٠٠٠/١ 

 

هاي  قابليت

مديريت 

 منابع انساني

٠٠٠/١  
   

٠٠٠/١ 
       

هاي  قابليت

منابع 

 انساني
       

٠٠٠/١ 
  

٠٠٠/١ 
  

بيني  هاي پيش خطي ميان مولفه هستند، بنابراين هم ٣كمتر از   VIFهمه مقادير ٨طبق جدول 

  .اي نيست مسئله

                                                             
1. Variance inflation factor 
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  استحكام هاي بررسي) ج

 كرده پيشنهاد PLSSEM نتايج استحكام ارزيابي براي را تكميلي هاي روش اخير هاي پژوهش

 نظر از. پردازند مي ساختاري مدل يا گيري اندازه مدل به يا ها روش اين .]٨٤؛ ٧٨[ است

 پيشنهاد را ٢تأييدي تتراد تحليل و تجزيه) ٢٠٠٨. (همكاران و ١گودرگان گيري، اندازه هاي مدل

انعكاسي در  يعني( كند مي اثبات را گيري اندازه هاي مدل مشخصات طورتجربي به كه اند، كرده

 جفت يك حاصلضرب تفاوت كه است متكي تترادها مفهوم برCTA-PLS ). مقابل تكويني

 مدل يك در .]٨٥[ كند مي توصيف را ديگر كوواريانس جفت يك حاصلضرب و كوواريانس

 شود مي فرض زيرا) شوند مي صفر يعني( شوند ناپديد بايد تترادها اين انعكاسي، گيري اندازه

 طور به سازه يك تترادهاي از يكي اگر. گيرند مي سرچشمه حوزه يك از ها شاخص كه

 مدل مشخصات يك جاي  به و كند مي رد را صفر فرضيه باشد، متفاوت صفر با توجهي  قابل

 آزمون يك CTA-PLS حال، بااين .كند مي فرض را تكويني مدل يك انعكاسي، گيري اندازه

 يا انعكاسي مدل مشخصات تعيين براي اوليه روش و است گيري اندازه هاي مدل از تجربي

دهد تترادها  تأييدي نشان مي تتراد تحليل و تجزيه نتايج .]٧٧[ است نظري استدلال تكويني،

 مدل اند يعني مشخصات يك گرفته سرچشمه حوزه يك از ها شاخص اند زيرا صفر شده

  .باشد انعكاسي موردتأييد مي گيري اندازه

  

  گيرينتيجه - ٤
 براي طراحي سنجه. گيري پايايي سازماني استاي روا براي اندازههدف پژوهش تدوين سنجه

پذير ها در شش سازمان دولتي بحرانمصاحبه. ساختاريافته روش مناسبي استهاي نيمهمصاحبه

  . با مديران و كارشناسان اين حوزه صورت گرفته است

از مدلسازي معادلات ساختاري با  تغيرهاي موجود در مدل،بررسي روابط ميان ممنظور  به

نتايج مدل . استفاده شده است Smart- PLS 3افزار روش حداقل مربعات جزئي و نرم

با توجه به . اند هاي برازش مدل به خوبي برآورد شده دهد كه كليه شاخص گيري نشان مي اندازه

 ٧٠٨/٠كه بارهاي عاملي آنها كمتر از مقدار  هايي گويه(دار هستند  اينكه بارهاي عاملي معني
                                                             

1. Gudergan 
2. Confirmatory tetrad analysis 



  منصوره معيني كربكندي و همكاران __________...  گيري ابعاد نرم پايايي سازماني طراحي سنجه اندازه

٢٣٣ 

قرار دارد، مقادير آلفاي  ٩٥/٠و  ٧/٠، پايايي تركيبي بين مقادير )باشد از مدل حذف شدند  مي

Aكرونباخ نسبت به پايايي تركيبي كمتر است و مقادير 
p   بين آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي

مقادير  ديگر ازسوي. سازگاري دروني برقرار استتوان نتيجه گرفت كه پايايي  قرار دارد مي

توان نتيجه گرفت كه روايي همگرا  است پس مي ٥/٠ميانگين واريانس استخراج شده بزرگتر از 

همه . باشد درنتيجه روايي افتراقي برقرار است مي ٨٥/٠ كمتر از HTMT مقادير. برقرار است

 براي .اي نيست بيني مسئله هاي پيش ان مولفهخطي مي هستند، بنابراين هم ٣كمتر از   VIFمقادير

 اند زيرا دهد تترادها صفر شده تأييدي نشان مي تتراد تحليل و تجزيه نتايج استحكام ارزيابي

انعكاسي  گيري اندازه مدل گيرند يعني مشخصات يك مي سرچشمه حوزه يك از ها شاخص

  .باشد موردتأييد مي
ها در مدل اثر خود را ها و مولفهتأييدي، شاخصدر مجموع براساس نتايج تحليل عاملي 

دهند، بنابراين ساختار مدل با توجه به معناداري دوازده مولفه شكل معناداري نشان مي به

قبولي براي پذيرش ارتباط بين ابعاد از نظر آماري   دهنده چهار بعد داراي زيربناي قابلتشكيل

  .است

اخلاق كاري عاملي بود . باشد ه شامل دو مولفه مياولين بعد قابليت منابع انساني است ك

اخلاق كاري احساسي . عنوان عامل ارتقادهنده پايايي اشاره كردند شوندگان به كه اغلب مصاحبه

افراد داراي اخلاق . دهد است كه فرد نسبت به حرفه خود دارد و رفتار و نگرش او را شكل مي

ها را برعهده گرفته و با موفقيت به اتمام ليتتوانند مسئوكاري در شرايط بحراني بهتر مي

شود به پرورش  رو به مديران توصيه مي ازاين. برسانند و باعث ارتقاي پايايي سازماني شوند

ديگر توانايي مديريت تيم و كار تيمي عامل  ازسوي. روحيه اخلاق كاري در كاركنان توجه كنند

برقراري . امل ارتقادهنده پايايي اشاره كردندعنوان ع شوندگان به ديگري بود كه اغلب مصاحبه

ارتباط موثر در بحران و دستيابي به نتيجه مطلوب در پاسخ به بحران نيازمند كار تيمي افراد 

رو به مديران  ازاين. كند حاضر در تيم است كه در اين صورت پايايي سازمان ارتقا پيدا مي

جهت ارتقاي پايايي ها ها و شكستوز بحراندر هنگام برشود به توانايي كار تيمي  توصيه مي

موثر در ارتقاي پايايي  يعنوان عامل كار تيمي به  بهنيز در مطالعات قبلي . در سازمان توجه كنند

  .]٤٦؛ ٧[ سازماني اشاره شده است
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وجود سناريوهاي مختلف . باشد دومين بعد قابليت سازماني است كه شامل چهار مولفه مي

عنوان عامل  شوندگان به مقابله با بحران عاملي بود كه اغلب مصاحبهدر سازمان جهت 

هاي ممكن  سناريوها تصوير روشني از آينده و توصيف حالت. دهنده پايايي اشاره كردندءارتقا

گيري را  ريزي براساس سناريوها خطاهاي تصميم در واقع برنامه. و قابل وقوع در آينده هستند

هاي برنامههاي پيشين نيز به  در پژوهش. شود ي پايايي سازماني ميدهد و باعث ارتقا كاهش مي

اشاره شده  ]٧٢[آمادگي سازماني جهت مقابله با بحران  ،]٤[واكنش اضطراري و سناريوها 

مديريت يكپارچه بر واحدهاي سازمان در راستاي اهداف تعيين شده عامل ديگري بود . است

مديريت يكپارچه بر . دهنده پايايي اشاره كردند ل ارتقاءعنوان عام كنندگان به كه اغلب مشاركت

ها جلوگيري شود  نظمي در فعاليت ها و بي كاري شود كه از دوباره واحدهاي سازمان موجب مي

. طورهماهنگ و همراستا پيش برود هاي مختلف سازمان به هاي واحدها و بخش و فعاليت

  .پارچه بر واحدهاي سازمان توجه كنندشود به مديريت يك رو به مديران توصيه مي ازاين

 و باز مثبت، ايمني فرهنگ. باشد سومين بعد قابليت دانشي است كه شامل چهار مولفه مي

عنوان عاملي  كنندگان به عاملي بود كه اغلب مشاركت موردخطاها در بحث براي سرزنش بدون

ايجاد فرهنگ بدون سرزنش و هاي قبلي نيز به  در پژوهش. مهم در ارتقاي پايايي اشاره كردند

تعامل با . ]٧٢؛٥٦؛٥٢؛٤٦؛٧؛٤[تشويق كاركنان براي صحبت در مورد خطاها اشاره شده است  

المللي جهت استفاده از دانش و تجربه آنها براي مقابله با خطاها و هاي داخلي و بينسازمان

. نده پايايي اشاره كردنددهءعنوان عامل ارتقا شوندگان به ها عاملي بود كه اغلب مصاحبه بحران

دهد و در  ءهاي سازمان را ارتقا تواند توان افراد و ساير قابليت ارتباطات مناسب سازماني مي

شود  رو به مديران توصيه مي ازاين. هاي سازماني نقش داشته باشد ها و شكست كاهش بحران

در . اني توجه كنندالمللي جهت ارتقاي پايايي سازم هاي داخلي و بين به تعامل با سازمان

هاي قبلي نيز نقش ارتباطات شفاف، آشكار و مستمر كاركنان با مديران و تعامل با پژوهش

وجود سيستمي براي درس . ]٤[توجه بوده است  هاي ديگر در ارتقاي پايايي موردسازمان

عنوان عامل  شوندگان به ها عامل ديگري بود كه اغلب مصاحبهگرفتن از خطاها و بحران

ها  شود افرادي كه در مواجهه با بحران اين سيستم باعث مي. دهنده پايايي اشاره كردندءرتقاا

رو طراحي چنين سيستمي در  ازاين. اند تجربيات خود را با ديگران به اشتراك بگذارند بوده



  منصوره معيني كربكندي و همكاران __________...  گيري ابعاد نرم پايايي سازماني طراحي سنجه اندازه

٢٣٥ 

 اند هاي قبلي نيز به اين مورد اشاره كرده پژوهش. سازمان بايد مدنظر مديران قرار گيرد

گفتگو عامل ديگري بود كه  و بحث طريق از هابحران و خطاها از گرفتن درس .]٥٣؛٥٢؛٤٦؛٤[

؛ ٤[هاي قبلي نيز مطرح شده است  كنندگان اشاره شده است كه در پژوهش توسط مشاركت

٦٨[.  

برگزاري مانور و . باشد چهارمين بعد قابليت مديريت منابع انساني شامل دو مولفه مي

پرسنل براي مواجهه با بحران در سازمان عاملي بود كه اغلب مسابقات جهت آمادگي 

هدف مانور اقداماتي است كه . دهنده پايايي اشاره كردندءعنوان عامل ارتقا شوندگان به مصاحبه

العمل هاي واكنش اضطراري و كاركنان عملياتي جهت انجام عكسآن ارتقاي سطح آمادگي تيم

كه موجب كاهش خسارات و ارتقاي پايايي سازمان  ها استصحيح و سريع در برابر بحران

. شود كه به اين امر در زمينه ارتقاي پايايي توجه كنند رو به مديران توصيه مي ازاين. شودمي

 جهت فردي هايمهارت توسعه زمينه در كارگاهي آموزش -كارآموزي  هايدوره برگزاري

ها موجب  اين آموزش. كنندگان بيان شد مشاركتآوري عامل ديگري بود كه توسط تاب بهبود

تر به عملكرد عادي  ها سريع شود كه افراد پس از يك رويداد غيرمنتظره و مواجهه با بحران مي

اشاره شده  هاي قبلي نيز به اين مورد در پژوهش. آوري آنها افزايش يابد خود بازگردند و تاب

 .]٥٢؛٤[است 

در اين پژوهش سنجه طراحي . شود گران آتي ارائه ميهايي براي پژوهشدر نهايت توصيه

شده از ابعاد نرم پايايي سازماني براساس روايي سازه و تحليل عاملي تأييدي حاصل شده 

جاي روايي سازه  توانند از روايي ملاك يا معيار به هاي آتي مي پژوهشگران در پژوهش. است

م پايايي سازماني اين پژوهش را با متغيرهاي جهت تحليل عاملي تأييدي استفاده كنند و ابعاد نر

  . ديگر نظير نوآوري، ايمني نيروي كار، شادي و معنا در محيط كار بسنجند

ازآنجاكه سنجه طراحي شده در اين پژوهش با ساير متغيرها كنترل نشده است احتمال 

ي عاملي شده وقوع مطلوبيت در پاسخ افراد زياد است و اين ممكن است باعث بالا رفتن بارها

توانند اين سوگيري را برطرف كرده و اقدام به بهبود  پژوهشگران در مطالعات بعدي مي. باشد

  .بهتر اين سنجه كنند
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هاي دولتي طراحي شده است ممكن  گرچه سنجه طراحي شده اين پژوهش كه در سازمان

توانند به  مي هاي خصوصي قابل كاربرد و استفاده باشد ولي پژوهشگران آتي است در سازمان

  .طراحي سنجه ابعاد نرم پايايي سازماني در بخش خصوصي اقدام كنند

ها با روش تحليل مضمون بررسي گرديده هاي حاصل از مصاحبهدر اين پژوهش يافته

توانند به  هاي آتي مي پژوهشگران در پژوهش. باشداست كه خروجي آن شبكه مضامين مي

ي همچون داده بنياد اقدام كنند كه خروجي آن در قالب مدل علّهايي ها با روشتحليل مصاحبه

  .قابل تحليل است
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نامه پايايي سازمانيپرسش: پيوست  

كاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظري 

 ندارم
 موافقم

كاملاً 

 موافقم
ها گويه  رديف 

 و انديشيمثبت از در اين سازمان كاركنان در كار     

 .باشند ميبيني برخوردار خوش
١ 

كاري برخوردار  اخلاق در اين سازمان كاركنان در كار از     

 .باشند مي
٢ 

 و گيريتصميم توانايي از در اين سازمان كاركنان در كار     

  .باشند ميبرخوردار  مساله حل
٣ 

مسئوليت  از طفره جاي در اين سازمان كاركنان در كار به     

  .باشند ميپذيري برخوردار از حس مسئوليت
٤ 

 به نسبت جامع ديدگاه در اين سازمان كاركنان از     

  .باشند سازمان برخوردار مي
٥ 

برخوردار  نقش ايفاي امكان در اين سازمان كاركنان از     

  .باشند مي
٦ 

 كار و تيم مديريت توانايي در اين سازمان كاركنان از     

  .باشند تيمي برخوردار مي
٧ 

 هدفمند و رسمي منسجم، ريزيسازمان برنامهدر اين      

  .وجود دارد بحران با مقابله جهت
٨ 

 شرايط مديريت جامع ريزيدر اين سازمان برنامه     

  .بحران وجود دارد با مقابله اضطرار جهت
٩ 

 با مقابله جهت مختلف در اين سازمان سناريوهاي     

  .وجود دارد بحران
١٠ 

 هارويه و هابخشنامه ها،دستورالعملدر اين سازمان      

  .بحران وجود دارد با مقابله جهت
١١ 

 ١٢  .است مشخص و شفاف در اين سازمان وظايف     

 سازمان واحدهاي بر يكپارچه در اين سازمان مديريت     

  .شده وجود دارد تعيين اهداف راستاي در
١٣ 

 اختيار واگذاري و اختيار تفويض در اين سازمان سيستم     

  .وجود دارد كاركنان به
١٤ 

 در پاسخگويي با متناسب در اين سازمان اختيارات     

  .سازمان وجود دارد مختلف سطوح
١٥ 
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كاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظري 

 ندارم
 موافقم

كاملاً 

 موافقم
ها گويه  رديف 

 محورسيستم گيريتصميم هايدر اين سازمان رويه     

  .وجود دارد فردمحور جاي به
١٦ 

 اشراف از اطمينان حصول براي ايدر اين سازمان رويه     

  .وجود دارد سازمان كاري زمينه به گيريتصميم مراجع
١٧ 

 كاهش جهت پيشگيرانه كنترل در اين سازمان سيستم     

  .وجود دارد آوريتاب افزايش و خطاها
١٨ 

 جهت ايدوره پايش و نظارت در اين سازمان سيستم     

  .وجود دارد آوريتاب افزايش و خطاها كاهش
١٩ 

 و روتين تعميرات انجام و پايش سازمان سيستمدر اين      

 آوريتاب افزايش و خطاها كاهش جهت غيرروتين

  .وجود دارد

٢٠ 

 ساختار تجديد براي هاييدر اين سازمان سيستم     

 آوريتاب افزايش و خطاها كاهش براي شغلي ايه  رويه

  .وجود دارد

٢١ 

 و بهسازي روزرساني،به هايدر اين سازمان رويه     

 هاسيستم طراحي و تجهيزات سازي مقاوم و بازسازي

  .وجود دارد آوريتاب افزايش و خطاها كاهش جهت

٢٢ 

 درست، هايزيرساخت و در اين سازمان ساختارها     

 آوريتاب افزايش و خطاها كاهش جهت ايمن و روز به

  .وجود دارد

٢٣ 

 بدون و باز مثبت، ايمني فرهنگ در اين سازمان از     

حمايت  موردخطاها در بحث و طرح براي سرزنش

  .شود  مي

٢٤ 

 و مورد خطاها در صحبت براي در اين سازمان كاركنان     

  .شوند ميكاري تشويق  اشتباهات
٢٥ 

 رخ خطاي حساسيت با متناسب در اين سازمان برخورد     

 اشتباهات و خطاها با ايسليقه برخورد جاي به داده

  .داردوجود 

٢٦ 

 و سازماني درون موثر ارتباطي هايدر اين سازمان كانال     

  .وجود دارد هابحران و خطاها با مقابله براي رسمي
٢٧ 
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كاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظري 

 ندارم
 موافقم

كاملاً 

 موافقم
ها گويه  رديف 

 جهت الملليبين هايسازمان با در اين سازمان تعامل     

 و خطاها با مقابله براي آنها تجربه و دانش از استفاده

  .وجود دارد هابحران

٢٨ 

 با تعامل و فراسازماني اين سازمان ارتباطات در     

 با مقابله براي هاكارگروه طريق از ديگر هاي سازمان

  .وجود دارد هابحران

٢٩ 

 ضبط و ثبت و ورزيانديشه هايدر اين سازمان حلقه     

  .وجود دارد نخبگان اطلاعات
٣٠ 

 وتحليل تجزيه و پيشنهادها نظام در اين سازمان كارگروه     

  .وجود دارد پيشنهادها
٣١ 

 و مستندسازي مرور، براي در اين سازمان جلسات     

  .شود ميبرگزار  هابحران تحليل
٣٢ 

 هاتيم شكست تجربيات بررسي در اين سازمان جلسات     

  .وجود دارد تيمي يادگيري براي
٣٣ 

 و خطاها از گرفتن درس براي در اين سازمان سيستمي     

 و بحث و سيستماتيك تحليل و تجزيه طريق از هابحران

  .گفتگو وجود دارد

٣٤ 

 جهت فرآيندها ايدوره يا مستمر در اين سازمان اصلاح     

  .گيرد صورت مي هابحران و خطاها كاهش
٣٥ 

 نقش كاهش براي جديد هايوريادر اين سازمان فن     

  .شود كار گرفته مي هب هابحران و خطاها در انساني نيروي
٣٦ 

 تقويت براي جديد هايوريادر اين سازمان فن     

 هابحران و خطاها كاهش جهت نظارتي هاي سيستم

  .شود كار گرفته مي هب

٣٧ 

 به پاسخگويي هايتيم دقيق در اين سازمان انتخاب     

  .گيرد صورت مي داده رخ بحران با متناسب بحران
٣٨ 

 در متولي هايبخش كننده هماهنگ در اين سازمان نهاد     

  .وجود دارد بحران مواقع
٣٩ 

 كارگاهي آموزش –كارآموزي هايدر اين سازمان دوره     

 بهبود جهت فردي هايمهارت توسعه زمينه در

  .شود برگزار مي آوري تاب

٤٠ 
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كاملاً 

 مخالفم
 مخالفم

نظري 

 ندارم
 موافقم

كاملاً 

 موافقم
ها گويه  رديف 

 مواجهه براي تيمي كار آموزش هايدر اين سازمان دوره     

  .وجود دارد بحران با
٤١ 

 پرسنل آمادگي جهت مسابقات و سازمان مانوردر اين      

  .شود برگزار مي بحران با مواجهه براي عملياتي
٤٢ 

 تنظيم نظير فردي هايمهارت در اين سازمان آموزش     

وجود  آوريتاب بهبود جهت كاركنان به احساسات

  .دارد

٤٣ 

 بهبود جهت كاركنان به مشاوره در اين سازمان امكان     

  .وجود دارد آوريتاب
٤٤ 

 كاركنان به دادن اميد براي هاييدر اين سازمان روش     

  .شود كار گرفته مي هب آوري تاب بهبود جهت
٤٥ 
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توانند با تكميل  هاي مديريت منابع سازماني مي مندان دريافت مجله پژوهش علاقه

   :فرم زير و يا تكميل فرم اشتراك در سامانه مجله، به نشاني زير
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  راهنماي اشتراك
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  ريال؛ ٩٦٠٠٠) با ارسال تصوير كارت دانشجويي(حق اشتراك ساليانة دانشجويان  
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Abstract 
The high rate of extensive changes in the contemporary environment creates 
more difficult conditions for organizations and disrupts their performance. 
Therefore, the ability of organizations to maintain proper performance has 
become important in recent years despite the crises that have occurred. One 
of the important issues in this situation is how can improve the reliability of 
organizations or the ability to maintain their proper performance in crisis 
conditions. Organizational reliability has two hard and soft areas that the 
dimensions of its hard area have attracted the attention of researchers for 
several decades but the dimensions of its soft area have been less addressed. 
In this way, despite the scope of wide application and the recent theoretical 
attention focused on the dimensions of the soft area of organizational 
reliability, still the dimensions and components of this type of reliability 
have not been identified and formulated in a way that can help its 
implementation in organizations. Therefore, this research has tried to extract 
main and sub-themes and codes which were renamed the soft dimensions, 
components and indicators of organizational reliability by using the 
sequential exploratory mixed research design based on semi-structured 
interviews and review of published articles and using thematic analysis 
method (qualitative research) and in the second step, use confirmatory factor 
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analysis to determine construct validity. The obtained result is a valid 
measure for measuring reliability in organizations. 
 
Keywords: Organizational reliability, Soft dimensions of organizational 
reliability, Mixed research, Exploratory interview.  
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Abstract 
Attracting talented and skilled employees as well as retaining the current 
workforce has become one of the most important concerns of leading 
organizations and businesses in today's competitive and dynamic 
environment. Employee value proposition in the form of a set of suggestions 
and values is a key stimulus to attract top talent in the labor market and 
while creating job satisfaction for current employees, has a significant 
impact on reducing the rate of turnovers of people from the organization. 
The aim of this study is to identify and prioritize the types of value 
proposition of employees in knowledge-based businesses with a mixed 
method (qualitative-quantitative). In the first phase, through semi-structured 
interviews with 10 experts from knowledge-based companies, the data were 
collected and analyzed by thematic analysis. In order to prioritize the types 
of value propositions identified, the questionnaire was distributed among 10 
experts in the field. The Best-Worst Method (BWM) was used to analyze the 
obtained data. Finally, by prioritizing 14 core values, designing an attractive 
and purposeful career path as the most important value and designing a 
friendly organizational culture were identified as the least important type of 

value proposition. 
  

Keywords: Value Proposition, Employee Value Proposition, Vale Creation, 
Employee Experience Management. 
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Abstract 
Today, sustainability is a serious concern of many countries. Many changes 
in the business environment have changed the functioning of organizations, 
and in fact, the excellence and sustainability of organizations in the current 
complex and changing conditions requires the use of a new attitude in 
formulating organizational strategies. The most important current 
management challenge of organizations is to achieve organizational 
sustainability and then balanced movement towards improvement and 
excellence. Sustainability is related to the organization's ability to monitor 
opportunities, changes in trends, and risks in the external environment, and 
its purpose is to create a balance between the financial, economic, social, and 
environmental interests of the organization in the long term. On the one 
hand, the ever-increasing economic, social and environmental challenges 
and on the other hand, the neglect of the sustainable approach to the 
organization in internal studies, the author decided to provide a framework 
and model for organizational sustainability by conducting a qualitative study 
based on the Grounded-theory strategy. For this purpose, an open and semi-
structured interview was conducted with 17 managers and experts of 
petrochemical companies located in Mahshahr Special Economic Zone and 
university faculty members who were selected by purposeful sampling until 
reaching theoretical saturation. The analysis of the interviews was done 
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based on three types of open, central and selective coding, and then the 
organizational sustainability model was designed. Evaluation and refinement 
of the model was done by a group of experts using the Delphi method. The 
results of the analysis of the interviews based on Grounded Theory resulted 
in 174 concepts, 13 categories and 4 core categories. The results showed that 
managers can by recognizing the factors affecting organizational 
sustainability (Social pressures, environmental and economic issues), and 
strengthening the attitude of employees, choose strategies for producing 
green products and planning, research and development to achieve 
sustainability and its promotion. The implementation of organizational 
sustainability will lead to beneficial results and consequences for the people, 

the owners and the government. 
 

Keywords: Organizational Sustainability, Sustainable Development, 
Grounded Theory 
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Abstract: 
Todays, because of the household sector consumption amount, the role of individual 
consumption behavior has been highlighted in energy policy. Although various tools 
has been designed to intervene energy consumption behavior, existence of some 
problems in energy management sector indicates that at the national level, 
understanding of behaviors and how to change and manage them has been pursued 
in an incomplete manner. This research, by adopting a qualitative approach and 
turning from focuse on factors affecting consumer behavior to behavior governance, 
aims to investigate how energy consumption behavior is managed. The process of 
data collection was done through individual interviews and focus group with 
electricity industry managers. The result of using thematic analysis, showed that 
there is two types of gaps within and between energy technical and behavioral 
policies, which warns the need to change in the current approach and reformulate 
policies in order to create integrity and balance in energy consumption behavior 
governance. Article emphasize the use of behavioral insights is not limited to the use 
of behavioral tools to solve problems; rather, it requires improvement of policy 
makers understanding of problems based on behavioral insights. 
 
Keywords: Energy Policy, Behavioral Public Policy, Governance of Behavior, 
Electricity 
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Abstract: 
Purpose: The High level of uncertainty is harmful to the performance of 
knowledge-based companies. Therefore, this study examines the role of 
human resource management strategies and entrepreneurial orientation that 
can play in improving the performance of knowledge-based companies in 
volatility environments. 
Methodology: In this research, the data collection tool is questionnaire in 
which reliability has been evaluated by Cronbach's alpha and its validity has 
been evaluated by content validity, CFA, divergent and convergent validity. 
The questionnaire was distributed among 227 knowledge-based companies 
in Tehran Science and Technology Park and was answered by one of the 
senior managers from each firm. The collected data were analyzed by 
structural equation modeling with Amos software. 
Findings: The results showed that human resource management strategies 
have a significant effect on firm performance by the mediating role of 
entrepreneurial orientation. The results also showed that human resource 
recruitment, human resource development and human resource retention 
have a positive and significant effect on firm performance and 
entrepreneurial orientation, while human resource exit strategy has a 
negative and significant effect on both firm performance and entrepreneurial 
orientation. It was also found that entrepreneurial orientation has a positive 
and significant effect on firm performance. Finally, the results showed that 
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the volatility environment reduces the impact of entrepreneurial orientation 
on firm performance. 
Conclusion: Based on the results, the improvement of the performance of 
knowledge-based companies depends on the degree of acceptance and 
establishment of human resource management strategies and entrepreneurial 
orientation by the companies. Also, the effect of entrepreneurial orientation 
on performance is stronger for companies operating in a less volatility 
environment. 
 
Keywords: Human Resource Management, Entrepreneurial Orientation, 
Firm Performance, Volatile Environment. 
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Abstract  
Positive Character Strengths can be defined as characteristics that allow an 
individual to function at their personal best. The strengths are especially important 
for knowledge acquisition and problem solving. Knowing the dimensions of 
character strengths is effective on business continuity and development. Therefore, 
this research aims to investigate the impact of positive character strengths to 
business continuity with the mediating role of resilience and moderating social 
responsibility in corona-drive conditions. The statistical sample of this research 
includes 240 managers of service businesses in Isfahan. In order to data collection, 
the questionnaire and convenience sampling method were used. The reliability and 
validity of the research constructs using Cronbach's alpha and average variance 
extracted (AVE) were confirmed. Research hypotheses were checked with the help 
of Smart PLS3 software. The results of the research showed that positive character 
strengths have a positive and significant effect on resilience. As well as, resilience 
has a positive and significant effect on business continuity. In order to promote the 
business continuity of through the positive character strengths, emphasis should be 
placed on resilience. Also, four important functions of character strengths; the 
virtues of wisdom, self-control, courage and excellence have a positive and 
significant effect on resilience. Two other functions of character strengths; the virtue 
of humanity and justice has no significant effect on resilience. It should be noted 
that the social responsibility-moderating variable does not moderate the relationship 
between resilience and business continuity in the Covid-19 era. 
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Abstract 
A new trend in human resources, especially in the last decade, is the issue of 
digital talent. This event is certainly influenced by the evolution of the 
digital economy and the effects that digital technologies such as artificial 
intelligence have left on the business environment. As little research has 
been done on digital talent, there is still insufficient knowledge on what 
digital talent is and what to do about it. Therefore, this study, as one of the 
earliest studies in the field of digital talent, has investigated this issue in the 
banking industry. The research approach in this study is grounded theory. 
Data were obtained through interviews. At the end of the research, the 
extraction of 326 common first-order open source codes (out of 434 first-
order codes), 72 second-order open source codes (resulting from common 
open source coding), 24 axial categories and 5 selective categories including: 
Philosophical and organizational orientations of digital business; Cognitive 
mapping of digital talent based on digitization initiatives; Recognize 
situational patterns and perspectives with the aim of understanding 
environmental events; Orientations of strategic actions in the development of 
DTs; And improved the level of individual and organizational performance. 

 
Keywords: Digital Transformation, Digital Talent Development, Grounded 
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Abstract 
The current research was conducted with the aim of identifying and prioritizing 
business coaching competencies in the Iranian market with a qualitative-quantitative 
approach, which is classified as developmental-applied research. The population 
studied in the qualitative section included business coaches, a sample of 20 of them 
was selected with a targeted approach and snowball method. In a quantitative part, 
the statistical population included business coaching activists who provide services 
in scientific-research institutions (307 official coaches and 87 informal coaches) and 
a sample of 200 of them using Cochran's formula Systematic randomness was 
considered. In order to collect data in the qualitative part, documentary and 
interview methods were used, and in the quantitative part, a researcher-made 
questionnaire was used, the validity and reliability of which was confirmed. Also, in 
order to analyze the data, exploratory factor analysis Verification and Friedman rank 
test were used to prioritize the identified criteria. The findings show that among the 
identified criteria, the highest average rank is related to the variable of gaining 
experience with a rank of 4.04 and the lowest rank is related to the variable of 
psychological characteristics with a rank of 3.67. It should be mentioned that very 
few studies have been done in relation to business skills and its impact on business 
development, and a serious vacuum is felt in this field. 
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