
 

 

 



  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 باشد - 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  ...) عناوين، 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 راست 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 - 
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 .شود استاد راهنما منتشر مي

  

 ):فايل اصلي مقاله( فايل دوم

  عنوان كامل مقاله به فارسي  - 

  ) كلمه٢٥٠حداكثر(چكيده فارسي  - 
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  عنوان كامل مقاله انگليسي - 
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  )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
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  : چكيده
دستيابي به اهداف عاليه هر جامعه در گرو كيفيت انسجام سطوح كشورداري نهفته است زيرا حل 

كند كه از قبلِ انجام  هايي معنا پيدا مي ها، راهبردها و رويه مشي اي ذيل خط جامعههر مسائل عمومي 

اي عنوان سه سطح كشورداري تدوين و اجر هاي اصلي حكمراني، مديريت و عمليات به كارويژه

عنوان زمامدار، سياستمدار،  ها بر عهده افرادي است كه از آنها به مسئوليت همه اين كنش. شوند مي

ركن ركين موفقيت در فرآيند . شود گذار، مدير، كارشناس يا مستخدم كشوري ياد مي مشي خط

هاي و  رويهمقررات، راهبردها و ها،  مشي ها، خط ها و اتخاذ بهنگام تصميم تقبل مسئوليت«كشورداري 

گاهي اوقات رفتار نادرستي در ميان صاحبان مسئوليت و . است »پاسخگو بودن در قبال تبعات آنها

د حياتي اداره جامعه را مخدوش شود كه اين فراين حاملان پاسخگويي در فرايند كشورداري ساطع مي

شود  ياد مي» پاسخگو نبودننپذيرفتن مسئوليت و «عنوان  در ادبيات كشورداري از اين رفتار به .سازد مي

گيري  پردازش مفهومي اين پديده، پيشآيندهاي شكل. كه با درجات مختلفي در همه كشورها وجود دارد

  . و پسآيندهاي رخ دادن اين پديده هدف غايي اين نوشته است

 
 گريزي، دولت، بخش دولتي، كارگزاران، نپذيري و پاسخگويي كشورداري، مسئوليت :هاي كليدي واژه

  .پاسخگويي و مسئوليت

                                                             
 سردبير:                                                                                                         E-mail: hdanaee@modares.ac.ir 
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  مقدمه - ١

هر كشوري در پرتو قانون اساسي يا قوانين مادر خود به نوعي فلسفه سياسي مزين شده است 

. براي تحقق اهداف عاليه خود طراحي كرده استو براساس آن نوعي فرآيند كشورداري را 

فلسفه سياسي اشعار به نوع روابط مردم با حكومت دارد كه در كشورهاي مختلف ممكن است 

: در فرآيند كشورداري سه سطح وجود دارد. خود بگيرد ها و انواع متعددي را به اشكال، سبك

ررات، استانداردها، اصول فرهنگي ها، مق مشي سطح حكمراني كه از طريق تدوين انواعي از خط

كند سطح دوم يعني سطح اداره امور  عملكردي تلاش مي-و اخلاقي و الگوهاي پاسخگويي

سطحي كه از طريق . عمومي يا مديريت دولتي را براي تحقق منويات خود جهت دهد

بخش منويات حكمراني را  ريزي، سازماندهي، هدايت و كنترل، راهبردهاي تحقق برنامه

كند و سطح سوم سطح عمليات ميداني امور كشور است كه با توسل به انواعي  بندي مي رتصو

ها براي اجراي راهبردها، ظرفيت بوروكراسي دولتي، بخش خصوصي، بخش  از رويه

مشي و راهبردها را در  كند تا خط المللي را بسيج مي غيرانتفاعي و بعضاً بازيگراني در سطح بين

ساري ... ) هاي اقتصادي، سياسي، اجتماعي، فرهنگي، نيروي انساني و  شبخ(تار و پود جامعه 

ها در سه سطح فرآيند كشورداري در راستاي اهداف مصرح در  همه اين فعاليت. و جاري سازد

فرآيند كشورداري  -فلسفه سياسي«: آنچه فرآيند. شوند دهي مي قوانين اساسي كشورها جهت

هاي ملي هر  دهد ارزش را رنگ و لعاب مي »اهداف ملي –) حكمراني، مديريت و عمليات(

ها كه بعضاً به درجاتي از تنوع در كشورهاي مختلف مورد  ترين اين ارزش عمده. كشور است

و در كشور ما  وري، دموكراسي، عدالت كارايي، اثربخشي، بهره: از عبارت استاهتمام هستند 

كنند؛ يعني  ها فرآيند مد نظر را تعريف مي زشگاهي اوقات تركيبي از اين ار. »هاي ديني ارزش«

كه فلسفه سياسي يك كشور چه باشد، نظام : كنند الذكر تعيين مي هاي فوق كه ارزش اين

حكمراني و مديريت آن چگونه باشد و كارهاي عادي در دولت و جامعه چگونه انجام شود و 

، اجتماعي، فرهنگي و اين فرآيند كشورداري در محيط سياسي. حتي اهداف ملي چه باشد

فرد  دانائي(المللي قرار دارد  كند كه خود در يك محيط بين اقتصادي هر كشور فعاليت مي

عنوان  به بخشند كه به اين فرآيند روح مي كساني به سطح فرآيند كشورداري باتوجه). ١٣٩٩

م برده گذار، كارگزار، مدير، كارشناس و كاركنان دولت نا مشي زمامدار، سياستمدار، خط
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چه كارهايي (ها  هر كدام از متوليان در سطح حكمراني داراي شرحي از مسئوليت. شوند مي

و نشانگرهايي ) گيري دارند هايي و موضوعاتي اختيار تصميم بايد انجام دهند، در چه زمينه

براي مثال در سطح نخست، زمامداران، . براي سنجش پاسخگويي و عملكرد خود هستند

هاي حاكم بر  مشي توانند در مورد نوع خط گذاران مي مشي كارگزاران و خطسياستمداران، 

كه در سطح دوم  همانطور كساني. گيري كنند تصميم» ...اقتصاد، سياست، جامعه، فرهنگ و «

ها، اختيارات، وظايف و نشانگرهاي  كنند داراي شرح مسئوليت يعني سطح مديريت فعاليت مي

مالي، فيزيكي، (ريزي، سازماندهي، هدايت و كنترل انواع منابع  مهعملكردي هستند و اختيار برنا

نام راهبرد بر عهده دارند، يعني بنا به آزادي عمل  هايي به را در قالب محمل) انساني، فكري

در سطح سوم افرادي قرار دارند . هاي مديريتي اتخاذ كنند گيري توانند تصميم اعطايي به آنها مي

عنوان معلم تدريس كنند؛ مأمور  آوري كنند؛ سر كلاس به ها را جمع توانند ماليات كه مي

ها باشند؛ در مرزهاي كشور از كيان كشور پاسداري كنند؛  راهنمايي و رانندگي در سر چهارراه

هاي شهري خدمات زيبايي شهري، شهرسازي، نظافت خيابان انجام دهند؛ خدمات  در حوزه

ها، وظايف،  راد هم براساس شرح شغل خود مسئوليتاين اف... . زيست عرضه كنند و  محيط

ها و نشانگرهايي براي ارزيابي  طور مجاري پاسخگويي در قبال مسئوليت اختيارات و همين

هاي  اگر اين افراد در سراسر فرآيند كشورداري در زمان مناسب تصميم. عملكرد خود دارند

مناسب اتخاذ كنند سرعت و كيفيت  ها، اختيارات و وظايف خود با كيفيت مبتني بر مسئوليت

اما . حركت كشور به سمت تعالي مادي و معنوي مردم آن كشور مناسب و سازنده خواهد بود

اي رفتاري ميان اين بازيگران و متوليان  هاي سياسي كشورهاي جهان پديده در همه نظام

سير را زند، م دهد كه به حركت كشور در مدار و ريل خود آسيب مي كشورداري رخ مي

سازد، پيشرفت  برد، اعتبار آن را در جهان مخدوش مي كند، هزينه آن را بالا مي منحرف مي

در ادبيات علوم اجتماعي .... سازد و  اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي و رشد مردمانش را كند مي

در توصيف اين . ياد شده است» گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت«عنوان  از اين پديده به

كند، مدير ملي،  گيري نمي گذار ملي به موقع تصميم مشي خط :توان چنين گفت كه رفتار مي

                                                             
 ه اين معادل را براي اصطلاح نويسندPassing the buck اين اصطلاح در بسياري از موارد معادل . حك كرده استblame-

game رود زيرا در هر دو عمل، نپذيرفتن مسئوليت و انگشت اتهام به ديگري وجود دارد ولي اصطلاح دوم  كار مي هم به

  . تر از اولي است كه درگير امر سرزنش ديگران است عمومي



 ١٤٠٢زمستان ، ٤، شماره ١٣ دوره  ______________________ ي مديريت منابع سازماني ها پژوهش 

٤ 

هاي دولتي  كند، كارگزار يا كارمند سازمان گيري نمي دستگاهي و سازماني به موقع تصميم

كنند، يعني  گيري نمي كند؛ يا هر سه اين متولي اصلاً تصميم هاي لازم اتخاذ نمي هنگام تصميم به

ها و اختيارات آنهاست ولي يا  ها در قلمرو مسئوليت رغم اين كه اتخاذ اين تصميم علي

ديگر بنا به دلايلي اتخاذ اين  عبارت به. كنند گيري مي كنند يا اين كه دير تصميم گيري نمي تصميم

گيري كند؛  گويند بزاريد ديگري تصميم اندازند، مي ها را بر گردن ديگري مي تصميم

رود،  ها از دست مي در اين حالت فرصت. كنند كاري مي ها را پاس ديگر، اتخاذ تصميم عبارت به

 .شود كند، جريان حركت كشور مختل مي گيري افزايش پيدا مي تصميم هاي هزينه

هنگام ويژگي شرعي، اخلاقي، قانوني، ملي همه كساني است  پذيري و پاسخگويي به مسئوليت

. هاي استخدامي شوند چه از طريق آزمون كومت و دولت ميكه چه از قبلِ دموكراسي وارد ح

هايي كه با سرنوشت جامعه، آينده يك تمدن، كيفيت زندگي شهروندان  گيري تأخير در تصميم

جلوات اين . شود و آينده آنها سروكار دارد در نگاه اسلامي هم مذموم قلمداد مي

در مورد جنگ ) ره(امام خميني گيري  توان در تصميم پذيري و پاسخگويي را مي مسئوليت

گيري رهبري نظام در مورد مذاكره با غرب، همگي در سطح زمامداري  عراق عليه ايران، تصميم

اندازي  طور راه ها و همين نژاد در هدفمند كردن يارانه گيري دولت احمدي عالي كشور، تصميم

پذيري و پاسخگويي  تهايي از مسئولي تواند نمونه لت رييسي ميودرگاه ملي مجوزها در د

ها برداشت و تعبير خاص  گيري تصور شود هر چند ممكن است هر فردي نسبت به اين تصميم

هاي دولتي در هر كشور مانند  ها و سازمان خانه ها در سطح وزارت تصميم. خود داشته باشد

ئيس ر. هنگام يا عكس آن باشد پذيري و پاسخگويي به تواند تجلي مسئوليت كشور ما نيز مي

كند به ناگهان با  گيري در مورد جذب هيئت علمي جديد احتراز مي دانشگاهي كه از تصميم

هاي اجرايي  هيأت«شود و درعوض اين عمل را به عملكرد  پيري اعضاء هيئت علمي مواجه مي

هاي اجرايي جذب هم آن را در كاسه  طور هيأت اندازد و همين مي» جذب وزارت علوم

كارشناس آموزش دانشگاه تأخير در تسويه . اندازند به استعلامات مي دهنده نهادهاي پاسخ

اندازد و او نيز معاون پژوهشي  حساب دانشجو را به گردن كارشناس پژوهش دانشكده مي

هاي معاونت پژوهشي دانشگاه را  داند و معاون پژوهشي هم دستورالعمل دانشكده را مقصر مي

گيري را به دوش ديگري انداخته و از  اين افراد تصميم داند و هر كدام از علت اين تأخير مي

اين پديده . كنند هاي مصرح در شرح شغل و شرايط احراز خود شانه خالي مي بار مسئوليت زير
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پديده رفتاري «است؛ همان » گردن ديگري انداختن تقصير بر«همان عادت رفتاري 

ها در زمان مناسب و  مسئوليتاست كه مانع انجام » گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت

 ,.Steffel et al)شود  ها در همه سطوح كشورداري مي پاسخگويي در برابر تبعات تصميم

بخشي به همه كساني است كه در فرآيند كشورداري  هدف غايي اين نوشته آگاهي .(2018

همه كنند و دغدغه حال و آينده كشور را دارند زيرا اين پديده در  كشور ما فعاليت مي

. كشورهاي جهان به درجاتي وجود دارد و برچيدن كامل اين عادت رفتاري سخت خواهد بود

معناي شيوع افراطي اين رفتار در همه مسئولان امر كشورداري در  رو طرح اين موضوع به ازاين

در مورد  هاي متعددي كتاب. شود شاهده ميمترديد در رفتار برخي از آنها  ايران نيست ولي بي

 ,Bouteillet-Payuet, 2003, Aboelenien et al., 2021; Bucklan: براي مثال( پديدهاين 

2012; Coyte & Mekeewer, 2001: Cross, 2000, Della Paolera et al., 2003; 
Dörrenbächer & Mastenbroek, 2019; Fletcher, 2007; Harrison & Bockcilg, 

ظام كشورداري ساير كشورها عرضه شده است طور وجود اين رفتار در ن و همين  (1997

 ,Farrier, 2014 Haririson, 1996, Yesilkagitو  Hinterleitner, 2020 :براي مثال(

توجهي در مورد اين موضوع بسيار مهم در ايران  اين كه تاكنون اثر قابل ولي نظر به) 2012

از اين رو در اين نوشته به پردازش . شود ست ضرورت اين نوشته دو چندان مي٠ارائه نشده ا

گيري آن، پيشآيندها و پسآيندهاي آن براي فرآيند كشورداري  ، چرايي شكل مفهومي اين پديده

  .  پرداخته خواهد شد

  

  » گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت«چيستي پديده  - ٢

ديگري را مقصر دانستن، گناه را به گردن ديگري انداختن، از زير مسئوليت شانه «عبارات 

خالي كردن، مسئوليت انجام كاري را به كسي ديگر واگذار كردن، طفره رفتن و خود را به 

چب زدن، مسئوليت اشتباه، خطا يا تصميم مهم را قبول نكردن، روي كول ديگري  كوچه علي

ها را سر ديگر شكستن، انداختن توي كاسه ديگري، فرار از مسئوليت  زهانداختن، كاسه كو

كاري، تقصير را گردن ديگري انداختن، سرزنش كردن ديگران، نسبت دادن به، انتقال مسئوليت 

كلي اشعار به نوعي  طور دارد كه به passing the buckهمگي به عبارت انگليسي » به ديگري

شود  گفته مي .انتقال مسئوليت انجام كاري يا كنشي به ديگري داردراهبرد، كنش يا ابرازي براي 
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گردد كه در آن اگر بازيكني مايل به معامله كارت خود نيست  خاستگاه آن به بازي پوكر برمي

رو از عبارت  ازاين). Bolle, 2017( كند تواند مسئوليت معامله را به بازيگر ديگري واگذار  مي

در فضاي . شود دادن مسئوليت كاري به ديگري استفاده مي فوق براي توصيف عمل نسبت

تمايل يا قصور در پذيرش مسئوليت تبعات يك تصميم در مورد  سياسي براي اشاره به عدم

طور  همين. شود ها، مقررات و راهبردها و انداختن تقصير به گردن ديگران استفاده مي مشي خط

هاي خود،  راي احتراز از پذيرش مسئوليت كنشهاي بزرگ دولتي افراد ب عموماً در بوركراسي

شود  الملل نوعي راهبرد در سياست قدرت محسوب مي در فضاي روابط بين. كنند استفاده مي

كند حكومت يا دولت ديگري را وادار به اقدامي در  كه در آن يك حكومت يا دولت تلاش مي

آمريكا با كشورهاي اروپايي كاري كه ). Lind, 2004( انگيز خاص كند مورد يك موضوع بحث

يا كشورهاي عربي در جنگ آمريكا با عراق، روسيه با اوكراين يا عراق با ايران كرد تجلي اين 

  . الملل است رفتار در عرصه بين

ها و كارهاي محوله به افراد مانند  اي، وظايف، كارويژه  به عبارت ديگر در زبان استعاره

حال اگر در ميانه راه . آن بارها را به مقصد نهايي برسانندباري بر دوش آنها هستند كه بايد 

شانه از زير چنين بارهايي خالي كنند و آن بار را روي زمين يا بر دوش ديگري بيندارند، 

بنابراين اين اصطلاح كنايه از فرار . افرادي سست عنصر و غير قابل اعتماد شناخته خواهند شد

ئوليت انجام كاري بر عهده دارد ولي از آن كار روي يعني كسي مس: كردن از مسئوليت است

اين پديده در همه .زند اندازد و جا مي گرداند يا آن را مثل باري روي دوش ديگران مي برمي

. در همه كشورها متداول است) حكمراني، مديريت و عمليات(هاي كشورداري  ساحت

هاي متعدد و  اي فرهنگي تبيينه هاي رفتار سازماني، نظريه هاي روانشناسي، نظريه نظريه

  . مختلفي از اين پديده دارند

 Passing theرا براي اصطلاح » گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت«نويسنده عبارت 

buck  ،حك كرده است زيرا اين پديده حالتي دو وجهي دارد، يعني فرد ابتدا مسئوليت كار

و در وهله دوم ) زنند ذ تصميم بهنگام نمييعني دست به اتخا( پذيرد تصميم، كنش خود را نمي

اگرچه . هايي كه انجام داده است نيست ها يا كنش پاسخگويي عملكرد يا تبعات چنين تصميم

هاي سازماني،  رفتار«توان در  اين پديده يك عادت رفتار فردي است ولي جلوات آن را مي
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اساس چنين رفتاري  براين. نيز مشاهده كرد» رفتارهاي نهادي، رفتارهاي حكمراني، مديريت

  . تواند در فرآيند كشورداري در هر كشوري قابل مشاهده باشد مي

  

  »گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت«گيري رفتار  چرايي شكل - ٣

گذاران  مشي ميان سياستمداران، خط» گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت«گيري پديده  شكل

تواند بنا به علل و دلايل  ، مديريت و عمليات ميمرانيمديران و كاركنان دولت در سطوح حك

گيري اين پديده در  ترين علت شكل از منظر روانشناسي اصلي. مختلفي تبيين و تحليل شود

 هاي متخذه و ها و تصميم كنش عليه با تبليغات منفي آنها ترس از مواجهه ،رفتار افراد

به اجتناب از سرزنش شدن توسط ديگران به خاطر پيآمدهاي بد يا ناگوار   آنها تمايل طور همين

از منظر سازماني نيز وجود محيط مشوق  ).Steffel, et al., 2016 ( شان استهاي گيري تصميم

ها و  گريزي از يك طرف و ترس از تبعات سازماني منفي تصميم نپذيري و پاسخگويي مسئوليت

مدير و همكاران عامل ظهور و بروز  گريزي پذيري و پاسخگويين يتبه ميزان مسئول ياعتماد بي

از منظر فرهنگي نيز ترس از سرزنش ديگران . )Steffel, et al., 2016( اي است چنين پديده

اي محسوب  گيري چنين پديده در فضاي اجتماعي، خانوادگي يا سازماني عامل مهمي در شكل

تواند به  چهره يا تصوير حزب يا گروه يا باند مي در علم سياست هم ترس از تخريب. شود مي

كلي ترس از  طور در نگاه علوم اجتماعي هم به. )Kroeger, 2003( شيوع اين پديده دامن بزند

گيري  مهم در شكل عامل عنوان بهقرار گرفتن در معرض سرزنش ديگران و تخريب وجهه افراد 

گريزي  نپذيري و پاسخگويي فتار مسئوليتكلي بروز ر طور اما به. شده است ذكراين پديده 

اي از عوامل رواني، سازماني، فرهنگي، سياسي، مديريتي و اجتماعي  تواند ناشي از آميخته مي

گيري اين پديده در ميان سياستمداران،  اساس برخي از علل يا دلايل شكل براين. تصور شود

  : وان به شرح ذيل مطرح كردت گذاران، مديران و كاركنان در بخش دولتي را مي مشي خط

اختلاف نظر  :متوليان امر كشور داري ايدئولوژيك-فكري-فلسفي تباينسردرگمي يا  -١

گذاران، مديران دولتي و كاركنان  مشي ايدئولوژيك ميان زمامداران، سياستمداران، خط

تواند ايفا  مي» گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت«نقش مهمي در متداول شدن پديده 

حكمراني، مديريت و (نظرها ممكن است در ميان سطوح كشورداري  اين اختلاف. دكن



 ١٤٠٢زمستان ، ٤، شماره ١٣ دوره  ______________________ ي مديريت منابع سازماني ها پژوهش 

٨ 

صورت عمودي و در ميان بازيگران سطح حكمراني، مديريت و عمليات  به) عمليات

طور در  هاي دولتي بين مديران و كاركنان و همين صورت افقي و حتي درون سازمان به

رسد دانسته يا ندانسته برخي از  نظر مي ت بهدر اين حال. ميان كاركنان وجود داشته باشد

اي كه كشورداري  خاطر مخالفت با فلسفه يا ايدئولوژي پايه ها به افراد، نهادها و سازمان

كنند از پذيرش مسئوليت احتراز كنند تا مستلزم پاسخگويي مي دارد تلاش  ابتناءبر آن 

بيش واضح در نظام  صورت كم و توان به نظر را مي جلوات اين اختلاف. نباشند

 . نظاره نشستبه كشورداري ما نيز،

برخي از بازيگران عرصه  :كشورداري در فرايند ميل به رشد نفوذ سياسي بازيگران -٢

ممكن است براي تخريب چهره و تصوير حزب، ) در همه سه سطح(كشورداري 

نيت  ايدئولوژي يا گروه يا ائتلاف حاكم و تقويت وجهه حزب، باند يا گروه خود به

مديريتي حاكم دست به رفتار گريزان بودن از  -كارشكني در ميزان موفقيت تيم سياسي

 . در فرآيند كشورداري بزنند گريزي مسئوليت و پاسخگويي

هاي بازيگران در فرآيند  ها و كارويژه ها، نقش تعارضات و تناقضات در مسئوليت -٣

اسي و ايدئولوژي حاكم بر در صورت پايبندي همه بازيگران به فلسفه سي :كشورداري

گريزي را  نپذيري و پاسخگويي ترين دلايل بروز پديده مسئوليت كشور يكي از اصلي

بازيگران » اي اي يا وظيفه و كارويژه يمسئوليتي، نقش«شفاف نبودن مرزهاي در توان  مي

وقتي كسي پست رياست جمهوري يك كشور را تصدي . از رأس تا قاعده دانست

كند و بعد از يك دوره  مشي را تقبل مي ري وزارت يك قلمرو خطكند يا وزي مي

شود اختيارات لازم را نداشته است نشان دهنده آن  ساله يا چهارساله مدعي مي هشت

ها يا وظايف رئيس جمهوري براي ايشان واضح نبوده  ها، نقش است كه مرز مسئوليت

اين  .ز خود نشان داده باشدممكن است چنين رفتاري را ا ١و  ٢خاطر علل  يا به. است

ها در برخورد با پديده تورم، بيكاري، فساد،  در ميان وزارتخانه توان حالت را مي

هر كدام ممكن است در پاسخ به چنين  وقتيمشاهده كرد ... زيست و  تخريب محيط

در قلمرو مسئوليتي يا اي خاص  اتخاذ تصميم در مورد مسئلههايي ادعا كنند  پديده

توان در برخورد كاركنان در  را مي حالتطور اين  همين. آنها نبوده است اختيارات

همپوشاني . هاي اجرايي با مطالبات مردمي نيز مشاهده كرد ها و سازمان دانشگاه
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ها  ها و وظايف از يك طرف و خلاء مسئوليتي در ميان سازمان ها، نقش مسئوليت

 . ريزي نقش ايفا كندگ نپذيري و پاسخگويي تواند در تشديد مسئوليت مي

گاهي اوقات  :در ميان متوليان اداره جامعه در همه سطوح فقدان سواد كشورداري -٤

د به علت ناآشنايي با امر حكمراني، مديريت نشو افرادي كه وارد فرآيند كشورداري مي

هاي آموزشي از فضاي كشورداري آگاه نيستند و روابط  و عمليات و طي نكردن دوره

بنابراين ممكن است  ،دانند و مسئوليت آنها را نمي ها ا را، وظايف، نقشه ميان سازمان

مراجعه . شوند  يگريز نپذيري و پاسخگويي مسئوليتاز سر ناآگاهي يا غفلت دچار 

ها و رفتار برخي از كاركنان در  شهروندان براي انجام امور اداري به برخي از سازمان

اصولاً دموكراسي به . توان دانست برخورد با شهروندان بعضاً ناشي از چنين علتي مي

خاطر ذات و ماهيتش ممكن است نيروهايي را وارد فرآيند كشورداري كند كه آشنايي 

كشورداري ندارند در نتيجه ممكن است ناآگاهانه از مسئوليت و پاسخگويي  لازم با امر

 . دنگريزان شو

وقتي در فرآيند  :نداشتن از بازخواست مسئوليتي و عملكردي در فرآيند كشورداري  بيم -٥

در ميان  بيمي)  با فرض وجود دستگاه سنجش عملكردي در همه سطوح(كشورداري 

مديران و كاركنان نسبت به برخورد جدي در قبال گذاران،  مشي سياستمداران، خط

نپذيري و  مسئوليت«گريزي وجود نداشته باشد، پديده  و پاسخگويي نپذيري مسئوليت

فرايند اگر مسئولي در . در فرآيند كشورداري تشديد خواهد شد» گريزي پاسخگويي

باعث ها  در برخي استانبر  كشورداري با اتخاذ تصميمي در مورد استقرار صنايع آب

مسئوليت اين پيآمد منفي را نپذيرد و  شده وشهر  آنكاهش منابع آب زيرزميني در 

گريزي و  با آن برخورد جدي نكند پديده مسئوليت نيز فرآيند كشورداري

اي كه در  همين نكته در مورد امور اداري جاريه. شود گريزي تشديد مي پاسخگويي

نبود سيستم  اساس، براين. هم صادق استشود  بخش دولتي توسط كاركنان انجام مي

تواند زمينه مساعدي براي رشد و نمو چنين رفتاري در فرآيند  تنبيه و تشويق مي

در بلند مدت  رفتار آن تشديدتقويت رفتار بد يكي از علل . كشورداري ايجاد كند

 . شود ميمحسوب 
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ها، مقررات،  مشي تزريق بالاي سياست در خط :زدگي افراطي فرآيند كشورداري سياست -٦

در انتصابات و   ها از يك طرف و نفوذ افراطي سياست استانداردها، راهبردها و رويه

گيري  ها در سراسر بخش دولتي ممكن است نوعي فضاي تخاصم، بدبيني و انتقام ارتقاء

نپذيري و انداختن تقصير به گردن  مسئوليت. در ميان بازيگران كشورداري ايجاد كند

تواند يكي از تبعات  ها و دنبال مقصر گردي مي راز از اتخاذ برخي تصميمديگران، احت

هاي مختلف  ترديد همه ساحت بي. زدگي فرآيند كشورداري باشد سنگين سياست

گانه در كشورداري و محصولات آنها بايستي از منويات سياست حمايت  سطوح سه

ابعاد جزيي كشورداري  د ولي تزريق افراطي سياست درونند و بر آن استوار باشنكن

و  دهدتواند فضاي انقلابي منفي عليه همديگر در ميان بازيگران شكل  مي

 . دخواهد بوگريزي يكي از تبعات آن  و پاسخگو نپذيري مسئوليت

يكي ديگر  :ها در فرآيند كشورداري ها و رويهد، راهبر مشي بينانه نبودن اهداف، خط واقع -٧

گذاران،  مشي در ميان خط» نپذيري و پاسخگوگريزي مسئوليت«از عوامل افزايش ميل به 

. اي بودن اهداف و مسيرهاي تحقق آنهاست مديران و كاركنان در بخش دولتي افسانه

هاي خارجي در كشور براساس  گذاري شود بايستي ميزان سرمايه وقتي گفته مي

له يا چندساله افزايش يابد ولي تمهيدات لازم براي درصدي خاص در يك بازه چهارسا

 رهاييبراي  يمشي تعامل كشور با ساير كشور وجود ندارد، مجريان چنين هدف و خط

گريزي و  ناشي از عدم تحقق چنين درصدي ممكن است به مسئوليت سرزنشاز 

تحقق  شود در تدوين اهداف و مسيرهاي رو گفته مي ازاين. پاسخگويي روي بيآورند بي

توان در نظام  جلوات اين علت را مي. بين بود آن در فرآيند كشورداري بايد واقع

 . كشورداري بسياري از كشورها از جمله كشور ما نيز كم و بيش ديد

گاهي  :مخدوش شدن مرزهاي حكمراني، مديريت و عمليات در فرآيند كشورداري -٨

ور افراطي مديريت در هاي بيش از حد حكمراني در مديريت و حض اوقات دخالت

شود و  ها و وظايف مي ها، مسئوليت امور جاريه كاركنان باعث مخدوش شدن مرز نقش

نپذيري  مسئوليت«بازيگران بعضاً از سر آگاهي و گاهي هم از سر ناآگاهي دچار رفتار 

هاي  از طرف ديگر دخالت. شوند در فرآيند كشورداري مي» گريزي و پاسخگويي

ل عمل و روحيه تقبل مسئوليت را از افراد گرفته و نوعي فضاي استقلا ،اندازه بي
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كنند از  و در نتيجه افراد تلاش مي كند مي دايجااعتمادي بين سطوح و درون سطوح  بي

 . پذيرش مسئوليت اقدامات خود احتراز كنند و پاسخگوي عملكرد خود نباشند

حكمراني   بازيگران عرصه گاهي اوقات :ها در فرآيند كشورداري ترس از تبعات تصميم -٩

مديريت و حتي عمليات بنا به دلايلي نظير نداشتن اطلاعات و دانش كافي، نااطميناني 

هاي  ها، نامشخص بودن مرزهاي مسئوليتي از تبعات تصميم ها و كيفيت تصميم از بديل

ها چهره آنها را تخريب كند و  خود واهمه دارند، زيرا ممكن است تبعات آن تصميم

نپذيري و  از اين رو رفتار مسئوليت. اه سياسي و يا اجتماعي آنها را تضعيف كندجايگ

 . شود گريزي در ميان بازيگران كشورداري باب مي پاسخگويي

گاهي اوقات  :فضاي بدبيني و جو مسموم عمومي در كشور عليه فرآيند كشورداري -١٠

گذاران،  مشي خطاي عليه زمامداران،  عمومي مردم يك كشور فضاي بدبينانه افكار

هاي ناروايي ممكن  و نسبت كند ميطوركلي كاركنان در بخش دولتي ايجاد  مديران و به

عرصه آگاهي و يا بعضاً مغرضانه در فضاي عمومي جامعه به بازيگران  سراست از 

ها و  ترديد اين فضا بر افكار و انديشه كه بي داده شودحكمراني، مديريت و عمليات 

گريزي و  گذارد و ميل به مسئوليت رفتار بازيگران در فرآيند كشورداري هم تأثير مي

گيرنده ملي را  هاي كليدي در مقام تصميم گيري اجتناب از پاسخگويي و فرار از تصميم

 . دهد افزايش مي

  

   براي كشورداري » گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليت«پيآمدهاي  -٤

نام زمامدار،  موردنظر قانون اساسي يا قوانين مادر در هر كشوري، افرادي بهبراي تحقق اهداف 

گذار، مدير و مستخدم كشوري در فرآيند كشور در  مشي كارگزار، حاكم، سياستمدار، خط

هاي كشورداري در  منشاء و خاستگاه پويايي. شوند ه ميكار گرفت ها و مشاغل مختلفي به پست

هايي است كه اين افراد در سطح حكمراني، مديريت و عمليات اتخاذ  ها و كنش تصميم

 كشورداري در متعارفها رمز حركت  موقع و مناسب اين تصميم اساس اتخاذ به براين. كنند مي

تواند به آثار  مي» گريزي و پاسخگويي نپذيري مسئوليت«متداول شدن پديده . هر سرزميني است
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براي كليت كشور خواهد  بعديكه خود منشاء آثار  متعددي در فرآيند كشورداري دامن زند

  .كاوي خواهند شددر اين بخش اين پيآمدها وا. بود

طوركلي مسئوليت را  به :پاسخگويي در فرآيند كشورداري-تارشون رابطه مسئوليت -١

اي، فعلي، كاري يا عملي  اي، كارويژه توان التزام و تعهد به انجام يا تكميل وظيفه مي

وسيله يك فرد، گروه، تيم، سازمان، دولت يا  بخشي به دانست كه به نحوه رضايت

شود و پاسخگويي را التزام فرد، گروه، تيم، سازمان، دولت يا  حكومتي انجام مي

هاي محوله و توجيه عملكرد خود در قبال انجام آن  ه پذيرفتن مسئوليتحكومتي ب

                                    Bivins, 2006). ( شفاف توصيف كردصورت  بهها  مسئوليت

كساني مسئوليت حكمراني،  كشورداري هر كشوري، مردم بايستي بدانند چهدر دستگاه 

كساني بايستي عملكرد  ه را بر عهده دارند و چهمديريت و عمليات ميداني امور جامع

پديده . دهند حكمراني، مديريت و عمليات كشورداري را توجيه كنند يا حساب پس

در فرايند رابطه بين مسئوليت و پاسخگويي را » گريزي پاسخگوييو  نپذيري مسئوليت«

ر كارگزاري بر سازد زيرا در ذيل فراگير شدن اين پديده هر كسي، ه مخدوش ميكشورداري 

هايش از زير بار مسئوليت شانه خالي كرده  انجام مسئوليتاحتراز از پيآمدهاي منفي ناكامي در 

هاي ملي كشور را  مشي كه خط در اين حالت كساني. اندازد و تقسير را بر گردن ديگران مي

هاي دولت نسبت  را به مديريت دولتي و سازمان خودي در تحقق اهداف مكنند ناكا وضع مي

ناشي از كيفيت پايين طرح و  را هاي عمومي مشي دهند و مديران دولتي شكست خط مي

ها و  مشي جاي پذيرش مسئوليت خود در قبال اجراي خط ها دانسته و به مشي معماري خط

يا كاركنان بخش د نانداز نمايش عملكرد خود تقصير را به گردن بخش حكمراني كشور مي

مديريت نادرست بخش  ،د و در عوض كاركنان دولتنده دولتي را مقصر ناكامي جلوه مي

بنابراين مردم . دانند ها و راهبردهاي دولت مي مشي دولتي را علت عدم دستيابي به اهداف خط

دهي عملكرد آنها بر عهده  هاي حكمراني، مديريت و عمليات و پاسخ دانند مسئوليت نمي

پاسخگويي تيره و تار  - ديگر با مخدوش شدن شفافيت رابطه مسئوليت عبارت به. تكيس

  . خواهد شد

در علم  :گيري با تأخير در فرآيند كشورداري تصميمي و تصميم بي -بدتصميمي -١

  (Simon, 1997)دانند داري مي گيري را جوهره سازمان تصميم ،مديريت و سازمان
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مديريت و عمليات در سطح وفقيت حكمراني، گيري، رمز م رو كيفيت تصميم ازاين

هاي اتخاذي  درصورتي تصميم. شود طور در سطح كشور محسوب مي سازمان و همين

طور  ها و همين در سطح كشورداري اثربخش خواهند بود كه متولي اجراي تصميم

پديده . صورت شفاف مشخص باشد ها كاملاً به دهنده عملكرد اجراي آن تصميم پاسخ

عملكرد در ميان بازيگران امر  احتراز از پاسخگويي نسبت بهسئوليت و احاله م

گيري نااثربخش خواهد شد زيرا در صورت وجود چنين  كشورداري منجربه تصميم

مالكيت  جاي تقبل گذاران، مديران و حتي كاركنان به مشي اي كارگزاران، خط پديده

صورت عمودي و  هم به(هاي اتخاذي خود مسئوليت اتخاذ را به گردن ديگري  تصميم

ها و هم در ميان واحدهاي  هم افقي، هم در ميان سه قوه و هم در ميان وزارتخانه

دهد اگر  ها نشان مي پژوهش. اندازند مي) سازمان دولتي و هم در ميان كاركنان

شود ولي مسئوليت اتخاذ آن  دستاوردهاي ضعيف مي ي اتخاذي افراد منجر به ها تصميم

د مسئوليت را نكن ها و قصور احتمالاً در نتايج بر عهده آنها خواهد بود تلاش مي تصميم

 ,.Steffle et al( ها گريبانگير آنها نشود به گردن ديگري بيندازند تا عواقب تصميم

گريزي و  يتاز اين رو وقتي فضاي كشورداري دچار پديده مسئول. )2016

هاي بدي اتخاذ كنند چون  گريزي باشد كارگزاران ممكن است يا تصميم پاسخگويي

هايي را به گردن ديگران  توانند مسئوليت و پاسخگويي عملكردي چنين تصميم مي

عملكرد  - بيندازند يا ممكن است از اتخاذ تصميم احتراز كنند چون فضاي مسئوليت

 كنندگيري فرار  د از زير بار تبعات انفعال در تصميمنتوان هم است و ميبم) پاسخگويي(

توان علل  كنند چون در چنين فضايي مي ها را با تأخير اتخاذ مي و يا اين كه تصميم

 . تأخير را به گردن ديگران انداخت

جاي حل مسئله در  بهگريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليت حاكميت فرهنگ -٢

مشاغل در بخش دولتي به   ريت دولتي و همه فلسفه دولت، حكومت، مدي :كشورداري

حل مسائل در پرتو فرآيند كشورداري . اند هدف حل مسائل فراروي جامعه اقامه شده

هاي بازيگران به نحوه مناسبي  ها و پاسخگويي شود كه مسئوليت وقتي محقق مي

 جاي شود متوليان و كارگزاران به مشخص شده باشد ولي وقتي اين رابطه مخدوش مي

خطاها و اشتباهات خود به ديگران را   راهبرد فراكني ،ها حل مسائل در پرتو مسئوليت
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گيرند و نوعي فرهنگ گريز از مسئوليت و اجتناب از پاسخگويي را در  در پيش مي

ها به گردن ديگران  گيرند، بنابراين مقصرجويي، انداختن تبعات منفي تصميم پيش مي

طور رفتارهاي متداول در فضاي كشورداري تبديل  ينها، هنجارها و هم صورت ارزش به

كه  شود طوري شود و در گذر زمان به فرهنگ غالب در فرايند اداره جامعه تبديل مي مي

چنين . كنند عملكرد رقابت مي همگان بر سر احتراز از پذيرش مسئوليت و پاسخگويي

در  )Monteduro, et al., 2024(فرهنگي در پرتو نظريه اشاعه يا سرايت رفتاري 

. شوند جاي حل شدن روي هم تلنبار مي كند و مسائل ملي به تاروپود جامعه رسوخ مي

از ) ها و كارگزاران افراد، سازمان(متوليان كارها  ،هاي كاري اساس در همه محيط براين

كند و در عوض تقصير را به گردن ديگران  احتراز مي خودهاي  پذيرش مسئوليت

تر  پاسخگويي را مبهم-اين رفتارهاي فرهنگي به نوبه خود رابطه مسئوليت. اندازند مي

سازد  مخدوش ميرا همكاري مبتني بر اعتماد متقابل  و كرده و خلاقيت در كشورداري

زيرا  برد زيز سئول ميوري در فرآيند كشورداري را  و كيفيت كشورداري و بهره

دوش و مآخذ توليد عملكرد را مبهم معيارهاي قضاوت در مورد عملكرد را مخ

ترديد نقش فرهنگ در عملكرد چه در  بي. كند گيري را كند مي سازد و آهنگ تصميم مي

 ها بوده است سطح فردي، چه سازماني و چه ملي مورد تأكيد بسياري از پژوهش

)Martinez, et al., 2015(.                    
در فراز و فرود كيفيت  :فراروي كشورداري هاي برخورد با بحران كم توفيقي در   -٣

كشورداري وقتي امور جامعه بر وفق مراد نيست، انگشت اتهام متوجه حكومت و 

دولت است و در نتيجه حمايت عامه مردم از مقامات منتخب آسيب خواهد ديد، زيرا 

ون دانند، ولي چ مردم دولت را در حفظ، بهبود يا ارتقاء وضعيت امور جامعه مسئول مي

ها مشخص نيست مقامات  در فضاي بسيار پيچيده كشورداري مرزهاي دقيق مسئوليت

هاي تبييني كه  اي يا چارچوب توانند با توسل به راهبردهاي رسانه منتخب كشور مي

كند ارزشيابي شهروندان از عملكرد خود را  نقش آنها را در مديريت بحران توصيف مي

پشتيباني مردم از مقامات منتخب بر ارزشيابي  گر،دي عبارت به. قرار دهندتأثير  تحت

هاي مختلف اقتصادي، تمهيد خدمات عمومي،  شهروندان از عملكرد آنها در عرصه

ها در  ها و حكومت وقتي دولت. استوار است... نرخ جرم و جنايت، سوانح طبيعي و 
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طا و پذيرش خ) ١گيرند  شوند دو مسير در پيش مي هاي فوق دچار بحران مي عرصه

. و انداختن تقصير بر گردن ديگران  فرافكني) ٢تقبل مسئوليت تبعات اقدامات خود و 

ها و حفظ حمايت مردم  نخست در مديريت بحران راهبرددهد  ها نشان مي پژوهش

نخست تصوير دولت را به  راهبردديگر  ت عبار به .تر از راهبرد دوم است اثربخش

دوم حمايت مردم را تخريب  راهبردكند ولي  تصويري خادم و متواضع بازنمايي مي

گريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليتبنابراين يكي از تبعات مهم ديگر پديده . كند مي

ها خواهد  در فرآيند كشورداري ناكامي دولت و حكومت در برخورد اثربخش با بحران

ها راهبرد  برند اما اگر دولت ها را بالا مي ها توقعات مردم از دولت بحران. بود

ها را  توانند بحران هاي ايجادي را بپذيرند بهتر مي عذرخواهي و پذيرش تبعات بحران

ها اجتناب كنند  مديريت كنند، اگرچه مقامات منتخب بايستي از رخ دادن بحران

(Miller & Reeves, 2021). 

حل نشدن  :مخدوش شدن اعتبار و كيفيت راهبري فرآيند كشورداري از منظر مردم -٤

مسائل جامعه و تمركز كارگزاران، مديران و كاركنان در سطوح حكمراني، مديريت و 

گذاري،  مشي هاي خط در عرصهگريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليتعمليات بر 

طور امور عملياتي  ريزي، سازماندهي، هدايت و كنترل و همين گذاري، برنامه مقررات

كند زيرا در گذر  زاران را در افكار عمومي برجسته ميكفايتي كارگ جامعه در ميدان بي

كنند مسئولان و متوليان امور توانائي رهبري در عرصه حكمراني،  زمان مردم تصور مي

حمايت مردم و  ،اعتباري ترديد اين بي بي. مديريت و امور جاريه كشور را ندارند

ر وكند؛ زيرا مردم به اين با همراهي آنها با زمامداران، مسئولان و مديران را تهديد مي

و  يرندذپ ميممكن است برسند كه مسئولان كشورداري نه مسئوليت اقدامات خود را 

تواند اعتماد به دولت  چنين رفتاري مي. نه هم اين كه پاسخگوي اقدامات خود هستند

ترديد وقتي  بي. و حكومت را مخدوش و به وفاداري شهروندان به آنها صدمه بزند

تبعات سنگين  شود مخدوش مي كارگزار يا زمانداران در نزد مردم كشوريدير، اعتبار م

ميل ، كند كيفيت پاسخگويي در تاروپود جامعه كاهش پيدا مي: ديگري براي جامعه دارد

شود، روابط  رنگ مي ها در ميان آحاد جامعه در همه مشاغل كم پذيرش مسئوليت به

ميان كاركنان، كارگزاران و مديران در تمامي ميان مردم، يعني اعتماداجتماعي، روابط 
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بيند و نوعي فرهنگ فرافكني در همه ابعاد و  سطوح دولت و حكومت آسيب مي

كند،  طور متوليان امور كشور رسوخ مي هاي زندگي اجتماعي شهروندان و همين جنبه

ردي، ديگر رشد ف عبارت به. كند ساز تبعات بعدي را فراهم مي شود و زمينه برجسته مي

تفاوتي به سرنوشت  سازماني و ملي در كشور را متأثر، حل مسائل جامعه را كندتر و بي

 .كند مردم تزريق مي هاي قلبجامعه را در اذهان، افكار و 

قوام و  :اعتمادي عمومي به انديشه، رفتار و گفتار كشورداري شيوع نااطميناني و بي -٥

مت يك جامعه و ملت به كيفيت دوام حكومت و دولت از يك طرف و پايداري و عظ

گيري اين روابط و فرار و فرود  مآخذ شكل. روابط بين كشورداران و مردم متكي است

زمامداران، حاكمان، » انديشه، عمل و گفتار«كيفيت آن، به اطميان مردم به 

طور كاركنان حكومت و دولت و در  گذاران، سياستمداران، مديران و همين مشي خط

گريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليت ،پديده فرافكني. به آنها بستگي داردنتيجه اعتماد 

در فرآيند كشورداري و اشاعه فراگير آن در ابعاد كشورداري، نخست طمأنينه مردم به 

اعتمادشان نسبت به انديشه كشورداري،  مردمسازد و آنگاه  حكومت را مخدوش مي

طوركه هر فردي  همان .دهند رفتار كشورداري و در نتيجه گفتار كشورداري از دست مي

كند و بدن خود را براي  با اطمينان از تخصص و تجربه يك پزشك به او اعتماد مي

گفتار دهد، مردم نيز با اطمينان به نيت و عمل و  عمل جراحي در اختيار او قرار مي

پردازند، رفتارهاي شهروندي از خود بروز  كنند، ماليات مي حاكمان با آنها همراهي مي

، سرمايه و دارايي، مال و اموال«كنند زيرا معتقدند در  دهند، يعني به آنها اعتماد مي مي

اما اگر مردمي شاهد رفتار فرافكنان . كنند خيانت نمي» گذشته و حال و آينده آنها

نبال يافتن مقصر و سرزنش آن هستند د جاي حل مسائل به ود شوند كه بهكشورداران خ

شود و در  اعتماد آنها به حكومت و دولت مخدوش مي نهايتابتدا اطمينان آنها و در 

اعتمادي شيوع بيشتري  گذر تشديد فراكني در فرآيند كشورداري اين نااطميناني و بي

گريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليته وقتي سياستمداران درگير پديد. كند پيدا مي

توجهي به حل  هاي عمومي و بي شوند احساس حساس نبودن آنها نسبت به دغدغه مي

گيرد و در نتيجه اعتبار رهبران سياسي و  مسائل مردم در افكار عمومي شكل مي

 .كند به آنها كاهش پيدا مينهادهاي سياسي تهديد و اطمينان عمومي 
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  مشي سلامت خط :هاي عمومي در فرآيند كشورداري مشي تهديد شدن سلامت خط -٦

ها و همسويي آنها با  مشي عمومي اشعار به همسازي و انسجام دروني و بيروني خط

ديگر  عبارت به. )(Huberts, 2018 ها، اهداف دولت و حكومت در جامعه دارد ارزش

پذير و  وييهاي عمومي مويد كيفيت بالاي آنهاست كه شفاف، پاسخگ مشي سلامت خط

عمومي   مشي اساس سلامت خط براين. حساس نسبت به نيازها و منافع مردم است

هاي عمومي به سياقي عادلانه، اخلاقي و اثربخش اقامه و  مشي كند كه خط تضمين مي

د و متأثر از فشارهاي سياسي و منافع شخصي كارگزاران، متوليان، مديران نشو اجرا مي

عنوان  تواند به هايي مي مشي رو چنين خط ازاين. ره كشور نيستندو كاركنان در فرآيند ادا

شوند زيرا  ترين عنصر حكمراني و مديريت دولتي خوب و اثربخش تصور مي اصلي

اعتماد، مشروعيت و مقبوليت و اطمينان عمومي به نهادهاي حكومت و دولت را ارتقاء 

هاي  ورداري در انديشهدر فضاي كشگريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليت. دهند مي

تزلزل ايجاد  يهاي عمومي نوع مشي ها، در فرم و محتواي خط مشي زيربنايي خط

پاسخگويي در كشورداري قوت، اقتدار، - كند زيرا با تار شدن رابطه مسئوليت مي

دهند و  هاي عمومي معناي خود را از دست مي مشي آوري خط اثرگذاري، ثبات و تاب

ديگر چون در اثر پديده  عبارت به. شود به آنها مخدوش مي اطمينان و اعتماد مردم

ها در فرآيند كشورداري چندان  گستره مسئوليتگريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليت

ها به ديگري است، ايجاد همسازي  احاله مسئوليتنبال  د به  مشخص نيست، و هر كسي

 صاحبانشود زير  مي ها تهديد مشي ها و ميان خط مشي و انسجام دروني و بين خط

دهند، هر وقت نتيجه خوبي  ها به تبعات چنين مالكيتي تن در نمي مشي اجزاء خط

كنند و هر وقت تبعات منفي دربرداشت در كاسه ديگران  داشت به خود منتسب مي

هاي  مشي خط  اثربخش ،گريزي نپذيري و پاسخگويي مسئوليتاساس  براين. اندازند مي

دهي و هماهنگي ناشي از اين پديده  بهبود پاسخ. دهد رار ميتأثير ق عمومي را تحت

 .شود ها مي مشي ها و نا اثربخشي خط مشي خطمنجر به ناهمسازي دروني 

واسط حلقه  ،مديريت دولتي :گيري مديريت دولتي فرافكانه در فرآيند كشورداري شكل -٧

حكمراني و عمليات ميداني در فرآيند كشورداري است، سطحي از كشورداري كه بين 

هاي سطح حكمراني و اجراي قوانين  مشي با اقامه راهبردهايي براي عملياتي كردن خط
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شيوع پديده . كند و مقررات در عمل نقش اصلي در حل مسائل جامعه ايفاء مي

داري، مديران دولتي را در مواجهه در فضاي زمامگريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليت

سازد  از نظر مردم منفعل مي يشبا ناكارآمدي، نااثربخشي و ناعادلانه بودن راهبردها

از يك طرف ناكامي در ارائه خدمات . اندازد زيرا از دو سو تقصير را گردن ديگران مي

ات ها و مقرر مشي را ناشي از كيفيت نامطلوب خطعمومي با كيفيت به شهروندان 

داند و از طرف ديگر كيفيت پايين نيروي انساني در  در سطح حكمراني مي يتدوين

بخش دولتي و نبود ظرفيت لازم براي اجراي راهبردهاي خود در بخش خصوصي و 

داند و بدين ترتيب ضمن احتراز از پذيرش  عامل ناكامي راهبرد خود ميرا غير انتفاعي 

بهداشت، آموزش و (هاي مختلف  عرصه مسئوليت كيفيت پايين خدمات عمومي در

. پذيرد ، پاسخگوي تبعات اين كيفيت پايين را هم نمي...)پرورش، توريسم و 

با مخدوش ساختن گريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليتاساس پديده  براين

اثربخشي مديريت دولتي را تهديد  ،گيري مسئولانه پاسخگويي، شفافيت و تصميم

كنند و  ران دولتي مسئوليت را به بالا يا پايين سطح خود منتقل ميكه مدي زماني. كند مي

اعمالي از طرف شوند حكمراني  هاي اتخاذي خود پاسخگو نمي در برابر تصميم

. دشو مديريت دولتي بر نحوه عمليات امور جاريه كشور به شدت تهديد مي

گريزي  خگويينپذيري و پاس مسئوليتديگر مديريت دولتي در پرتو پديده  عبارت به

هاي سطح  مشي بندي راهبردها، پايبندي به خط كند تا ناتواني در صورت فرصت پيدا مي

 . ق و فتق امور جاريه را توجيه كندتحكمراني و نظارت بر كيفيت عمليات ميداني ر

سفه لف :تخصيص ناكارآمد، نااثربخش و ناعادلانه منابع در پرتو كشورداري فرافكانه -٨

» ها و منابع تخصيص هدفمند ارزش«كليت دستگاه كشورداري هر كشوري براي اصلي 

ها، كيفيت مقررات  مشي شكل و محتواي خط. در شبكه پيچيده و تودرتوي جامعه است

عملكردي در سراسر دولت و حكومت و -هاي پاسخگويي و استانداردهاي ملي، سبك

رل در فرآيند مديريت دولتي و ريزي، سازماندهي، هدايت و كنت طور نوع برنامه همين

هاي اقتصادي، اجتماعي، فرهنگي جامعه بر  نحوه عمليات ميداني در سراسر ساحت

نپذيري و  مسئوليتكه شيوع پديده  ازآنجايي. گذارد نحوه تخصيص منابع ملي تأثير مي

پاسخگويي را مخدوش -در فضاي كشورداري رابطه مسئوليتگريزي  پاسخگويي
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، مقررات و )١٣٩٥، فرد دانائي( هاي رفع تكليفي مشي ز خطسازد انواعي ا مي

بر و  هاي هزينه هاي نادقيق و سازماندهي ريزي كيفيت، برنامه استانداردهاي بي

تواند جريان توزيع كارآمد، اثربخش و  هاي نادقيق مي هاي ناصواب و كنترل هدايت

شود  مي رو گفته ازاين. عادلانه تخصيص منابع در كشور را مخدوش سازد

تواند منجر به ناكارآمدي،  در كشورداري ميگريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليت

نااثربخشي و ناعدالتي در تخصيص منابع شود زيرا كانون تمركز و توجه متوليان امر در 

 مقصريابيوسوي  گيري خردمندانه به سمت فرآيند كشورداري از حل مسائل و تصميم

و بخش عظيمي از زمان و انرژي كشورداري در گيرودار  شود و فرافكني سوق داده مي

نپذيري و  مسئوليتاساس چون پديده  براين .شود اين پديده بسيار خطرناك تلف مي

سازد  ها را ذايل مي هزينه زمان و انرژي را تلف كرده و فرصتگريزي  پاسخگويي

 . شدنخواهد  محققبهينه و عادلانه صورت  بهتخصيص منابع 

طوركه  همان :هماهنگي، همكاري، انسجام و همسويي در فرآيند كشورداريتخريب  -٩

گفته شد كشورداري فرآيند پوياي حكمراني، مديريت و عمليات ميداني انجام امور 

كه در آن  )Farazmand, & Danaeefard, 2021(اند  جاريه در جامعه تعريف كرده

دهي، هدايت و  ريزي، سازمان خاص نحوه برنامه طور ها و مقررات عمومي به مشي خط

عنوان  دهد و راهبرد به هاي مد نظر حكمراني جهت مي كنترل در امر مديريت كارويژه

و  اه ها، دستورالعمل ابزار اصلي مديريت، عمليات جاريه را در پرتو انواعي از رويه

نجر اين فعل و انفعالات پوياي درون كشورداري درصورتي م. زند رقم ميرا ها  نامه آيين

شود كه نوعي هماهنگي، همكاري، همسويي و در  به دستيابي كشور به اهداف مي

افزايي نيز در خود  كار نخست را در بر دارد ولي عنصر همنهايت انسجام كه سه سازِ

ها محقق  ها، راهبردها و رويه مشي ميان سه عنصر اصلي حكمراني و در پرتو خط ،دارد

يا انداختن تقصير بر گردن ديگري گريزي  سخگويينپذيري و پا مسئوليتپديده . شود

) هماهنگي، همكاري، همسويي و در نهايت انسجام(تواند مايه حيات كشورداري را  مي

دهد هر كسي  اي در فضاي اداره كشور رخ مي مخدوش سازد، زيرا وقتي چنين پديده

. كند تار ميانديشد و رف به خود و موفقيت خود و انداختن ناكامي بر گردن ديگري مي

اي، رفتاري و گفتاري در ميان سطوح كشورداري و حتي  در اين حالت انسجام انديشه



 ١٤٠٢زمستان ، ٤، شماره ١٣ دوره  ______________________ ي مديريت منابع سازماني ها پژوهش 

٢٠ 

خود واحدها و نهادهاي تشكيل  درونطور  درون سطوح و نهادهاي دروني آن و همين

ها در  ها، راهبردها و رويه مشي نتيجه خط در، شود دهنده آن سطوح مخدوش مي

رمز موفقيت دولت و حكومت . د شدنگيري نخواه راستاي اهداف و منابع ملي جهت

نپذيري و  مسئوليتهايشان به مسائل و بحرانهاست و  در هماهنگي پاسخ

 . سازد اين وحدت در عمل را مخدوش ميگريزي  پاسخگويي

براي اجراي  :هاي عمومي در مرحله اجرا در فرآيند كشورداري مشي سردرگمي خط -١٠

 اراده) ١: كنند امل اصلي نقش كليدي ايفا ميهاي عمومي كشور دو ع مشي موفق خط

دارد   مشي طوركلي اشاره به تمايل عملي دولت و حكومت به اجراي خط سياسي كه به

مكمل، مقررات هاي  مشي ر تصويب خطينظ(هاي سياسي  و در قالب انواع حمايت

اره ظرفيت اداري كه اش) ٢دهد و  خود را نشان مي )هاي مد نظر مشي تسيهل كننده خط

هاي جامعه براي اجراي  طور استفاده از ظرفيت هاي حكمراني اداري و همين به قابليت

هاي عمومي  مشي براي اجراي خط). ١٤٠١د فر دانائي(هاي عمومي دارد  مشي خط

هماهنگي، همكاري، همسويي و در نهايت انسجام ميان سطوح كشورداري از يك 

. هاي عمومي در حين اجرا حائز اهميت است مشي طرف و انسجام دروني خط

هاي عمومي بازيگران متعددي از جمله نهادهاي  مشي ديگر در اجراي خط عبارت به

واحدهاي عملياتي، جامعه و بخش خصوصي و غير انتفاعي  سياسي، نهادهاي اجرايي،

ناكامي گريزي  نپذيري و پاسخگويي مسئوليت. الملل نقش دارند بينو بعضاً محيط 

، با كاهش كيفيت پاسخگويي و كند كردن به ديگران هاي اجرايي در عمل مشي خط

ا به شدت ها ر مشي ها، اجراي خط مشي هاي اثربخش در حين اجراي خط گيري تصميم

هاي  مشي زمان، منابع، اهداف، فرآيند، دستاوردها و اثرات خط. دهد تأثير قرار مي تحت

هاي  مشي تأثير اين عمل رفتاري بازيگران در حين اجراي خط اجرايي به شدت تحت

نپذيري و  مسئوليتگيرد زيرا وقتي تك تك بازيگران اجرا دچار عمل  عمومي قرار مي

كنند  ند و از تقبل مسئوليت تبعات اقدامات خود احتراز ميشو ميگريزي  پاسخگويي

. شود شود و از اهداف اصلي خود منحرف مي مشي متزلزل مي مديريت اجراي خط

هاي  پس كوچه  ها و كوچه ها در حين اجرا در خيابان مشي بنابراين بسياري از اين خط

 . توان ديد مام ميت هاي نيمه جلوات اين رهايي را در پروژه. شوند كشور رها مي
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 :هاي بين سازماني و بين دستگاهي در فرآيند كشورداري تخريب همكاري-١١

هاي  ها، نهادها و دستگاه گريزي روابط ميان سازمان نپذيري و پاسخگويي مسئوليت

اي در  وقتي چنين پديده. دهد تأثير قرار مي شدت تحت مختلف اجرايي دولت را به

دهد، هماهنگي و همكاري مبتني بر  بخش دولتي رخ ميها در  فضاي تعاملي سازمان

هاي اتخاذي  ها از تقبل مالكيت تصميم شود زيرا همه سازمان اعتماد متقابل مخدوش مي

روند و اين امر نوعي سردرگمي، ناكارآمدي در روابط  كنند يا طفره مي خود اجتناب مي

ها و  مشي عمومي و برنامه در نهايت اجراي اثربخش خط. كند ها ايجاد مي ميان سازمان

هاي بين سازماني كه نيازمند به همكاري، تعامل و اقامه روابط سازنده است  ابتكار عمل

اطمينان و در نهايت   گريزي نپذيري و پاسخگويي مضافاَ پديده مسئوليت. بيند آسيب مي

رش سازد زيرا هر سازماني در پي احتراز از پذي اعتماد ميان سازماني را مخدوش مي

اعتمادي در روابط ميان نهادها و  مسئوليت است و فرهنگ سرزنش و مقصريابي و بي

 . گيرد هاي اجرايي دولت شكل مي سازمان

پديده  :هاي عمومي در فرآيند كشورداري مشي مخدوش شدن كيفيت خط-١٣

هاي ملي  مشي گريزي تأثير شديدي بر كيفيت خط نپذيري و پاسخگويي مسئوليت

هاي عمومي  مشي گيري خط رخ دادن اين پديده منجر به شكل. ذاشتبرجاي خواهد گ

از طرف ديگر . شود اعتمادي شديد نهادهاي سياسي در گذر زمان مي نااثربخش و بي

گيري تأخيري و از دست رفتن  چنين رفتاري در فضاي كشورداري منجر به تصميم

شود و چون چنين  شود و در نهايت مسائل حل نشده روي هم تلنبار مي ها مي فرصت

هاي  مشي سازد خط گذاران با هم و با مردم را مخدوش مي مشي اي روابط خط پديده

 . تدويني كيفيت لازم براي حل مسائل عمومي نخواهد داشت

 

  گيري نتيجه - ٥

ها، اختيارات و  هاي لازم براساس شرح مسئوليت روي از اتخاذ تصميم پديده رفتاري طفره

عنوان  گذاران، مديران، كاركنان به مشي زمامداران، رهبران، حكمرانان، خطوظايف در ميان 

. وجود دارد ها ها و دولت ها، دموكراسي آفرينان امر كشورداري در همه كشورها، حكومت نقش
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 نفر ميل به اين پديده در ميان اعضاء يك خانواده، در ميان اعضاء يك تيم يا گروه و حتي چند

اما ميزان و . خورد چشم مي شهرها و روستاهاي ما و ساير كشورها به يها هم بازي در كوچه

درجه حضور اين پديده به مباني فكري، تربيت اخلاقي، پيشينه جغرافيايي و عوامل فرهنگي 

هاي  شود اگر هر كسي در فرآيند كشورداري براساس مسئوليت گفته مي. متعددي بستگي دارد

اتخاذ كند كشور، جامعه، سازمان، تيم، گروه و حتي خانواده هاي لازم را  ها و كنش خود تصميم

به جايگاه  در سطح كشورداري و باتوجه. با احتمال بيشتري به اهداف خود دست خواهد يافت

گيري افراد فراز و فرود اين پديده در سرنوشت و آينده آن كشور نقش بسزايي ايفا  تصميم

هنگام وضع نشود، راهبردي در  د، قانوني بهنيار نشوموقع اخت هاي ملي به  مشي اگر خط. كند مي

اي از مردم يك كشور دزديده شود؛ ملتي فقير شود،  زمان مناسب اتخاذ نشود ممكن است آينده

منابع عظيمي از كشور زايل شود يا به  ؛فكري، فرهنگي و اجتماعي شود تشتت اي دچار جامعه

ها و  نيست بلكه ممكن است قلبمنابع فيزيكي  اين منابع لزوماً .دست بيگانگان به يغما برود

اساس  براين. ها، ذهن و افكار مردمي توسط ديگران به تاراج برده شود و تصاحب شود دل

كه به روز حساب معتقدند بايستي از پذيرش پست در جامعه اسلامي در صورت  كساني

در گرو  ملت نداشتن صلاحيت لازم احتراز كنند زيرا فراز و فرود دنيا و آخرت يك

در سطح عملياتي هم متداول شدن اين پديده در ميان كاركنان حكومت و . هاي آنهاست تصميم

تواند به بدبيني مردم نسبت به نظام سياسي حاكم و بهم زدن آرامش ذهني  ها مي دولت

كارگيري نيروي انساني با  از اين رو در كشورهاي جهان نسبت به به. منجر شودشهروندان 

شود هر  آيد و اجازه داده نمي عمل مي اي به و دقت نظر در بخش دولتي اهتمام ويژه حساسيت

گيري اين پديده  كه دلايل شكل اين. كسي بدون سواد كشورداري وارد بخش دولتي شود

تواند باشد مبناي پيشنهادهاي كاهش اين رفتار غير  چيست و يا علل شيوع اين رفتار چه مي

هدف اين نوشته آشنايي بيشتر . تواند قرار گيرد ير شرعي در كشور مياخلاقي، غير قانوني و غ

متوليان امر كشورداري و هشدار نسبت به پيآمدهاي آن بوده است وگرنه همه كشورها به 

هاي متعددي از منظرهاي مختلف  توان پژوهش مي. درجاتي مبتلا به اين رفتار هستند

سي و حتي اسلامي در مورد چرايي رخ دادن اين روانشناسي، اجتماعي، فرهنگي، مديريتي، سيا

هاي مختلف جامعه انجام  پديده و فرآيند ظهور و بروز آن و پسآيندها و تبعات آن بر ساحت

  . داد
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هاي آرشيوي گذشته براي آزمون  در اين پژوهش از داده. باشد مي ١٤٠٠تا  ١٣٩٤شركت در بازه زماني 

هاي پنلي و رويكرد  روش داده نيز ها روش تحليل داده. هاي پژوهش بهره گرفته شده استفرضيه

هزينه نمايندگي، كه از طريق تعامل  هاي پژوهش بيانگر آن است كهيافته. اي است هاي لاجيت رتبه مدل

ي بر كارايي دار يمعنمنفي و  ريتأثشود، گيري مياندازه هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان بين فرصت

هاي بورس اوراق بهادار تهران سنجش قيمت سهام شركت ليتعداطلاعاتي قيمت سهام، كه با سرعت 

سهامدارن نهادي را بر رابطه مذكور تأييد نموده ولي كنندگي همچنين نتايج نقش تعديل. شود، داردمي

نتايج اين پژوهش، . نمايدنقش حسابرسان داخلي، تخصص مالي و استقلال هيئت مديره را تأييد نمي

ها از مهمترين متغيرهاي موثر بر كارايي هاي نقدي آزاد شركتهاي رشد و جريان نشان داد كه فرصت

  . آيند شمار مي وراق بهادار ايران بهاطلاعاتي قيمت سهام در بورس ا

 
  .ي نمايندگي، كارايي اطلاعاتي، قيمت سهام، حاكميت شركتيها نهيهز :واژگان كليدي

  

  مقدمه - ١

. ها و جدايي مالكيت از مديريت، مشكلات نمايندگي نمايان شدبا بزرگتر شدن اندازه شركت

 مديران عامل اصلي اين مشكلات و سهامداران بين منافع تضاد طبق تئوري نمايندگي، وجود

ي ها خواستهي بزرگ، اغلب منافع خود را جايگزين منافع و ها شركتمديران اجرايي . است

دسترسي كافي مديران به اطلاعات مهم و اساسي  ليدل بهاين عمل . كنندمالكان شركت مي

» نمايندگي لهأمس«اين پديده . اند محروم آنشركت است كه سهامداران به نسبت زيادي از 

  . شودناميده مي

» نابرابري اطلاعات«تئوري نمايندگي در سايه وجود اطلاعات ناقص در بازار سرمايه يا 

است از رفتار مديران در جهت منافع   دو فرض تئوري نمايندگي عبارت .آيدوجود مي به

، گذاران هيسرماشان و قرار داشتن شركت در تقاطع ارتباطات قراردادي ميان مديريت،  شخصي

بسياري از اين ارتباطات توسط ارقام حسابداري تعريف و كنترل  .اعتباردهندگان و دولت

ي حسابداري خود سود ها روشاز حيث قراردادي، مديريت ممكن است با انتخاب . گردند مي

  . را دستكاري نمايد و بر قراردادهاي نمايندگي تأثير بگذارد
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ارزيابي و  ،دريافت حقيقي و حقوقي بسياريافراد توسط بازار كارا، اطلاعات يك در 

چگونگي واكنش . ]٢و١[ شود يسرعت انجام م بهنيز ها تعديل قيمتلذا  ،دشويم گذاري ارزش

قيمت نسبت به اطلاعات، جهت، ميزان تغيير قيمت و سرعت تعديل قيمت به اطلاعات جديد 

بر كارايي تخصيص منابع،  به نقش واكنش سريع باتوجه. ]٣[حائز اهميتي فراوان است

تعديل قيمت بيشتر انتظار كسب بازدهي  ريتأخهايي با  پژوهشگران دريافتند كه بازار از شركت

 ها آنهايي كه تعديلات قيمت بالاتري دارد و در عمل نيز هزينه نقدشوندگي سهام شركت

  .  ]٤[كندتر است، بالاتر است 

ها، كارايي اطلاعاتي قيمت بر عملكرد شركتهاي نمايندگي در بازارهاي سرمايه، هزينه

لذا، مالكان . سهام آنها و سرعت تعديل قيمت سهام در انعكاس اطلاعات جديد تأثيرگذار است

هاي نمايندگي بر عملكرد و كارايي ها همواره درصددند تا تأثير نامطلوب هزينه شركت

آنها جهت مديريت و كنترل . دشان در بازار را به حداقل برسانناطلاعاتي قيمت سهام شركت

از جمله اين سازوكارها، . گيرندها، از سازوكارهاي متعددي بهره ميكارآمد شركت

حاكميت شركتي كارآمد سيستمي است كه مديريت و . سازوكارهاي حاكميت شركتي است

را نفعان كنترل اثربخش واحدهاي تجاري را تسهيل نموده و نيل به بازده بهينه براي كليه ذي

هاي  به نقش مورد انتظار سازوكارهاي حاكميت شركتي در كاهش هزينه باتوجه .نمايدفراهم مي

توان مطرح كرد كه ها اين سوال را مينمايندگي و افزايش كارايي اطلاعاتي قيمت سهام شركت

آيا سازوكارهاي حاكميت شركتي بر تعامل بين مسائل نمايندگي و كارايي اطلاعاتي قيمت 

به  داري دارند؟ اگر جواب مثبت است اين تأثيرات چگونه است؟ باتوجهأثير معنيسهام ت

سوالات مذكور، هدف اين پژوهش، بررسي تأثير سازوكارهاي حاكميت شركتي بر تعامل بين 

هاي بورس اوراق بهادار تهران هاي نمايندگي و كارايي اطلاعاتي قيمت سهام شركتهزينه

هدف، در بخش دوم، مباني نظري و پيشينه پژوهش بررسي خواهد جهت نيل به اين . باشد مي

. شناسي پژوهش و شيوة سنجش متغيرهاي پژوهش پرداخته استبخش سوم به روش. شد

  . گيري و پيشنهادها در بخش پنجم ارائه شده است هاي پژوهش در بخش چهارم، و نتيجه يافته
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  مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

بازار كارا نسبت به يك . ها موضوع بسيار مهمي در بازار سرمايه استقيمتتأثير اطلاعات بر 

با جهت اطلاعات ياد و سريع متناسب  هاقيمت سهام شركت است واطلاعات جديد حساس 

 ،حضور دارند كه اطلاعات را دريافتدر اين بازارها افراد زيادي  چون شده تغيير خواهد كرد

تعديل لذا . دكنن يم فروشيا  و دياقدام به خر تيفور و به كنند يم گذاريارزيابي و ارزش

ادبيات مالي، به چگونگي واكنش قيمت سهام نسبت . ]٢و١[ شود يسرعت انجام م ها بهقيمت

علاوه . ي داشته استا ژهيوبه اطلاعات موجود در سطح بازار و اطلاعات خاص شركت توجه 

قيمت به اطلاعات جديد نيز حائز اهميتي بر جهت و ميزان تغيير قيمت سهام، سرعت تعديل 

. ]٣[كند  ي ميريگ اندازهسرعت انعكاس اطلاعات جديد، اثرات شتاب را  واقع در. فراوان است

هاي معامله شود، تخصيص كاراي اگر سرعت انعكاس اطلاعات جديد موجب كاهش هزينه

سرعت . شودريسك بهينه ميعمل آمده و تسهيم  گذاران نامتجانس به اوراق بهادار بين سرمايه

گذاري انعكاس اطلاعات جديد موجب افزايش كارايي كشف قيمت و بهبود تصميمات سرمايه

انعكاس اطلاعات در قيمت سهام  ريتأخهاي متعددي به اثرات پژوهش. شودو تأمين مالي مي

داراي بيشترين هايي كه دريافتند از شركت) ٢٠٠٥(عنوان مثال، هو و ماركويتز  به. اندپرداخته

ضمن آنكه فاصله قيمت خريد و . قيمت هستند، بازار انتظار كسب بازدهي بالاتري دارد ريتأخ

 ريتأخداراي  ها آنهايي كه تعديلات قيمت فروش سهام يا عدم نقدشوندگي سهام شركت

  .  ]٤[بيشتري است، بالاتر است 

ها بينيذاران براي پيشگمهمي از اطلاعاتي است كه سرمايه اطلاعات حسابداري بخش

هاي آتي بينيلذا هرگونه تجديدنظر در پيش. برندكار مي هاي نقدي و سودهاي آتي بهجريان

كيفيت منجر به برآوردهاي نامشخصي از قيمت سهم هاي نقدي بر مبناي اطلاعات بيجريان

شود و نيز م ميزمان، درك بهتري از محتواي اطلاعات منتشره فراه گذرالبته با . ]٥[شود  مي

گذاران منجر به بهبود در برآوردها شده و در نهايت تعديل هاي ساير سرمايهيادگيري از ارزيابي

در تعديل قيمت براي خريدار و فروشنده  ريتأخ. روي خواهد داد ريتأخقيمت سهم با 

انعكاس . است و اين مخاطره ناشي از عدم انعكاس كامل اطلاعات در قيمت است زيآم مخاطره

كالن . كامل و بلادرنگ اطلاعات ممكن است اثرات منفي و يا مثبت بر قيمت سهم داشته باشد
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و  متيق ريخأبر ت يحسابداراطلاعات  تيفيكه چگونه ك نشان دادند) ٢٠١٣(و همكاران 

با  يگذاران به اطلاعات حسابدارهيسرما يدسترسلذا . گذارديم يمنف ريثأت متيق ريخأت نيتضم

 يهاليتعد. استبسيار با اهميت سهام  متيآگاهانه در مورد ق يريگميتصم يراب تيفيك

موقع و  سهام داشته باشد، اما فقدان اطلاعات به متيبر ق يتواند اثرات مثبت و منفيم يريخأت

با بهبود . پرخطر شود يگذارهيسرما ماتينادرست و تصم يتواند منجر به برآوردهايم قيدق

 ماتيتصم تواننديگذاران مهيسرما ،يحسابدار اتو در دسترس بودن اطلاع تيفيك

  .]٦[ را كاهش دهند يريخأت يهاليو خطرات مرتبط با تعد رنديبگ يتر آگاهانه

 .اندكرده بررسيسهام را  متياطلاعات بر ق يريخأاثرات انعكاس ت يمتعدد هايپژوهش

و  تيريمد نيب يتقارن اطلاعاتكه عدم افتنديدر) ٢٠١٣(گوردون و وو عنوان مثال،  به

اطلاعات  نسبت بهسهام  متيكندتر ق ليدر واكنش و تعد ريخأمنجر به ت يسهامداران نهاد

 تقارنمتواند عديانتشار اطلاعات م تيفيكنند كه بهبود كيم شنهاديپآنها . شوديموجود م

 .]٧[دهد شيسهام را افزا متيو سرعت بازتاب اطلاعات در ق دهداطلاعات را كاهش 

تواند بر كارايي اطلاعاتي يا سرعت تعديل قيمت سهام در انعكاس  هاي نمايندگي ميهزينه

ها همواره درصددند تا تأثير به همين جهت، مالكان شركت. اطلاعات جديد تأثيرگذار باشد

در اين راه از سازوكارهاي . نمايندگي را به حداقل ممكنه تقليل دهندهاي نامطلوب هزينه

 اتموضوعاز  يشركت تيحاكم. گيرندمتعددي نظير سازوكارهاي حاكميت شركتي بهره مي

و  تيبهبود موفق درو  رديگيطورگسترده در سراسر جهان مورد بحث قرار م است كه بهمهمي 

ت شركتي كارامد سيستمي است كه مديريت و حاكمي. ]٨و٩[موثر است ها عملكرد شركت

نفعان را  كنترل اثربخش واحدهاي تجاري را تسهيل نموده و نيل به بازده بهينه براي كليه ذي

از روابط  يارا مجموعه يشركت تيحاكم ي،و توسعه اقتصاد يسازمان همكار. نمايدفراهم مي

 .]١٠[ كنديم فيشركت تعر كي نفعانذي ريسهامداران و سا ره،يمد ئتيه ت،يريمد نيب

منظر دزيا و همكاران،  زا. ]١١[ است يو خارج يداخل يهاسميشامل مكان يشركت تيحاكم

نتايج . ]١٢[ها موثر است حاكميت شركتي بر كارايي اطلاعاتي و اثربخشي عملكرد شركت

بر  مؤثركه افزايش كيفيت حاكميت شركتي، از طريق نظارت  دهد يمهاي گذشته نشان پژوهش

 شود يمو كسب حداكثر بازدهي  گذار هيسرماي ريگ ميتصمعملكرد مديران، باعث افزايش دقت 
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ي ها تيفعالحاكميت شركتي با استفاده از سازوكارهاي داخلي و خارجي، عملكرد و . ]١٣[

تواند باعث  لذا، استقرار نظام حاكميت شركتي قوي مي. كند يممديران را راهبري و كنترل 

اطلاعاتي كه  .]١٢[كارايي شركت هم در عمليات داخلي و هم در بازار سرمايه شود  افزايش

قيمت سهام و  موقع بهتواند بر كشف ، ميدنشو يمبا وجود حاكميت شركتي مطلوب گزارش 

كه در  دهد ينشان مها بررسي. ]١٤[ گذارد  ريتأثسرعت انعكاس اطلاعات در قيمت سهام 

 استهاي عادي از زمانبارزتر  هاشركت تيبر موفق يشركت تيحاكم ريتأث ،بحران يها زمان

. كنديم فايا يدر كاهش مشكلات مال ياتيح ينقش يشركت تيحاكم ن،يبرا هعلاو. ]١٥[

. كندها ايفا ميريسك شركتدر كاهش  ياتيح ينقشهمچنين  يشركت تيحاكم ]١٧و١٦[

 تيفيك نيب يمعنادارو  يكه رابطه منف افتنديدر) ٢٠١٩(و همكاران  انياكبرعنوان مثال،  به

تقارن  عدم يشركت تيحاكم وجود دارد، يرانيا يها بانك ياعتبار سكيو ر يشركت تيحاكم

 سكير تيو در نها دهد يم شيرا افزا نفعانيذ نانيو اطم شفافيت دهد، يرا كاهش م ياطلاعات

 .]١٨[ دهد يها را كاهش م بانك ياعتبار
پژوهشگران به بررسي نقش سهامداران نهادي در كاهش نابرايري اطلاعاتي، برخي از 

يي كه داراي درصد ها شركتدر . نمايندگي و سرعت تعديل قيمت سهام پرداختند هزينه

افشاء  تر عيسردر بازار سرمايه  ها آنسهامداران نهادي بالاتري هستند و اطلاعات محرمانه 

د شو يمتعديل  سرعت بهت و اطلاعات در قيمت سهام آنها تر اسموقع به، كشف قيمت شود يم

سان و يو نشان دادند كه وجود سهامداران نهادي بر سرعت تعديل قيمت سهام تأثير . ]١٩[

  .]٢٠[معناداري دارد 

 ينقد آزاد را بر محتوا انيجر يندگيمسئله نما ريتأث) ٢٠١٠(فواد رحمان و همكاران 

كه با  ييهادهد شركتينشان م جينتا. كردن بررسيم سها ياطلاعات سود و ارزش دفتر

هر  يسود و ارزش دفتر ياطلاعات ينقد آزاد مواجه هستند، محتوا انيجر يندگيمشكلات نما

  .]٢١[دارند يسهم كمتر

را كاهش  يندگينما يتضادها تواندي ميكه حسابرس نشان دادند )١٩٧٦( نگيجنسن و مكل

 يتقارن اطلاعات حال احتمال عدم نيدهد و در ع شيسهام را افزا متيق ياطلاعات ييدهد و كارا

 دنكن يم شنهاديپ) ٢٠١٣(چارلز و همكاران . ]٢٢[ دهدرا كاهش  رانيگذاران و مدهيسرما نيب
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مستقل، اطلاعات عملكرد و  رانيمستقل متشكل از مد يحسابرس تهيكم يدارا يها كه شركت

عنوان به رموظفيغ رانيتعداد مد نيبتوان انتظار داشت كه مي ن،يبنابرا. دارند يمؤثرتر يافشا

 يرابطه مثبت يشركت تيحاكم يو افشا يحسابرس تهيدر كم رهيمد ئتيشاخص استقلال ه

تقارن عدم و بخشد يرا بهبود م يمال يگزارشگر تيفيك يداخل يحسابرس. شته باشددا ودوج

 دهد شيسهام را افزا متيق ياطلاعات يياراكرود كه لذا انتظار ميدهد و  يرا كاهش م ياطلاعات

]٢٣[ .  

 رهيمد  ئتيهو برخورداري از  رهيمد  ئتيهاستقلال كه  ندافتيدر) ٢٠٢٢(و همكاران  ياقبال

و بر نقدينگي  شود يمقوي باعث افزايش سرعت تعديل قيمت سهام نسبت به اطلاعات جديد 

و  رهيمد  ئتيهاستقلال . ]٢٤[ي دارد دار يمعنمثبت و  ريتأثسهام و سرعت تعديل قيمت نيز 

استقلال . ]٢٥[ شود افزايش سرعت تعديل قيمت سهام  باعثتواند شفافيت اطلاعات مالي مي

باعث افزايش بازدهي  جهينت درباعث افزايش كارايي اطلاعاتي در بازار سهام و  رهيمد  ئتيه

تقارن اطلاعاتي و تضاد منافع بين مديران و كاهش عدم. شد خواهدي آن نقد شوندگبازار و 

ي ا هيسرماي ها ييداراي و افزايش ارزش ذاتي گذار هيسرماسهامداران، باعث بهبود توانايي 

ي قيمت سهام ريتأخي دارند از واكنش تر مستقل رهيمد  ئتيهيي كه ها شركت. ]١٤[ شود يم

استقلال حسابرسي نيز بر سرعت نوع مالكيت و . كمتر و افزايش بازده بيشتري برخوردارند

 رهيمد ئتينشان داد كه استقلال ه) ٢٠١٨( ديرش. ]٢٠[ي دارد دار يمعن ريتأثتعديل قيمت سهام 

هم بر  رهيمد ئتياندازه ه ليندارند و گريكديبر  يمثبت ريشركت تأث يو عملكرد اقتصاد

 هايپژوهش رغميعل. دارد يمثبت معنادار ريو هم بر عملكرد شركت تأث رهيمد ئتياستقلال ه

مطالعات برخي ، هاو عملكرد شركت رهيمد ئتياستقلال ه نيتوجه در مورد رابطه مثبت ب قابل

نتايج پژوهش آسپريس و فرينو حاكي . ]٢٦[ند ا مستند كرده زيآنها را ن نيب يگذشته رابطه منف

دالتون و  اما. ]١٣[ت مديره بر سرعت تعديل قيمت سهام اساز تأثير معنادار استقلال هيئت 

بر عملكرد شركت  رهيمد ئتيدر مورد اثرات استقلال ه جينتا نشان دادند كه) ١٩٩٩( يليد

  .]٢٧[ متناقض، مختلط و ناسازگار است

. است يشركت تيموثر حاكم هاييژگيوي از ديگر از كي رهيمد ئتيه يتخصص مال

در  ن،يبا وجود ا. است يمؤثر امور مال تيريمد يبرا ازيمهارت و دانش مورد ن ي،تخصص مال
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 يمال صينتخصم يخود دارا رهيمد ئتيهدر موظف هستند كه ها  شركتاز كشورها  يتعداد كم

 اي يامور مال اي يدر حسابدار يتوجه تجربه قابل ياست كه دارا يفرد يكارشناس مال. باشند

سوابق  يتوان با بررسيرا م ئتيه كي يتخصص مال. است يتخصص در نظارت مال يدارا

 يدارا يها ئتياست كه ه نيعموماً اعتقاد بر ا. كرد يابيآن ارز ياعضا يو شغل يليتحص

 يبرا نيها و همچن شركت تيو حاكم يمال يها گزارش تيفيبهبود ك يبرا يتخصص مال

 يتخصص مال ن،يعلاوه بر ا. بازار مجهزتر هستند ييسهام و كارا متيق ييپاسخگو يارتقا

. كنديم كو ارائه مجدد گزارش كم يبه كاهش مسائل مربوط به كنترل داخل رهيمد ئتيه

سود و  تيريمد سك،يپوشش ر ،يگذار هيتواند بر سرمايم نيهمچن رهيمد ئتيه يتخصص مال

نشان  )٢٠٠٩( جين و استولووي هاينتايج پژوهش. ]٢٨[ بگذارد ريشركت تأث يعملكرد كل

رشد  يها و فرصت رهيمد ئتيبا نوع ه رهيمد ئتيدر ه يمالسطح تخصص  نيانگيم دهد كهمي

مثبت  يهمبستگ ينهاد تيو مالك تيتمركز مالك ره،يمد ئتيو با استقلال ه يمنف يهمبستگ

  . ]٢٩[ دارد
 يندگيمسائل نما بررا  يگذاران نهادهيو سرما رهيمد ئتيساختار ه تأثير) ٢٠٢٢(چادهاري 

مخرب و مثبتي  ريتأث رهيمد ئتيكه اندازه ه داد و دريافت موردبررسي قرار يهند يهاشركت

كند،  جاديا يبزرگتر ممكن است مشكل هماهنگ رهيمد ئتيه ، چراكهدارد يندگينما نهيبر هز

انتقال دهد و خود را از مسئوليت پاسخگويي  رهيمد ئتيه بهخود را  ماتيعامل تصم ريمد اي

 يندگيتواند مسائل مربوط به نمايم ينهاد تيمالكدريافت كه  نيهمچن. تصميمات مبرا سازد

 تيفيبهبود كو نقش ) ٢٠١٣(گوردون و وو هاي به نتيجه بررسي باتوجه. ]٣٠[ را كاهش دهد

، سهام متيتقارن اطلاعات و سرعت بازتاب اطلاعات در قمعد بر كاهشانتشار اطلاعات 

ها به افشاء و حاكميت شركتنشان دادند كه توجه مديريت و ) ٢٠٢٣(پهلوان و همكاران 

تواند واكنش مثبت بازار سرمايه را برانگيخته و موجب شود  گري پايداري عملكرد ميگزارش

ها بهبود يافته و هم زمان ريسك سقوط قيمت سهام آنها تا نقدشوندگي سهام اين شركت

  .]٣١و٧[كاهش يابد 

داد كه قيمت سهام بورس هاي رهنماي رودپشتي و همكاران نشان در ايران نيز پژوهش

تنها در سطح ضعيف كارايي نبود، بلكه حبابي نيز بوده  هاي آن نهاوراق بهادار تهران و زيربخش
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افلاطوني نشان داد كه هر چه كيفيت اقلام تعهدي و ميزان پايداري سود . ]٣٢[است 

. يابدحسابداري بيشتر باشد، اطلاعات با سرعت بيشتري در قيمت سهام انعكاس مي

هاي سهام كاهش ديگر، با كاهش كيفيت سود، سرعت انعكاس اطلاعات در قيمت عبارتي به

افلاطوني همچنين نشان داد . ]٣٣[يابد يافته و بازده مطالبه شده توسط سهامداران افزايش مي

تقارن اطلاعاتي و كاهش واكنش تأخيري كه افزايش كيفيت گزارشگري مالي و كاهش عدم

  .]٣٤[پي خواهد داشت  قيمت سهام را در

هاي نمايندگي بر كارايي به مباني نظري و پيشينه پژوهش، به بررسي نقش هزينه باتوجه

اطلاعاتي قيمت سهام و همچنين به تحليل نقش سازوكارهاي منتخب حاكميت شركتي 

بر رابطه ميان ) ، جود كميته حسابرسي و مالكيت نهاديرهيمد ئتيهتخصص و استقلال (

هاي بورس اوراق بهادار تهران ي نمايندگي و كارايي اطلاعاتي قيمت سهام شركتهاهزينه

  .پرداخته است

  

 هاي پژوهش فرضيه - ٣

  دهدفرضيه زير را مورد بررسي و آزمون قرار مي پنجاين پژوهش 

  فرضيه اول(H1): هاي نمايندگي بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام تأثير منفي هزينه

 .دارند

 فرضيه دوم(H2)  :هاي نمايندگي سهامداران نهادي موجب تضعيف اثر منفي هزينه

 . شوندبر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام مي

  سوم فرضيه(H3) :هاي وجود حسابرس داخلي موجب تضعيف اثر منفي هزينه

  .شودمي نمايندگي بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام

  فرضيه چهارم(H4):  هاي موجب تضعيف اثر منفي هزينه رهيمد ئتيهتخصص مالي

 .شودمي نمايندگي بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام

  فرضيه پنجم(H5):  هاي موجب تضعيف اثر منفي هزينه رهيمد ئتيهاستقلال

 .شودنمايندگي بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام مي
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  شناسي پژوهش روش - ٤

. همبستگي است -تجربي و توصيفي رويدادي، نيمه  كاربردي، پس اين پژوهش، پژوهشي 

تا  ١٣٩٤هاي  هاي بورس اوراق بهادار تهران بين سال جامعه آماري پژوهش شامل شركت

شركت است كه براساس معيارهاي زير و به روش حذفي  ١٣٠و نمونه آماري شامل  ١٤٠٠

 نها منتهيآهستند كه پايان سال مالي هايي هاي نمونه شركتشركت .اندسيستماتيك تعيين شده

ارزش دفتري سهام آنها منفي نيست، اطلاعات آنها در دسترس است، اسفندماه است،  پايان به

افزار  هايي از نرم داده. انداند و از بورس خارج نشدهدر طي دوره مطالعه تغيير سال مالي نداده

ها نيز از  وتحليل داده براي تجزيه. آوري شدآورد نوين و سايت بورس اوراق بهادار جمع ره

  . صفحه گسترده اكسل استفاده شد

  

  مدل و متغيرهاي پژوهش  - ٥

در اين پژوهش، تعامل بين هزينه نمايندگي و كارايي اطلاعاتي قيمت سهام و سپس تأثير 

  :شوندهاي رگرسيوني زير بررسي مي سازوكارهاي حاكميت شركتي بر اين تعامل در قالب مدل

   
               

  
  نمايندگي هزينه-مستقلمتغير )AP:( يها نهيهز يابيارز يبرامختلفي  هاي سنجشاريمع 

هاي پژوهش وبراساس آنگ و همكاران، . در ادبيات پژوهش ارائه شده است يندگينما

 .توان اين معيارها را مورد بررسي قرار داد مي همچنين كيم و همكارانش هنري و

اول، . توان به سه معيار مهم سنجش مسايل نمايندگي اشاره كرددر اينجا مي ]٣٥و٣٦و٣٧[

گرايي مديريت در مخارج اختياري افراطاز  معياري كه هاي عملياتي به فروش نسبت هزينه

نسبت دوم، . ]٣٥[است هاي نمايندگي بالاتر  هرچه اين نسبت بالاتر باشد، هزينه. است
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توسط مديران  اه وري و استفاده از داراييبهره معياري از كيفيتاست كه  ها گردش دارايي

دست  هها ب از تقسيم فروش سالانه به مجموع دارايياين نسبت . براي فروش بيشتر است

سوم، . ]٣٨[ تر خواهد بودهاي نمايندگي پايين هر چه اين نسبت بالاتر باشد، هزينه. آيدمي

در آزاد  ينقد يهاانيحفظ جر. است هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان تعامل بين فرصت

كه  يهنگام. شوديم يندگينما يها نهيهز شيرشد كم منجر به افزا يها فرصت شرايط وجود

 ييتواناو  ديابيم شيافزا رانيكنترل و قدرت مد شود، منابع تحتنقد آزاد حفظ  يهاانيجر

 يندگينما يهانهيهز در نتيجهد و يابيكاهش م رانيمد ماتينظارت بر تصم يبازار برا

جهت سنجش . شود هاي نمايندگي مي باعث ايجاد هزينهلذا اين تعامل  .ديابيم شيافزا

  از  پژوهش نيز نيا .شوداستفاده مي )Q( توبينكيوشاخص هاي رشد معمولاً از  فرصت

Q-Tubin جورجنسنو ) ١٩٨٩( لن و پولسن رشد و از مدل يها فرصت يريگ اندازه يبرا 

  .]٣٩و  ٤٠[كند يآزاد استفاده م ينقد يها انيمحاسبه جر يبرا) ٢٠١١(

Q =
ارزش بازار حقوق صاحبان سهام +

ها دارايي ارزش دفتري 

FCF

=
سود عملياتي قبل از كسر هزينه استهلاك −

  

، هر يك از هاي نقدي آزاد هاي رشد و جريان فرصتجهت برقراري تعامل ميان متغيرهاي 

 ٤هاي رشد و  ممكن براي فرصت) چارك(حالت  ٤از تركيب  .شوند به چارك تبديل ميآنها 

 ١٦تا  ١بين  اين دو عدديتعامل بين عددي مقدار هاي نقدي آزاد،  براي جريان) چارك(حالت 

هاي نقدي  هاي رشد و جريان فرصتدر اين پژوهش از معيار سوم يعني تعامل بين  .خواهد بود

  . هاي نمايندگي استفاده شده استجهت سنجش هزينه آزاد

 كارايي اطلاعاتي قيمت سهام از  سنجشبراي  :كارايي اطلاعاتي قيمت سهام: متغير وابسته

مذكور، ابتدا مدل زير با استفاده از در روش  .]٤[ هاو و موسكوويتنز استفاده شده است روش

  :شودهاي ماهانه براي هر شركت برآورد و ضريب تعيين مدل استخراج ميداده

𝑅௜௧ = 𝑎ଵ + 𝐵௜𝑅௠௧ + ෍ 𝛿௜௡

ସ

௡ୀଵ
𝑅ெ௧ି௡ + 𝜀௜௧ 
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بيانگر بازده   𝑅௠௧ام و tام در ماه  iدهنده بازده ماهانه سهام شركت  نشان  𝑅௜௧در مدل فوق،

در مدل فوق  ٤تا  ١هاي است كه با وقفه) درصد تغييرات شاخص قيمت و نقدي( بازارماهانه 

براي هر شركت، ضريب تعيين نامقيد  ضريب تعيين حاصل از برآورد مدل .حضور دارد

(𝑅ଶ
௎௡௥௘௦௧௥௜௖௧௘ௗ) كه در آن تمامي ضرايب سپس مدل زير. شودناميده مي 𝛿௜௡  مقيد به صفر

  :گرددبراي هر شركت برآورد مي بودن هستند،
𝑅௜௧ = 𝑎ଵ + 𝐵௜𝑅௠௧ + 𝜀௜௧ 

براي هر شركت، ضرايب تعيين مقيد  فوق د مدلورضرايب تعيين حاصل از برآ

(𝑅ଶ
ோ௘௦௧௥௜௖௧௘ௗ) هاي ثير اطلاعات در قيمتأدهنده سرعت ت كه نشان معيار زير. شود ناميده مي

خيري قيمت سهام بر مبناي ضريب تعيين، أواكنش تبا معكوس نمودن معيار ، سهام است

  :]٤[ شودمحاسبه مي ،براي هر شركت هاو و موسكوويتز  معرفي شده توسط

𝑅𝑆𝑝𝑒𝑒𝑑 =  
1

𝐷𝑒𝑙𝑎𝑦
=  

𝑅ଶ
௎௡௥௘௦௧௥௜௖௧௘ௗ

𝑅ଶ
௎௡௥௘௦௧௥௜௖௧௘ௗ − 𝑅ଶ

ோ௘௦௧௥௜௖௧௘ௗ

 

  
هاي سهام بيشتر انعكاس اطلاعات در قيمتبزرگتر باشد، سرعت فوق كسر حاصل هر چه 

  . است

 حاكميت شركتي ي ها مكانيزم: متغيرهاي تعديلگر)(CG:  ئتيه استقلالمتغير  ٤شامل  

 .و ميزان مالكيت نهادي استوجود حسابرس داخلي ، رهيمد ئتيه، تخصص مالي رهيمد

غيرموظف بر تعداد كل  رهيمد ئتينسبت تعداد اعضاي ه )BI( رهيمد ئتياستقلال ه

در صورت وجود  )PRF( رهيمد ئتيتخصص مالي اعضاء ه. است رهيمد ئتياعضاي ه

در  .پذيردرا ميصورت عدد صفر  عدد يك و در غيراين رهيمد ئتيتخصص مالي ه

 .پذيردرا ميصورت عدد صفر  اين غير عدد يك و در) IA( وجود حسابرس داخليصورت 

 هاي حقوقيشخصيتمجموع سهام در اختيار از تقسيم  )INTOWN( ميزان مالكيت نهادي

علاوه درصد  سپس از طريق لگاريتم يك به. آيدميدست  شركت به هبر كل سهام منتشر

متغير موردنظر محاسبه خواهد  ،دست آمده براي هر شركت در هر سال مالكيت نهادي به

  . ]٤١[ شد

 گردش معاملات :متغيرهاي كنترلي )TURN(  متوسط تعداد سهام معامله شده تقسيم كه از

تعداد كاركنان  )EMPL( تعداد كاركنان .]٤١[آيد دست مي به بر تعداد كل سهام منتشر شده
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كه از طريق لگاريتم يك است  هاي ماليهاي همراه صورتگزارش شده در يادداشت

كه ) ADV( تبليغاتهزينه  .]٤١[ علاوه تعداد كاركنان متغير موردنظر محاسبه خواهد شد به

از متغيرهاي مصنوعي كه  )IND( نوع صنعت .استلگاريتم يك به علاوه هزينه تبليغات 

 اندازه شركت .]٢٠[ هاي توليدي و غيرتوليدي استفاده خواهد شدصفر و يك براي شركت

)SIZE (بازده حقوق صاحبان سهام. ]١٩[است  هاي شركت لگاريتم دارايي )ROE ( كه

كل از تقسيم ) LEV( اهرم مالي. است حقوق صاحبان سهامبر  سود خالصحاصل تقسيم 

از تقسيم ) ATOt-1( هاي سال قبل گردش دارايي. شودحاصل مي ها كل داراييبرها  بدهي

 زيانده بودن شركت. آيددست مي به هاي عملياتي سال قبل خالص داراييبر درآمد عملياتي

)LOSS(  را اخذ صورت مقدار صفر  اين غير و در ١ار مقد ،براي موارد گزارش زيانكه

نسبت ارزش بازار سهام به ارزش كه ) MBV( فرصت رشددر نهايت  .]٣٤[نمايد مي

 .]٤[باشد مي دفتري سهام

 
  هاي پژوهش يافته - ٥

شامل ميانگين، انحراف معيار، مقادير كمينه و (، آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش ١جدول 

هاي مورد مطالعه را از حيث تخصص مالي فراواني و درصد فراواني شركت ٢و جدول ) بيشينه

وجود حسابرس داخلي، زيانده بودن يا نبودن،  مديره، وجود يا عدم هيئت مديره، استقلال هيئت

  . نمايدو نوع صنعت ارائه مي

  

آمار توصيفي متغيرهاي پژوهش. ١جدول   

  پيشينه  كمينه  معيار انحراف   ميانگين  علامت متغير  متغيرهاي پژوهش

سرعت - كارايي اطلاعاتي قيمت سهام

 تعديل قيمت سهام
RSpeed ٤٣١  ٠٠٠/١  ٠٧٩/٦  ٣٩٥/١٣  

هاي  هزينه نمايندگي تعامل بين فرصت

  هاي نقدي آزاد رشد و جريان
MBV.FCF  ٠٠٠/١٦  ٠٠٠/١  ٦٧٢/٢  ٨٥٧/٣  

  - ٤٦٦/٢  - ٧٦٩/٣ ٢٠/٠  - ١٧٣/٠  TURN  گردش معاملات

  ١٣٩/٨  ٣٨٨/٤  ٦٢٩/٠ ٥٥٠/٦  SIZE  اندازه شركت

  ٥٣٩/٠  - ٣٠٣/٠  ٢٤٨/٠  ٣١٢/٠  ROE  بازده حقوق صاحبان سهام
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  پيشينه  كمينه  معيار انحراف   ميانگين  علامت متغير  متغيرهاي پژوهش

  ٢٥٦/٤  ٣٨٥/٠  ٦٦٠/٠  ٦٠٤/٢  MBV فرصت رشد

  ٨٥٣/٠  ٢٣٩/٠  ١٦٣/٠  ٦١٠/٠  LEV  اهرم مالي

  ١٧٦/١  ٣٧١/٤  ٤٧٤/٠  ٧٠٣/٢  EMPL  تعداد كاركنان

  ٠٤٢/٧  ٣٠١/٠  ٠٧٠/١  ٢٠٩/٤  ADV  هزينه تبليغات

    

تعداد و درصد فراواني متغيرهاي پژوهش: ٢جدول    

 درصد فراواني تعداد فراواني كد  هاشاخص

 مديره تخصص مالي هيئت
٦٧٤/٠  ١٠٨ ١  

٣٢٦/٠  ٦٧٦  ٠  

 مديرهاستقلال هيئت 
٨٠١/٠  ١٠٨ ١  

١٩٩/٠  ٦٧٦  ٠  

 وجود حسابرس داخلي
٦٥٣/٠  ١٠٨ ١  

٣٤٧/٠  ٦٧٦  ٠  

 زيانده بودن
١٢٩/٠  ١٠٨ ١  

٨٧١/٠  ٦٧٦  ٠  

 نوع صنعت
٦٦٩/٠  ١٠٨ ١  

٣٣١/٠  ٦٧٦  ٠  
  

  

  

  

  

  

از % ٨٠مديره داراي تخصص مالي و از اعضاء هيئت % ٦٧، ٢به اطلاعات جدول  باتوجه

هاي نمونه داراي حسابرس داخلي بوده، از شركت% ٦٥همچنين، . آنها داراي استقلال هستند

در نهايت . گزارش نمودندهاي مالي خود زيان  هاي نمونه در صورتاز شركت% ١٣حدود 

  .باشندهاي نمونه از نوع صنايع توليدي مياز شركت% ٦٧

 مقادير احتمال ٣كه در جدول  ازآنجايي. نتايج آزمون مانايي متغيرهاي پژوهش ،

است، لذا تمامي متغيرهاي پژوهش مانا  ٠٥/٠متغيرهاي پژوهش در آزمون مانايي كمتر از 

و واريانس اين متغيرها در طول زمان و كوواريانس  باشند، بدان معني كه ميانگين مي

ها تغييرات ساختاري نداشته لذا اين شركت. هاي مختلف ثابت بوده است متغيرها بين سال

 . شود و استفاده از اين متغيرها در مدل باعث به وجود آمدن رگرسيون كاذب نمي
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نتايج آزمون مانايي متغيرهاي پژوهش. ٣جدول   

  معناداري آزمون  آماره آزمون  نماد متغير  پژوهشمتغيرهاي 

  ٠٠٠/٠  - ١٧٨/٤٥ RSpeed  كارايي اطلاعاتي قيمت سهام

هاي رشد و  تعامل بين فرصت - هزينه نمايندگي

  هاي نقدي آزاد جريان
MBV.FCF  ٠٠٠/٠  - ٢٠٠/٢٤  

  ٠٠٠/٠  - ٣٤٤/٣٠  TURN  گردش معاملات

  ٠٠٠/٠  - ٩٥٦/٢٧  SIZE  اندازه شركت

  ٠٠٠/٠  ٩٩٥/١٦٨  ROE  صاحبان سهامبازده حقوق 

  ٠٠٠/٠  - ٩٣٧/٣٣  MBV فرصت رشد

  ٠٠٠/٠  - ٥٠٣/٢٦ LEV  اهرم مالي

  ٠٠٠/٠  - ٦٣٨/٢٤ EMPL  تعداد كاركنان

  ٠٠٠/٠  - ٦٣٠/٢٨ ATOt-1  هاي سال قبل گردش دارايي

  ٠٠٠/٠  - ٥٢٨/٢٩  ADV  هزينه تبليغات

  ٠٠٠/٠  - ٨٩٥/١٠ LOSS  زيانده بودن

  ٠٠٠/٠  - ٠٨٢/١٩  IND نوع صنعت

  ٠٠٠/٠  - ٠٥٤/١٥ BI  استقلال هيئت مديره

  ٠٠٠/٠  - ٠٤٧/١٢ PRF  تخصص مالي هيئت مديره

  ٠٠٠/٠  - ٠١٥/١٦ IA  وجود حسابرس  داخلي

  ٠٠٠/٠  ٣٢٥/٢٨ INTOWN سهامداران نهادي
 
 

 هاي پژوهشنتايج آزمون فرضيه: 

  :است ٤مطابق جدول  نتايج آماري فرضيه اول .اول آزمون فرضيه

 
  ) H1( خلاصه نتايج آزمون فرضيه اول .٤جدول 

 هاي رشد و جريان نقد آزاد تعامل فرصت  متغيرهاي مستقل

 tاحتمال  tآماره   βضريب   متغيرهاي پژوهش

- ٧٩٨/٠  مقدار ثابت  ٩٧٤/٢ -  ٠٠٣/٠  

هاي نقدي  هاي رشد و جريان تعامل بين فرصت - هزينه نمايندگي

 آزاد
٣١٧/٠ -  ٦٥٣/٢ -  ٠٠٨/٠  

١١٧/٠ گردش معاملات  ١٥٩/٤  ٠٠٠/٠  

١٤٧/٠ اندازه شركت  ٩٨٣/٢  ٠٠٣/٠  
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 هاي رشد و جريان نقد آزاد تعامل فرصت  متغيرهاي مستقل

 tاحتمال  tآماره   βضريب   متغيرهاي پژوهش

- ١٥٤/٠ بازده حقوق صاحبان سهام  ٧٤٧/٠ -  ٤٥٥/٠  

٠٢٢/٠ فرصت رشد  ١٩٤/٠  ٨٤٦/٠  

- ٤٨١/٠ زيانده بودن  ٧٦٢/٠ -  ٤٤٦/٠  

- ٩٣٤/٠ اهرم مالي  ٧٤٠/٠ -  ٤٥٩/٠  

- ٨٧١/٠ نوع صنعت  ١٠٦/٢ -  ٠٣٥/٠  

- ٢٢٥/٠ تعداد كاركنان  ٠٣٧/٠ -  ٩٧٠/٠  

- ٢٧٦/٠  هاي سال قبل داراييگردش   ٢٩٨/١ -  ٢٧٥/٠  

٥١٥/٠  هزينه تبليغات  ٠٠٧/٢  ٠٤٥/٠  

D-W  ٨٠٠/٢  

R2  ١٩٦/٠  

٠٠٧/٠  Fاحتمال   

  ٢٢٩/٠  ليمر Fآزمون 

  ٠٤٥/٠  هاسمن  آزمون

  :است ٥به شرح جدول  دوم فرضيه  آمارينتايج . دوم آزمون فرضيه

 
   (H2)خلاصه نتايج آزمون فرضيه دوم  .٥جدول 

 هاي رشد و جريان نقد آزاد تعامل فرصت  متغيرهاي مستقل

 tاحتمال  tآماره   βضريب   متغيرهاي پژوهش

- ٤١٧/٠  مقدار ثابت  ٢١٦/١ -  ٢٢٤/٠  

- ٠٨١/٠ هاي نقدي آزاد هاي رشد و جريان تعامل بين فرصت - هزينه نمايندگي  ١٨٣/٢ -  ٠٢٩/٠  

١٣٥/٠  سهامداران نهادي  ٦٩٠/٠  ٤٩٠/٠  

- ٠٨٨/٠  نمايندگي و سهامداران نهاديتعامل مسائل   ٩٩٧/١ -  ٠٤٢/٠  

٠٩٣/٠ گردش معاملات  ٣٦٥/٣  ٠٠٠/٠  

١٤٦/٠ اندازه شركت  ٢٤٠/٣  ٠٠١/٠  

- ٠٠٢/٠ بازده حقوق صاحبان سهام  ٥٢٨/٠ -  ٥٩٤/٠  

٠٠٩/٠ فرصت رشد  ٥٤٢/٠  ٥٨٧/٠  

- ٠٥٥/٠ زيانده بودن  ٧٢٥/٠ -  ٤٦٨/٠  

- ٠٣٢/٠ اهرم مالي  ٢٧٥/٠ -  ٧٨٢/٠  

- ١٤٢/٠ نوع صنعت  ٨٨٨/٢ -  ٠٠٤/٠  

٠٠٦/٠ تعداد كاركنان  ١١٤/٠  ٩٠٨/٠  
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 :است ٦شرح جدول سوم به آماري فرضيهنتايج. هاي سومآزمون فرضيه
  

  (H3) خلاصه نتايج آزمون فرضيه سوم  .٦  جدول

 هاي رشد و جريان نقد آزاد تعامل فرصت  متغيرهاي مستقل

 tاحتمال  tآماره   βضريب   متغيرهاي پژوهش

- ٢٦٧/٠  هاي سال قبل گردش دارايي  ٩٩٧/١ -  ٠٤٢/٠  

٠٦٥/٠  هزينه تبليغات  ٥٩٥/٢  ٠٠٩/٠  

D-W  ٣٦٤/٢  

R2  ٢٠٤/٠  

٠٠٠/٠  Fاحتمال   

  ٠٠٢/٠  ليمر Fآزمون 

  ٠٥٤/٠  آزمون هاسمن

 هاي رشد و جريان نقد آزاد تعامل فرصت  متغيرهاي مستقل

 tاحتمال  tآماره   βضريب   متغيرهاي پژوهش

- ٢٦٧/٠  مقدار ثابت  ١٨٢/٢ -  ٠٣٣/٠  

- ٠١٩/٠ هاي نقدي آزاد هاي رشد و جريان تعامل بين فرصت - هزينه نمايندگي  ١٠٣/٢ -  ٠٣٥/٠  

٠٥٦/٠  وجود حسابرس داخلي  ٨٣٤/٠  ٤٠٤/٠  

- ٠٦٤/٠  تعامل هزينه نمايندگي و وجود حسابرس داخلي  ٠٣٧/١ -  ٣٠٠/٠  

٠٩٢/٠ گردش معاملات  ٩٤٠/٢  ٠٠٣/٠  

١٣٧/٠ اندازه شركت  ٧١٤/٢  ٠٠٦/٠  

- ٠٠٢/٠ بازده حقوق صاحبان سهام  ٧١٤/٠ -  ٤٧٥/٠  

٠٠٩/٠ فرصت رشد  ٦٣١/٠  ٥٢٨/٠  

- ٠٥٨/٠ زيانده بودن  ٨٣١/١ -  ٠٦٤/٠  

- ٠١٧/٠ اهرم مالي  ١٤٢/٠ -  ٨٨٦/٠  

- ١٤٦/٠ نوع صنعت  ٠٣١/٣ -  ٠٠٢/٠  

٠٠٣/٠ تعداد كاركنان  ٠٤٩/٠  ٩٦٠/٠  

- ٢٣٤/٠  هاي سال قبل گردش دارايي  ٩١٥/١ -  ٠٥٧/٠  

٠٦٣/٠  هزينه تبليغات  ٧٥٨/٢  ٠٠٥/٠  

D-W  ٣٧٨/٢  

R2  ١٩٩/٠  

 ٠.٠٠٠  Fاحتمال 

  ٠٠٢/٠  ليمر Fآزمون 

  ٠٤٨/٠  آزمون هاسمن
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  :است ٧جدول چهارم به شرح  نتايج آماري فرضيه. چهارم آزمون فرضيه

 
  (H4) خلاصه نتايج آزمون فرضيه چهارم .٧جدول 

 جريان نقد آزادهاي رشد و  تعامل فرصت  متغيرهاي مستقل

 tاحتمال  t آماره  βضريب   متغيرهاي پژوهش

- ١٤٢/٠  مقدار ثابت  ٤٤٣/٠ -  ٦٥٧/٠  

هاي نقدي  هاي رشد و جريان تعامل بين فرصت - هزينه نمايندگي

 آزاد
٠٠٣/٠ -  ٣١٩/٠ -  ٧٥٠/٠  

- ٠٧١/٠  رهيمد ئتيتخصص مالي  ه  ٩٣٧/١ -  ٠٥٦/٠  

٠٣٤/٠  رهيمد ئتينمايندگي و تخصص مالي  ه هزينه تعامل  ٥٢٩/٠  ٥٩٦/٠  

٠٨٦/٠ گردش معاملات  ٨٣٩/٢  ٠٠٥/٠  

١٢٨/٠ اندازه شركت  ٦٦٠/٢  ٠٠٧/٠  

- ٠٠٣/٠ بازده حقوق صاحبان سهام  ٩٣٩/٠ -  ٣٤٧/٠  

٠٠٦/٠ فرصت رشد  ٣٦٨/٠  ٧١٢/٠  

- ٠٦٢/٠ زيانده بودن  ٨٠٨/٠ -  ٤١٩/٠  

٠٣٩/٠ اهرم مالي  ٣٣١/٠  ٧٤١/٠  

- ١٦٥/٠ نوع صنعت  ٥٤٧/٣ -  ٠٠٠/٠  

٠٤٦/٠ كاركنانتعداد   ٨٢٨/٠  ٤٠٧/٠  

- ١٦٦/٠  يهاي سال قبل گردش داراي  ٠٤٤/١ -  ٢٩٦/٠  

٠٣٤/٠  هزينه تبليغات  ٨٧٣/١  ٠٦٤/٠  

D-W  ٠٦٠/٢  

R2  ٠٤٥/٠  

٠٠٥/٠  Fاحتمال   

  ٠٠٢/٠  ليمر Fآزمون 

  ٠٥٣/٠  آزمون هاسمن
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  :است ٨جدول  شرح بهپنجم  آماري اين فرضيهنتايج .آزمون فرضيه پنجم

 
  (H5)خلاصه نتايج آزمون فرضيه پنجم : ٨جدول 

 هاي رشد و جريان نقد آزاد تعامل فرصت  متغيرهاي مستقل

 tاحتمال  tآماره   βضريب   متغيرهاي پژوهش

- ٢٨٥/٠  مقدار ثابت  ٨٢٢/٠ -  ٤١١/٠  

هاي نقدي  هاي رشد و جريان تعامل بين فرصت - هزينه نمايندگي

 آزاد
٠٢٥/٠ -  ٦٤٥/١ -  ١٠٠/٠  

- ٠٥٩/٠  رهيمد ئتيه استقلال  ٨١٨/٠  ٤١٣/٠  

- ١٠٢/٠  رهيمد ئتينمايندگي و استقلال ه هزينه تعامل  ٤٥٨/١ -  ١٤٥/٠  

١٠٧/٠ گردش معاملات  ٤٩٢/٣  ٠٠٠/٠  

١٥١/٠ اندازه شركت  ٠٢٢/٣  ٠٠٢/٠  

- ٠٠٣/٠ بازده حقوق صاحبان سهام  ٨١٩/٠ -  ٤١٢/٠  

- ٠٠٦/٠ فرصت رشد  ٣٤١/٠  ٧٣٢/٠  

- ٠٣٩/٠ زيانده بودن  ٤٦٤/٠ -  ٦٤٢/٠  

- ١٣٨/٠ اهرم مالي  ٧٥٢/٠ -  ٠٩٣/٠  

- ١٣٤/٠ نوع صنعت  ٤٣١/٢ -  ٠١٥/٠  

- ٠٢٢/٠ تعداد كاركنان  ٣٧٤/٠ -  ٧٠٨/٠  

- ٣٢٧/٠  هاي سال قبل گردش دارايي  ٩٣٨/١ -  ٠٥٣/٠  

٠٧٦/٠  هزينه تبليغات  ٦٩٨/٢  ٠٠٧/٠  

D-W  ٤٨١/٢  

R2  ٢٢٢/٠  

٠٠٠/٠  Fاحتمال   

  ٠٠١/٠  ليمر Fآزمون 

  ٠٥٨/٠  آزمون هاسمن

  

 ٨، و ٧، ٦، ٥، ٤در كليه جداول  Fكه مقادير احتمال آماره  ازآنجايي :تحليل جداول آماري

در . هاي پيشنهادي معنادار است است، لذا الگوي رگرسيون خطي براي تمامي مدل ٪٥كمتر از 

است، از روش  ٠٥/٠يعني كمتر از ) ٠٤٥/٠(براي متغير مستقل  F، چون احتمال ٤جدول 

متغير مستقل كمتر احتمال آزمون هاسمن براي شاخص چون مقادير . شود تابلويي استفاده مي
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 ليمر Fاحتمال به  ، باتوجه٥در جدول . شوداست از روش اثرات ثابت استفاده مي ٠٥/٠از 

به  همچنين باتوجه. شودتابلويي استفاده مياز روش  براي شاخص متغير مستقل،) ٠٠٢/٠(

هاي رشد و جريان نقد آزاد، از  تعامل فرصت، براي )٠٥٤/٠(احتمال آزمون هاسمن مقادير 

تعامل براي متغير ) ٠٠٢/٠( ليمر Fاحتمال ، ٦در جدول . شودروش اثرات تصادفي استفاده مي

. شوداز روش تابلويي استفاده مي، لذا است ٠٥/٠از هاي رشد و جريان نقد آزاد كمتر  فرصت

هاي رشد  براي تغير تعامل فرصتكه ) ٠٤٨/٠(احتمال آزمون هاسمن به مقادير  همچنين باتوجه

، ٧در جدول . شود، از روش اثرات ثابت استفاده مياست ٠٥/٠و جريان نقد آزاد كمتر از 

شد و جريان نقد آزاد هاي ر كه در آن براي تعامل فرصت) ٠٠٢/٠( ليمر Fبه احتمال توجه با

مقادير احتمال آزمون هاسمن . شودباشد، از روش تابلويي استفاده مي مي ٠٥/٠كمتر از 

است، لذا از  ٠٥/٠هاي رشد و جريان نقد آزاد بيشتر از  براي متغير تعامل فرصت) ٠٥٣/٠(

كه براي  )٠٠١/٠( ليمر Fبه احتمال  توجه ، با٨در جدول . شودروش اثرات تصادفي استفاده مي

باشد، از روش تابلويي استفاده مي ٠٥/٠هاي رشد و جريان نقد آزاد كمتر از  تعامل فرصت

نشانگر اين است كه اين احتمال براي متغير ) ٠٥٨/٠(مقادير احتمال آزمون هاسمن . شود مي

است، لذا از روش اثرات تصادفي  ٠٥/٠هاي رشد و جريان نقد آزاد بيشتر از  تعامل فرصت

  .  شوداستفاده مي

هاي هاي رشد و جريان تعامل فرصت(به اينكه ضريب متغير مستقل  توجه ، با٤ جدولدر 

 ٪٥كه كمتر از (است ) ٠٠٨/٠(متغير مستقل برابر با  tاحتمال و ) -٣١٧/٠(برابر با ) نقدي آزاد 

بر كارايي  هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان توان ادعا نمود كه متغير تعامل فرصتمي) است

كه ضريب بتا براي  ، ازآنجايي٥در جدول . اطلاعاتي قيمت سهام تأثير منفي و معناداري دارد

براي آن برابر با  tو احتمال ) -٠٨٨/٠(هاي نقدي آزاد برابر با  هاي رشد و جريان فرصت

 بر ارتباط بين سهامداران نهاديتوان نتيجه گرفت كه است، مي ٪٥يعني كمتر از ) ٠٤٢/٠(

هاي نقدي آزاد و كارايي اطلاعاتي قيمت سهام تأثير  هاي رشد و جريان متغير تعامل فرصت

هاي  براي فرصت) -٠٦٤/٠(، عليرغم ضريب عددي منفي ٦در جدول . دار دارد منفي و معني

 ٪٥كه بالاتر از ) ٣٠٠/٠(براي متغير مستقل،  tاحتمال به  هاي نقدي آزاد، باتوجه رشد و جريان

هاي رشد و  وان گفت كه وجود حسابرس داخلي بر ارتباط بين متغير فرصتتاست مي
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 ٧در جداول . دار ندارد هاي نقدي آزاد و كارايي اطلاعاتي قيمت سهام تأثير منفي و معني جريان

تخصص مالي  بانمايندگي  بين هزينه تعاملبراي متغيرهاي  tاحتمال به اينكه  نيز باتوجه ٨و 

به ترتيب برابر با  رهيمد ئتيهاستقلال  بانمايندگي  هزينه تعاملن براي و همچني رهيمد ئتيه

 ئتيهاستقلال و  رهيمد ئتيهتخصص مالي است، % ٥يعني بالاتر از ) ١٤٥/٠(و ) ٥٩٦/٠(

بر هيچ يك از ارتباطات ميان معيارهاي مسائل نمايندگي و كارايي اطلاعاتي قيمت سهام  رهيمد

  . داري ندارندتأثير معني
، )١٩٦/٠(به ترتيب عبارت است از   ٨و  ٧، ٦، ٥، ٤در جداول ) R2(مقادير ضرايب تعيين 

است به اين معنا كه متغيرهاي مستقل و كنترلي در ) ٢٢٢/٠(و ) ٠٤٥/٠(، )١٩٩/٠(، )٢٠٤/٠(

از تغييرات % ٢/٢٢، و%٥/٤، %٩/١٩، %٤/٢٠، %٦/١٩ ترتيب حدود به ٨و  ٧، ٦، ٥، ٤جداول 

 .نمايند را تبيين ميمتغير وابسته 

  

 گيري و پيشنهادهاي پژوهش نتيجه - ٦

تعامل بين (هاي پژوهش بيانگر آن است كه اولاً هزينه نمايندگي نتايج آزمون فرضيه

ي بر كارايي اطلاعاتي قيمت دار يمعنمنفي و  ريتأث )هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان فرصت

 سهامداران نهادينتايج همچنين نشانگر آن است كه . دارد) قيمت سهام ليتعدسرعت (سهام 

قيمت سهام را به نحو  ليتعدتأثير مخرب هزينه نمايندگي بر كارايي اطلاعاتي يا سرعت 

يافته نشان داد كه سه متغير ديگر حاكميت شركتي يعني وجود . دهدي كاهش ميدار يمعن

، آنگونه كه در ادبيات رهيمد ئتياستقلال هو  رهيمد ئتيتخصص مالي ه حسابرس داخلي،

هاي نمايندگي بر كارايي اطلاعاتي قيمت دار تأثير هزينه شد، موجب تعديل معنيمالي تصور مي

 .هاي پژوهش را نشان مي دهدخلاصه نتايج آزمون فرضيه ٩جدول  .شوندسهام نمي
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هاي پژوهشخلاصه نتايج آزمون فرضيه. ٩جدول   

  هافرضيه  هاي پژوهش فرضيه  نتيجه

 تأييد
بر كارايي ) هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان تعامل بين فرصت(هاي نمايندگي هزينه

 .داري داردتأثير منفي معني) قيمت سهام ليتعدسرعت (اطلاعاتي قيمت سهام 
(H1) 

 تأييد

تعامل ( هاي نمايندگيدار هزينهمنفي و معني سهامداران نهادي موجب تعديل تأثير

بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام ) هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان بين فرصت

  .شودمي) قيمت سهام ليتعدسرعت (

(H2) 

عدم 

 تأييد

هاي نمايندگي دار تأثير منفي هزينهوجود حسابرس داخلي موجب تعديل معني

بر كارايي اطلاعاتي قيمت ) هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان تعامل بين فرصت(

  .شودنمي) قيمت سهام ليتعدسرعت (سهام 

(H3) 

عدم 

 تأييد

هاي نمايندگي دار تأثير منفي هزينهموجب تعديل معني رهيمد ئتيه تخصص مالي

بر كارايي اطلاعاتي قيمت ) هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان تعامل بين فرصت(

  .شودنمي) قيمت سهام ليتعدسرعت (سهام 

(H4) 

عدم 

 تأييد

تعامل (هاي نمايندگي دار تأثير منفي هزينهموجب تعديل معني رهيمد ئتيه استقلال

بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام ) هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان بين فرصت

  .شودنمي) قيمت سهام ليتعدسرعت (

(H5)  

  

، كه بيانگر تأييد تأثير منفي و مخرب ٩اول در جدول  براساس نتيجه آزمون فرضيه

بر كارايي اطلاعاتي ) هاي نقدي آزادهاي رشد و جريان تعامل بين فرصت(هاي نمايندگي  هزينه

كه به  شود يمها پيشنهاد است به ذينفعان شركت) قيمت سهام ليتعدسرعت (قيمت سهام 

عنوان شاخص موثر بر  ي آزاد شركت بههاي نقدهاي رشد و جريان كنترل تعامل بين فرصت

به نتيجه آزمون فرضيه دوم در  توجه با. كارايي اطلاعاتي قيمت سهام توجه جدي نشان دهند

منفي و  تواند موجب تعديل تأثيرشود كه افزايش سهم سهامداران نهادي مي، تأييد مي٩جدول 

بر كارايي ) هاي نقدي آزاديانهاي رشد و جر تعامل بين فرصت(هاي نمايندگي دار هزينهمعني

توجه  شود يمنفعان پيشنهاد  لذا به ذي. شود) قيمت سهام ليتعدسرعت (اطلاعاتي قيمت سهام 

دليل تأثير آن بر سرعت انعكاس اطلاعات  بيشتري به افزايش سهم مالكيت سهامداران نهادي به

هاي رگرسيون  مدل (R2)ين به پايين بودن مقادير ضرايب تعي باتوجه. در قيمت سهام بنمايند

هاي رگرسيون غيرخطي نيز  هاي آتي از مدلشود در پژوهشخطي در اين بررسي، پيشنهاد مي

  . بهره گرفته شود(R2) براي افزايش 
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كنندگي هاي نمايندگي و تأثير تعديلهاي اول و دوم يعني تأثير منفي هزينهتأييد فرضيه

، عبدالدائم ]٣٦[ي كيم و همكاران ها افتهيمت سهام با يسهامداران نهادي بر كارايي اطلاعاتي ق

مطابقت  ]١٢[، و همچنين ژيائو ]١٣[،  آسپريس و فرينو ]٢٠[، سان و يو ]٥[و همكاران 

هاي دوم و سوم مغاير با چارچوب نظري پژوهش هستند و با تأييد فرضيه ولي عدم. دارند

  . خواني ندارندهم ]١٢[، ژيائو ]١٣[،  آسپريس و فرينو ]٢٠[ي سان و يو ها افتهبرخي ي

هاي اين پژوهش و تأييد فرضيه اول كه بر اهميت توازن و تناسب براساس يافته

ها بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام يا سرعت هاي نقدي شركت هاي رشد و جريان فرصت

بهينه  شود كه با مديريتگذاران پيشنهاد مي نمايد به سرمايهتعديل قيمت سهام تأكيد مي

هاي نمايندگي را كاهش روي شركت، هزينههاي رشد پيش جريانات نقدي متناسب با فرصت

همچنين به . دهند و بتوانند موجبات افزايش كارايي قيمت سهامشان را فراهم نمايند

هاي نامهها و آيينشود كه در تدوين دستورالعمل گذاران بازارهاي سرمايه پيشنهاد مي سياست

هاي رشد  اكميت شركتي، بر اهميت توازن ميان جريانات نقدي متناسب با فرصتمرتبط با ح

كنندگي سهامداران نهادي بر به تأييد فرضيه دوم و تأكيد آن بر نقش تعديل باتوجه. تأكيد گردد

گذاران پيشنهاد هاي نمايندگي و كارايي اطلاعاتي قيمت سهام، به سرمايهرابطه ميان هزينه

هاي نمايندگي بر كارايي اطلاعاتي  زايش مالكيت نهادي، از تأثير مخرب هزينهشود كه با اف مي

تأييد نقش حسابرس داخلي و تخصص مالي و استقلال به عدم توجه با. قيمت سهامشان بكاهند

هاي نمايندگي بر كارايي اطلاعاتي قيمت سهام كه با بر كاهش تأثير هزينه رهيمد ئتيه

باشد، محققان آتي را به پژوهش بيشتر پژوهش ناهمسو مي هاي غالب در ادبيات يافته

  .  نماييمدرخصوص علل احتمالي آن توصيه مي
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  ٤/١٠/١٤٠٢ :پذيرش                   ١٨/٩/١٤٠٢: دريافت

  

  چكيده
خود براي رسيدن به مزيت رقابتي پايدار، راهبردهاي گوناگوني  ها به منظور رفع نيازهاي فناورانهبنگاه

ها از صرفه نيست و بنگاه در بسياري از موارد توسعه درونزاي فناوري مقرون به. روي خود دارند پيش

. كنندبراي انتقال و تصاحب فناوري استفاده مي) اعم از رسمي و غيررسمي(هاي ديگري روش

ها در ادبيات ارائه نشده و ه تاكنون فهرست استانداردي از انواع اين روشدهد كمطالعات ما نشان مي

اساس اين پژوهش  براين. اندهاي موجود براساس مشاهدات شخصي پژوهشگران شكل گرفتهفهرست

هاي انتقال و اكتساب فناوري را بر مبناي يك پشتوانه شناسي استانداردي از روشسعي دارد تا گونه

اين مطالعه با روش بيوميمتيك كه روشي ساختار يافته براي الهام از طبيعت براي حل . نظري ارائه دهد

در  ذرات ينب هايكنش برهمهاي انتقال و اكتساب فناوري را با روشانواع هاي انساني است، چالش

كه -  »هاي بين ذراتكنشبرهم«منظور، در گام اول  اين به. كنداي، اتمي و مولكولي مدل ميسطح هسته

عنوان بهترين بديلي كه قادر باشد روابط فناورانه  به -هاي مشخصي هستندشناخته شده و داراي گونه
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در گام بعد شواهد موردنياز براي تبيين ابعاد و عناصر اصلي . اندها را مدل كند انتخاب شدهبين بنگاه

آوري شده و جمع) و مديريت روابط معنايي بين مفاهيم و اجزاء دو پديده در علم شيمي(مدل پژوهش 

سپس بين عناصر موضوع پژوهش و بديل منتخب تناظر يك به يك برقرار شده است تا نگاشت نهائي 

را نشان ) يروش انتقال و اكتساب فناور(رابطه فناورانه  ١٣وجود سازي اين پژوهش مدل. حاصل شود

فاده از علم شيمي در مسائل مديريت تواند آغازگر مسيري براي استهاي اين مقاله ميايده. دهديم

  .روابط انساني باشد

  

هاي بين ذرات، روابط كنشهاي انتقال و اكتساب فناوري، برهمبيوميمتيك، روش :كليدي هاي هواژ

  .فناورانه

  

  مقدمه  - ١

ها، نيازمند تدوين يك هاي اصلي تقويت مزيت رقابتي بنگاهعنوان يكي از پيشران  فناوري به

هاي مورد نيازشان ها را براي رسيدن به فناوريترين مسير بنگاهمنطقي است كه مناسبراهبرد 

، »انتقال و اكتساب فناوري از خارج از بنگاه«و » زاي فناوريتوسعه درون«دوگانه . ترسيم كند

ها و مقالات متعددي در حوزه مديريت راهبردي توسعه فناوري در قرن بيستم بوده مبناي بحث

زا و هاي اخير، رويكرد سومي نيز در ميانه دو سر طيف توسعه درونتدريج و در دهه به. است

سازي انتقال كامل فناوري از بيرون سازمان ظهور كرد كه مبتني بر تركيب و يكپارچه

كه  ]١[انتقال از خارج از آن است  هاي قابلهاي فناورانه داخلي يك سازمان با فناوري ظرفيت

هاي جديد با يك يا چند براي توسعه فناوري» هاي فناورانههمكاري«اي هشامل انواع روش

  .شودشريك بيروني مي

ها و پيچيدگي و تخصصي شدن دانش و هاي منابع مالي و دانشي شركتمحدوديت

هاي بزرگ و نوآور را نيز وادار به هاي مختلف، حتي شركتهاي موردنياز در حوزهمهارت

كاهش ريسك و هزينه . ]٢[زاي فناوري كرده است از توسعه درونانتخاب راهبردهايي غير 

ها در تحقيق و توسعه توانايي شركت دستيابي به فناوري، كاهش زمان ورود به بازار، عدم
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از جمله  ١وكار اصلي هاي كليدي براي كسبزاي فناوري و حفظ تمركز بر توسعه فناوريدرون

هرچند كه امروزه انواع . ]٣[ ]٤[اين راهبردها است ها براي انتخاب هاي اصلي شركتانگيزه

ريزي روابط فناورانه  هاي بالقوه براي پيهاي انتقال و اكتساب فناوري و تعداد شركتروش

اند، اما انتخاب روش مناسب انتقال و اكتساب فناوري يك چالش مديريتي بسيار گسترش يافته

ها بدون در نظر گرفتن ساختار و اصول اغلب شركت. شودها محسوب ميمهم براي شركت

وارد رابطه ) ]٥[شود ياد مي ٢عنوان معماري مشاركتي كه از آن تحت(سازماندهي خود 

ها و نظرياتي است كه گيري مستلزم تكيه به چارچوبكه انتخاب و تصميم درحالي. شوند مي

  . صورت منطقي از تصميم نهائي پشتيباني كنند به

بندي انواع دي با مباني نظري متفاوت و رويكردهاي مختلف براي دستهتاكنون مطالعات زيا

ها را براي اند تا بنگاهاند كه هر يك تلاش كردههاي انتقال و اكتساب فناوري انجام شدهروش

اين مطالعات از انواع روابط فناورانه مرسوم و  اما تمام. انتخاب بهترين روش راهنمايي كنند

بندي هاي مختلف اقدام به دستهوع استفاده كرده و سپس با شاخصموجود در پيشينه موض

مند و صورت روش يك به اند و ظاهراً هيچها و الگوهاي ويژه خود كردهثانويه آنها در ماتريس

بندي انواع اين روابط پيش از انجام دسته ٣شناسيبراساس يك پشتوانه نظري اقدام به گونه

) ها را ارائه داده استبنديكه يكي از مشهورترين دسته( ٤زاه كيهچنانك. ثانويه خود نكرده است

هاي دارد كه در بسياري از موارد، نويسندگان درخصوص تمايزات بين گونهميخود اظهار 

ديگر، تمام اين پژوهشگران مواد اوليه پژوهش  عبارت به. ]٦[مختلف روابط اتفاق نظر ندارند 

براساس مشاهداتشان در ادبيات، ) انتقال و اكتساب فناوري استهاي كه انواع روش(خود را 

تايي  ٥هاي گونه(اند هاي موجود رسيدهتكسونومي كرده و هر يك به تعداد متفاوتي از گونه

اين درحالي است كه لزوم ...). و  ]١٠[تايي ٢٥، ]٩[تايي ١٥، ]٨[تايي ٩، ]٦[تايي ١٣، ]٧[

روابط فناورانه، شرط پيشيني براي انجام هرگونه  وجود يك فهرست استاندارد از انواع

  .بندي ثانويه است دسته

                                                             
1. Core business 
2. Collaborative architecture 
3. Typoligy 
4. Chiesa 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٦ 

. ِروي خود داشته است ديگر طبيعت همواره بهترين معلمي است كه بشر پيش ازسوي

ها و عناصر تقليد از الگوها، سامانه. ]١١[دهنده در جهان، خود طبيعت است ترين توسعهموفق

اي هاي اخير شكل ساختار يافتهعمر بشر دارد، اما در دههاي به قدمت طبيعي اگرچه پيشينه

طوركلي مطالعات  به. شوداز آن ياد مي ١عنوان علم بيوميمتيك خود گرفته است و تحت به

شناسي تمام اي، كه متأثر از تفكر وحدت بين علوم و ارائه روايتي مشترك از روشرشته ميان

به . ]١٢[ها به يك ساختمان نظري واحد است قدمتي ديرينه دارد علوم و پيوند دادن آن

وضوح، هرگونه تلاش براي تركيب علوم زير چتر يك نظام نظري واحد، مستلزم انجام 

هاي ديگر در روند افزايشي ارجاعات به مقالات از رشته. اي استرشتهمطالعات تطبيقي ميان

لوم اجتماعي نيز مؤيد گرايش به سمت اين تفكر هاي اخير، هم در علوم طبيعي و هم در عدهه

رسد با پيچيده و گسترده شدن مسائل و نيازهاي بشر، حل آنها از عهده نظر مي به. ]١٣[است 

شود تا در بدون شك ارتباط زنجيروار علوم مختلف، باعث مي. يك رويكرد يكتا خارج باشد

ر نيز به حركت درآيند و نظريات هاي ديگهاي زنجير، حلقهصورت پيش آمدن يكي از حلقه

  .توسعه يافته در علوم مختلف، مسائل حل نشده يكديگر را پاسخ دهند

هاي بين ذرات در علم شيمي، هدف اصلي اين كنشبا اين رويكرد و با الهام از انواع برهم

ن اي. ها استشناسي انواع روابط فناورانه بين بنگاهپژوهش ارائه چارچوبي نظري براي گونه

تغيير (بسته به ميزان حفظ استقلال طرفين رابطه بعد از برقرار شدن آن در درجه اول پژوهش 

، و سپس موقت يا دائمي بودن و همچنين ميزان دخالت )هاتغيير ماهيت حقوقي بنگاه يا عدم

هاي بين ذرات كنشگيري رابطه، تناظري استعاري بين انواع برهمپيشيني طرفين در شكل اراده

نويسندگان اين مقاله معتقدند ممكن است  .ها برقرار كرده استانواع روابط بين شركتو 

هايي از روابط فناورانه محتمل، شناسايي شوند كه تاكنون براساس اين چارچوب نظري، گونه

  . به آنها توجه نشده باشد

 ٢هاي آرمانيهها، شناسايي نمونشناسيطوركلي يكي از كاركردهاي مهم گونه اين به بر علاوه

گونه . ]١٤[كنند هاي آرماني را توصيف مياي از نمونهها اساساً مجموعهشناسيگونه. است

                                                             
1. Biomimetics 
2. Ideal-type 
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كمتر مطالعه شده در  اي ديموضوع جد كي ليدر تحل هيعنوان گام اول آل بهدهينوع اآرماني يا 

كه  است خاص دهيپد كيدرباره  يا هيدر اصل فرض آل دهيا انواع. ]١٥[شود گرفته مينظر 

 ريكرد تا تفس يريگ اندازه اي شيآزما سه،يبا آن مقا توان يرا م دهيمختلف آن پدي ها نمونه/نمونه

 »اريمع« اي »يشناخت ابزار روش« كيعنوان  هب تواند يم آل دهينوع ا ب،يترت نيا به. كند ليرا تسه

و  يزمان يها كه در دوره ييها دهياز پد ييها نمونه نيب سهيمقا ليتسه يمورد استفاده برا

با اين رويكرد، اولين گام براي تحليل روابط . شود ريتعب شوند يمختلف آشكار م يها مكان

عنوان  هاي آرماني آن به، شناسايي نمونه١عنوان يك پيكربندي همادين ها، بهفناورانه بين بنگاه

ترين راهبرد فناورانه، اب بهينهها براي انتخبنگاه. هايي براي بازنمايي اين پيكربندي استسازه

ها، انحراف از اين نمونه. هاي آرماني هستندملزم به جايابي خود در يكي از انواع نمونه

است كه تاكنون مجموعه  اين درحالي. ِروي بنگاه را با شكست مواجه كند تواند مسير پيش مي

  . هاي آرماني روابط فناورانه ارائه نشده استمورد توافقي از نمونه

 

  مباني نظري - ٢
  بيوميمتيك - ١-٢

صورت  اند بههايي بوده است كه توانستهها سال، در حال ساخت اكوسيستمطبيعت طي ميليون

اي زيبا و كارآمد اي با يكديگر در تعامل باشند كه زمين را سيارهگونه هماهنگ توسعه يابند و به

ازآنجاكه انسان و . است اتيحفظ ح يآن برا يذات ييتوانا وسفريبرجسته ب يژگيو. نمايند

كه اي طراحي شوند گونه هاي او خود بخشي از طبيعت است، جوامع انساني بايد بهبرساخته

حيات حفظ  يبرا عتيطب ييتوانا از اين آن، ياجتماع يها و نهادهايفناور ،يزندگ يهاوهيش

 يعلت اصلتوان رسد مينظر مي به .]١٦[نمايند  يهمكارهمسو بوده و كنند و با آن  تيحما

                                                                                                                                               
عنوان تعميم يا  هايي اشاره دارد كه به»ايده«نيست، بلكه به لحاظ فلسفي به » بهترين«آل در اين تركيب، به معناي كلمه ايده

  .كندشود و به درك ما از آن پديده كمك ميبازنمايي ذهني يك پديده در نظر گرفته مي

1. Holistic 
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٥٨ 

هاي انساني برساختهو  عتيدوگانه طب ييجداهمين در  را تمدن مدرن غير عادي يداريناپا

   .]١٧[وجو كرد  جست
 ١٩٩٠در دهه عنوان يك راهنما مسأله جديدي نيست، اما  اگرچه الهام گرفتن از طبيعت به

: مند شدكه منجربه شكل گرفتن يك رشته جديد نظام رخ داد عتياز طب ديدر تقل يتحول

و  الگوهاالهام گرفتن از  اي ديمنظور تقل را به عتيطب يها است كه مدل يديعلم جد كيمتيوميب

اين . ]١٨[ كنديمطالعه م يانسان هاي پيچيدهچالشحل  يبرا آن راهبردهاي آزموده شده

» عتيالهام گرفته از طب ينوآور: ١يكريميوميب«در كتاب خود  ]١٩[اصطلاح را اولين بار بنيوس 

 كه براساس آنچه نه كه كند يرا آغاز م يعصر كيمتيوميانقلاب ب او معتقد بود. ترويج كرد

 اموزديتواند به ما بيمكه طبيعت آنچه ، بلكه براساس مياستخراج كن يعياز جهان طب ميتوان يم

شود، بلكه تاكنون هاي صنعتي و مهندسي محدود نميبيوميمتيك تنها در طراحي. شودبنا مي

هايي مانند اقتصاد، فناوري، هنر، عنوان يك متا مدل در حوزه بهپژوهشگران بسياري آن را 

و  »اريمع«، »مدل«وان عن را به عتيطب اين علم،. ]٢٠[اند كار گرفته به... سياست، آموزش و 

  .رديگيدر نظر مهاي اجتماعي و قواعد حاكم بر آن براي نظام »آموزگار«

ها  از رشته يدر برخ شود كهيك روش علمي محسوب مي ]١٨[بيوميمتيك از نگاه گانش 

 يهاييعنوان دارا ها بهيخروج نياو  ملموس دارد يها يخروج يطراح اي يمانند معمار

، ياستراتژ جاديا يندهايو فرآ ياجتماع هايحوزهدر ن و استفاده از آ ابندييمشهود تجسم م

هاي بسيار با اين حال تاكنون تلاش .همراه خواهد داشت به يداريپا يبرا ي رااديز يايمزا

هاي مديريتي و حوزه علوم انساني انجام محدودي براي انتقال اصول و الگوهاي طبيعي به نظام

  .شده است

. جستجو كرد» هماهنگي در تكوين«بتوان در اعتقاد به شايد ريشه فكري بيوميمتيك را 

نويسندگان اين مقاله عقيده دارند كه نمودي از اين هماهنگي در وحدت بين جهان ميكرو و 

جو و ارائه روايتي مشترك از اصول و الگوهاي موجود در اين دو  و نهفته است و جست ماكرو

اي از علم عنوان شاخه تواند بهحد، ميعرصه و پيوند دادن آنها به يك ساختمان نظري وا

روابط فناورانه انواع با چنين بينشي، اين مطالعه سعي دارد تا . بيوميمتيك موردتوجه قرار بگيرد

                                                             
1. Biomimicry 
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مدل كند و به اين ترتيب فهرست استانداردي  ذرات ينب هايكنشبرهمها را با انواع بين بنگاه

 .دهدهاي انتقال و اكتساب فناوري پيشنهاد از روش

  

  انتقال و اكتساب فناوري - ٢-٢

برنده  فرآيندهاي پيش نيتر عنوان يكي از مهم به فناوري و اكتساب انتقالهاي اخير در دهه

 رندهيگ در اين راهبرد فناورانه،. است شده برخوردار توجهي شايان اهميت از پذيري،رقابت

 لهيوس نيرا به ا ديجد يفناور يريكارگ و توسعه و به قياز تحق يناش سكير كند يم يسع

حتماً و  پيش از اين آزمون شدهگرفته شده  يمطمئن باشد كه فناور يكاهش داده و به نوع

  .خواهد بودبخش  جهينت

 ياسرار تجار اي يافزارها، دانش فن، مواد، نرمابتكاراتها، ها، طرحانتقال داده يانتقال فناور

اكتساب فناوري . ]٢١[ است گريهدف به هدف د كياز  اي گريسازمان به سازمان د كياز 

فزار، ا، سختشهاي جديد از طريق دانآوردن و تطبيق فناوري  دست بهعبارت است از 

بنابراين انتقال  .]٢٢[ ليت توليد، براي بهبود عملكرد و رقابت بلند مدتافزار، طراحي و قاب نرم

اعم از دانش فني، (توان فرايند انتقال، تطبيق و جذب فناوري و اكتساب فناوري را مي

ابط هاي گوناگوني از مسير رودانست كه با روش...) تجهيزات نرم و سخت، فرايندها و 

هاي مختلفي از انواع بنديپژوهشگران تاكنون دسته. انجام است ها قابلفناورانه بين بنگاه

ها، بندياند كه هر كدام از اين دستهها ارائه دادههاي انتقال و اكتساب فناوري بين بنگاه روش

  .هاي خاص خود را دارندويژگي

اشاره داشت كه باتوجه به  ]٦[ ١مانزينيزا و بندي مشهور كيهتوان به دستهبراي مثال مي

اقدام به ... معيارهايي همچون بازه زماني رابطه، ميزان كنترل، تأثير رابطه بر روي بنگاه و 

گونه رابطه شامل اكتساب، ١٣منظور  اين آنها به. سازماندهي انواع روابط فناورانه كرده است

و توسعه  قيتحق، مشترك يگذارهيسرمااكتساب آموزشي، ادغام، صدور مجوز، سهام اقليت، 

 شبكه، وميكنسرسگذاري در تحقيق و توسعه، اتحاد، ، سرمايهو توسعه قيتحق قرارداد، مشترك

                                                             
1. Chiesa & Manzini 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________

ي را مبناي كار خود قرار داده و آنها را با معيارهايي كه ذكر شد در يك 

وسعه و كسب فناوري شامل 

صدور مجوز  ،مشتركو توسعه 

را براساس  گريد يهاو تملك شركت

 ١صورت ماتريس شكل  دو شاخص اهميت فناوري و فشار زماني براي دستيابي به فناوري به

نسبت به  يفناور رندهيگ ييو توانا

 رندهيگتوسط  يبر نحوه استفاده از فناور

را  ٢هاي انتقال و اكتساب مد نظر قرار داده و ماتريس شكل 

شناسي استاندارد از يك از اين پژوهشگران از يك فهرست و گونه

هاي بنديبراي دستهبر مبناي يك چارچوب نظري تحصيل شده باشد، 

 
 ]٧[هاي مختلف توسعه و اكتساب فناوري 

1. Yoshikawa 

 ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٦٠ 

ي را مبناي كار خود قرار داده و آنها را با معيارهايي كه ذكر شد در يك سپاربرونهمكاري و 

وسعه و كسب فناوري شامل روش ت ٥نيز  ]٧[ ١يوشيكاوا. اندطيف خطي سازماندهي كرده

و توسعه  قيتحق اي كياستراتژ ياتحادها ،يو توسعه داخل قيتحق

و تملك شركت گريد يهادر شركت تياقل يهايگذارهيسرما ،يفناور

دو شاخص اهميت فناوري و فشار زماني براي دستيابي به فناوري به

و توانا ليتما دو عاملكه  ]٢٣[و يا گيلبرت . بندي كرده استدسته

بر نحوه استفاده از فناور يكنترل دارنده فناوري و الزامات دارنده فناور ني

هاي انتقال و اكتساب مد نظر قرار داده و ماتريس شكل بندي انواع روشرا براي دسته

يك از اين پژوهشگران از يك فهرست و گونه اما هيچ. ارائه كرده است

بر مبناي يك چارچوب نظري تحصيل شده باشد، انواع روابط فناورانه كه 

  . اندود استفاده نكرده

هاي مختلف توسعه و اكتساب فناوري الگويي از حالت. ١شكل 

                                                             

همكاري و 

طيف خطي سازماندهي كرده

تحق

فناور

دو شاخص اهميت فناوري و فشار زماني براي دستيابي به فناوري به

دسته

يتأم

را براي دسته

ارائه كرده است

انواع روابط فناورانه كه 

ود استفاده نكردهخ

                    



 پروانه آقائي و همكار ______________________

 
 ]٢٣[انتخاب روش مناسب براي همكاري فناورانه 

ها با يكديگر تركيب شده و 

توانند بدون يكديگر پايدار بمانند، پس 

تري را گذارند و سطح انرژي پائين

كند تعداد ها را تعيين ميها براي تشكيل پيوند و ايجاد مولكول

با الكترون پر  كاملاً) لايه ظرفيت

الكترون ندارند كه  يبه اندازه كاف

بسته به اينكه در آخرين لايه كمبود يا 

، )و رسيدن به پايداري(خود 

به  گريد هاياتمبا  ايقبول كند 

توانند ها ميكنشاين برهم. شود

سطح مولكول ) و ج) واكنش شيميايي

______________________....هاي انتقال و اكتساب فناوري شناسي روش گونه

انتخاب روش مناسب براي همكاري فناورانه . ٢شكل 

  هاي ذرات در علم شيميكنشانواع برهم - ٣-

ها با يكديگر تركيب شده و آن. شوندتنها يافت ميصورت  ندرت در طبيعت به ها به

توانند بدون يكديگر پايدار بمانند، پس ها نميآن. كنندپيوندهاي شيميايي را ايجاد مي

گذارند و سطح انرژي پائينهاي خود را باهم مبادله كرده و يا به اشتراك مي الكترون

  .استكنند كه به معناي پايداري بيشتر ايجاد مي

ها براي تشكيل پيوند و ايجاد مولكولآنچه كه تمايل اتم

لايه ظرفيت(آن  لايه ينتريرونيكه ب ياتم. هاي لايه ظرفيت است الكترون

به اندازه كاف هااما همه اتم. ]٢٤[ است يدارپا يژهوصورت  به باشدشده 

بسته به اينكه در آخرين لايه كمبود يا  اتم، كي. خود را پر كنند يهالايه نيتريبتوانند خارج

خود  يخارج لايهكردن  پر يتواند برايممازاد الكترون دارد 

قبول كند از اتم ديگري اهدا كند، به اتم ديگري را  ي خودها الكترون

  . ]٢٥[ اشتراك بگذارد

شودها محدود نميهاي بين ذرات تنها در سطح اتمكنشبرهم

واكنش شيميايي(سطح اتم ) ، ب)ايواكنش هسته(سطح هسته ) در الف

گونه

 

 
٢-

ها بهاتم

پيوندهاي شيميايي را ايجاد مي

الكترون

ايجاد مي

الكترون

شده 

بتوانند خارج

مازاد الكترون دارد 

الكترون

اشتراك بگذارد

در الف
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٦٢ 

شامل انتقال، از دست در سطح اتم،  يهاواكنش. اتفاق بيفتد) هاي بين مولكوليكنشبرهم(

اما . افتديهسته نماتفاقي در  چيها هستند و هالكترون يگذاربه اشتراك ودست آوردن  دادن، به

هاي واكنش .ها ندارندبا الكترون يهسته هستند و ارتباط هيشامل تجز ياهسته يهاواكنش

اي شامل توزيع مجدد هاي هستهكه واكنش حالي هاست درتوزيع مجدد الكترونشيميايي شامل 

 ١اي، اتمي و مولكولي در جدول هاي هستهانواع واكنش. ]٢٦[) پروتون و نوترون(ها نوكلئون

  . اندفهرست شده

  

 هاي بين ذرات در سطح هسته، اتم و مولكول كنشانواع برهم. ١ جدول

  ايهاي هستهواكنش
  جوش

  شكافت

  )شيميايي(پيوندهاي اتمي 

  يوني

  كوالانسي

  فلزي

  داتيو

هاي مولكوليكنشبرهم
١
  )فيزيكي( 

  دوقطبي - يون مثبت

  دوقطبي - يون منفي

  دوقطبي - دوقطبي 

  دوقطبي القائي - دوقطبي

  دوقطبي القائي - يون مثبت

  دوقطبي القائي - يون منفي

  دوقطبي القائي - دوقطبي القائي 

  

  .داردكنش در بين ذرات وجود گونه برهم ١٣شود، مجموعاً چنانكه مشاهده مي

   

                                                             
 .آيند وجود مي هكنش بين ذرات با بار مثبت و منفي ب نيروهاي بين مولكولي در طبيعت، نوعي نيروي الكترواستاتيك هستند كه در اثر برهم .١
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  شناسي پژوهشروش - ٣
. شناسي بيوميمتيك انجام گرفته استاين پژوهش از نوع كيفي است و براساس روش

اند هاي زير را پيشنهاد كردهبراي اجراي فرايندهاي بيوميمتيك، گام ]٢٧[و همكاران  ١سارتوري

  :به آنها انجام گرفته است كه فرايند اين پژوهش باتوجه

هاي پيشين انجام گرفته بر روي انواع با مرور پژوهش: تدوين مسائل و اهداف پژوهش -

ها بندي استانداردي از اين روشرسد دستهنظر مي هاي انتقال و اكتساب فناوري، بهروش

هاي بنديهاي موجود در ادبيات، اغلب دستهبنديدسته. در ادبيات موجود نيست

كه با مشاهدات اين پژوهشگران گردآوري (ها مرسوم اين روشاي هستند كه انواع  ثانويه

ها با جايابي خود در اين كنند تا بنگاهبندي ميرا براساس معيارهايي طبقه) اندشده

بندي است كه وجود يك دسته حالي اين در. ها، راهبرد مناسب خود را انتخاب كنند طبقه

بندي ثانويه د، براي انجام هر طبقهاستاندارد كه با يك پشتوانه نظري پشتيباني شو

هاي انتقال و اكتساب شناسي انواع روشبنابراين هدف اين پژوهش، گونه. ضروري است

  .فناوري بر اساس يك چارچوب نظري قوي است

سوال پاسخ داده  نيمرحله به ا نيدر ا: هاي طبيعي)نظير( ٢و شناسايي بديل  وجو جست -

 كدامند؟ كنند،يم نييشكل موضوع موردمطالعه را تب نيكه به بهتر هاييدهيكه پد شوديم

 ،ايتنگ، رخنه( شناسيستيدر علم زهايي مانند اتصالات سلولي، ممكن است پديده

 ،يفلز ،يوني ،ياهسته( يميذرات در علم ش نيب هايكنش، انواع برهم..)و  يچسب

به ... و ...) و  كيپلاست ك،يالاست( كيزي، انواع برخوردها در علم ف...)و  ويدات ،يكوالانس

   .ذهن متبادر شود

هاي شناسايي شده با مسأله در اين گام، اجزاي بديل: هاي طبيعيوتحليل بديل تجزيه -

در اين پژوهش، بديل . ترين بديل انتخاب شودكند تا مناسبپژوهش تطبيق پيدا مي

در ساختار خود شامل انواع روابط داخلي، مشابه انواع روابط ) منتخب بايستي الف

) ب. باشد...) از قبيل ادغام، اكتساب، كنسرسيوم، تحقيق و توسعه مشترك و (فناورانه 
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باشد و برقراري  تعداد انواع روابط در حوزه مبدأ و مقصد تقريباً عدد يكساني داشته

دليل امكان وجود انواع روابط جديد و ناشناخته  به(پذير باشد نگاشت يك به يك امكان

در ساختار بديل ) و ج) تطابق دقيق لزومي ندارد اما نزديك بودن تعداد لازم است

براي (تطبيق با موضوع روابط فناورانه باشد  منتخب، مفاهيمي وجود داشته باشد كه قابل

  ...)اوري، نياز به فناوري، سودآوري، پايداري و مثال فن

تطبيق با روابط فناورانه بين  با در نظر داشتن گام پيشين، تنها بديل قابل: اعتبارسنجي -

. كندهاي ذرات در علم شيمي است كه شروط فوق را برآورده ميكنشها، برهمبنگاه

  .يت خواهد بودبنابراين حوزه مبدأ ما علم شيمي و حوزه مقصد علم مدير

 هاي شواهد و دادهدر اين گام : بين دو حوزه مبدأ و مقصد ]٢٨[ ١انتقال مفاهيم و نگاشت - 

ي مدل پژوهش اصل هايابعاد و مولفه نييتب يبرا) عنوان قطعات پازل به( ازيمورد ن

شود و سپس تناظر بين عناصر موضوع گردآوري شده، روابط معنايي شناسايي مي

شود تا نگاشت نهائي حاصل شده و نظام معنايي منتخب برقرار ميپژوهش و بديل 

نخست در . در پژوهش حاضر اين گام در دو سطح اتفاق افتاده است. جديدي خلق شود

تطبيق مفاهيم اوليه و ايجاد الفباي تناظر و ديگري در تطبيق انواع روابط فناورانه بين 

ها به تفصيل به آن خواهيم ر بخش يافتههاي بين ذرات كه دها با انواع برهمكنشبنگاه

  .پرداخت

 

  هايافته - ٤
  )بنيادي(تطبيق مفاهيم اوليه  - ١-٤

هاي اتمي، عاملي است كه تعيين كننده خواص ها در آرايشساختار هسته و پيكربندي الكترون

انواع اين پيكربندي، . با يكديگر است) كنشبرهم(ها در تعامل فرد و رفتارهاي اتم منحصربه

به تناسب نياز دو طرف موجب ...) به لحاظ قدرت، مدت و (ها را كنشبرهم/خاصي از پيوندها

شود و خصوصيات شيميايي و فيزيكي متفاوتي را در نتيجه برقرار شدن يك پيوند يا مي
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به همين ترتيب، ...). ي ذوب و جوش، انرژي پيوند، سختي و نقطه(شود كنش موجب مي برهم

ها و نيازهاي هاي دروني آنها و قابليتاختارهاي سازماني به لحاظ شايستگيآرايش و س

ها در تعامل با كننده رفتار بنگاهموقت يا راهبردي براي تأمين اهداف كوتاه يا بلندمدت، تعيين

ها است كه نوع رابطه و قدرت و دوام آن را نيز يكديگر و برقراري انواع روابط بين آن

  .كندمشخص مي
زند از ها را در اشتياق به و شروع يك رابطه رقم مياين ديدگاه، آنچه كه راهبرد بنگاه با

و ) ...در محصول، خدمت، مشاوره، نيروي انساني و  ١تعبيه شده(ها به دانش يك طرف نياز آن

ها و درست همانند نقش الكترون. است) براي عرضه(ها هاي فناورانه آناز طرف ديگر قابليت

همان دانش و  توان به منزلهاز اين رو، الكترون را مي. هاهاي خالي در لايه ظرفيت اتمالاربيت

 .ي نيازهاي دانشي تلقي كردهاي خالي را به منزلهاربيتال

دهد رسيدن به سطح انرژي ها سوق ميكنشازطرفي آنچه ذرات را به سمت انواع برهم

توان با رسيدن به ها ميپايداري را در روابط بين بنگاهاين . تر و پايداري بيشتر استپائين

. ها استپذيري براي آنبراي هر دو طرف متناظر دانست كه عامل رقابت» مزيت رقابتي پايدار«

ها هاي مازاد بنگاهچراكه نقدينگي بالا، نيازهاي جدي دانشي و فناورانه و همچنين ظرفيت

  .ها باشدپايداري آنتواند عامل نامي) دانشي و فناورانه(

  . دنبال كرد ١توان در جدول را مي طورخلاصه تطبيق مفاهيم اوليه اين مطالعه به

 
 )نگاشت سطح اول(تطبيق مفاهيم اوليه پژوهش . ١جدول 

  علم مديريت  علم شيمي  موضوع

  همكاري  پيوند  نوع رابطه

  موضوع رابطه
  ...در محصول، خدمت، مشاوره، نيروي انساني و دانش تعبيه شده   الكترون

  نياز دانشي و فناورانه  اربيتال خالي

  مزيت رقابتي پايدار  پايداري  انگيزه ايجاد رابطه
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هاي كنشهاي انتقال و اكتساب فناوري با انواع برهمتطبيق انواع روش - ٢-٤
  بين ذرات

  ايهاي هستهواكنش ≈) هاآن تغيير ماهيت حقوقي(ها ادغام يا تفكيك بنگاه - ١- ٢-٤

 ايهمجوشي هسته ≈١ادغام 

 يا( يورافن يك يكه دارا يگرشركت د يكشركت با  در اين حالت يك

شود، و از اين بين شركت يادغام م مورد علاقه است) انهفناور شايستگي

نتيجه آن تمام منابع و آيد كه در وجود مى شركت قبلى به جديدى از تركيب دو

. ]٦[شود مى شده و ممزوج  به اشتراك گذاشتهدو طرف هاى فناورانه وانمندىت

اي همانند دانست، كه اگرچه مقاومت توان به همجوشي هستهاين حالت را مي

به دليل وجود سد (هسته وجود دارد ي زيادي در مقابل تركيب و ادغام دو اوليه

اي بر العاده، اما در صورت عبور و غلبه دو طرف بر اين سد، انرژي فوق)كولمب

ي هسته/ شركت ثانويه ايجاد شده(شود كه محصول واكنش را اثر ادغام ايجاد مي

  .هاي بسيار بالا به حركت در خواهد آوردبا سرعت) توليد شده

 ايشكافت هسته ≈ ٢ترهاي كوچكتجزيه يك بنگاه به واحد 

طوريكه شركت  بهد، شويم يمتقس واحدچند  يابه دو  شركت مادر در اين حالت،

همانند فرايند شكافت تجزيه  .ديگر وجود نداردشود و يمنحل م مادر خودش

 ترسبك يچند قطعه يابه دو  يدارو ناپا يناتم سنگ اي است كه در آن يكهسته

هاي بزرگ هاي سنگين با هستهچنين تقسيمي در اتم. شودپايدار شكسته مي و

هاي بزرگ نيز با تزايد واحدهاي رسد كه شركتزماني مي. دهدروي مي

در چنين شرايطي اضافه . شوندها مواجه ميمديريتي و تعارض منافع بين آن

مشابه پرتاب يك نوترون به (شدن يك واحد يا مأموريت يا محصول جديد 

تواند بنگاه مادر را به مي) ايجاد ناپايداري و آغاز فرايند شكافتسمت هسته و 

  .هاي كوچكتر سوق دهدسمت اتخاذ تصميمات سخت و تجزيه به شركت
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  شيميايي/ پيوندهاي اتمي ≈ها ها با حفظ ماهيت حقوقي آنهمكاري بنگاه - ٢- ٢-٤

 پيوند يوني ≈ ١زنجيره تأمين همكاري در 

چند  ياكه در آن دو است  يمشاركت يندفرا يك ي تأمين،همكاري در زنجيره

 يبه سو ينمأت يرهزنج هايفعاليت اجراي و يزيربرنامه يشركت مستقل برا

يك زنجيره تأمين، در واقع شبكه  .كننديم اهداف مشترك و منافع متقابل كار

ها و داد و ستدهاي پيچيده و پويايي از عرضه و تقاضا است كه تركيب آن

دهد و اعضاء را در زنجيره حفظ اري اعضاي زنجيره را شكل ميبينشان، همك

. كندرا به ذهن متبادر مي» پيوندهاي يوني«اي، شبكه چنين شبكه. كندمي

اي متشكل از عناصر فلزي و نافلزي كه يكي تمايل به دادن و ديگري  شبكه

ه آرايش تبادل الكترون بين اين دو براي رسيدن ب. تمايل به گرفتن الكترون دارد

شدت  شود كه بههاي مثبت و منفي ميموجب ايجاد يون) و پايداري(تايي هشت

 .دهندهمديگر را جذب كرده و تشكيل شبكه مستحكمي را مي

  پيوند كوالانسي ≈كنسرسيوم 

ها و يك قرارداد غير سهامي بين دو يا تعداد بيشتري بنگاه است كه شركا هزينه

دستيابي به يك هدف مشترك فناورانه با يكديگر نتايج تحقيق و توسعه را براي 

 ونديپ« كيعنوان  توان بهيرا م ينوع همكار نيا. گذارندبه اشتراك مي

گذارند  يخود را به اشتراك م يهادانست كه الكترون ييهااتم نيب »يكووالانس

  .كنند جاديا يشتريب يداريخود را پر كنند و پا تيظرف هيتا لا

  پيوند فلزي ≈ ٢فناورانهشبكه همكاري 

ماندگي در يك حوزه فناورانه، ها براي جلوگيري از عقبسازي شركتدر شبكه

اي شبكه ي،تكامل يو روندها يورافن يهادست آوردن فرصت حفظ سرعت و به

در اين شبكه جريان دانش و فناوري . ]٦[كنندسازماني ايجاد مياز روابط برون

افتد؛ كه ها اتفاق ميهمكاري علمي بين بنگاه شود ودر كل شبكه منتشر مي

و مدل درياي » شبكه فلزي«ها در ها و هستهدرست همانند مخلوط الكترون
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صورت  ، به)هاي آزادالكترون(ها هاي لايه ظرفيت اتماست كه الكترون ١الكترون

كنند، هاي مختلفي را ملاقات ميآزادانه در كل شبكه در حركتند و هسته

  .ها را متعلق به اتم خاصي دانستتوان آنيكه نميطور به

 پيوند داتيو ≈ ٢قراردادهاي تحقيق و توسعه 

در اين نوع، يكي از طرفين توان پژوهشي و ديگري توان مالي در اختيار دارد كه 

در نتيجه بنگاه دوم منابع مالي لازم را براي تحقيقات اكتشافي در يك مؤسسه 

نيز يكي از طرفين اربيتال » پيوند داتيو«در . ]٦[كند مي تحقيقاتي يا دانشگاه تأمين

در واقع اتم اول . دهدهاي خود را در پيوند شركت ميخالي و ديگري الكترون

هر دو طرف را به پايداري  اين پيوند. كندالكتروني را براي اشتراك فراهم نمي

رساند و مانند قراردادهاي تحقيق و توسعه، هدف دو طرف را تأمين بيشتري مي

 .كندمي

 

  فيزيكي/ هاي بين مولكوليكنشبرهم ≈انتقال و سرريز فناوري  - ٣- ٢-٤

كند كه وراي مرزهاي ميان كشورها، فناوري را به مثابه جرياني معرفي مي ]٢٩[طارق خليل 

هاي جريان برقرار و ايجاد شده به شرط آنكه كانال. يابدصنايع، ادارات يا افراد جريان مي

توان برد، كه ميسازد نام مياو از سه كانال اصلي كه جريان فناوري را ممكن و ميسر مي. باشند

  . هاي بين مولكولي برقرار كردكنشبرهم ها باهاي آنها و زيرمجموعهتناظري ميان اين كانال

 دوقطبي القائي-دوقطبي القائي ≈ ٣هاي عموميكانال 
بدون اراده «ريزي نشده، ناخواسته و در اين كانال، فرايند انتقال فناوري برنامه

صورت  بدون محدوديت و يا به) دانش(اطلاعات . گيرددو طرف انجام مي» اوليه

ها گيرد و آنناخواسته، در اختيار عموم مردم قرار ميمحدود به شكل سرريز 

اين . كنندجريان اطلاعات را مهار كرده و در جهت اهداف خود استفاده مي

  ... . ها، بازديدها، انتشارات و ها عبارت است از كنفرانسكانال
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ها از آن برخوردار ريزي قبلي و اراده اوليه، چيزي نيست كه تنها انسانبرنامه

هايي براي گيري ها نيز بنا بر مشخصات ذاتي خود جهتها و مولكولشند؛ اتمبا

آنكه  و در مواردي بدون اراده و بي! كردن پيوندها و روابط بين خود دارند برقرار

اين نوع رابطه كه از . كنندكنش مي نيازي به برقراري رابطه باشد، با يكديگر برهم

دوقطبي القائي رخ -كنش دوقطبي القائيبرهمريزي نشده است، در دو سو برنامه

هاي دو سمت رابطه، به لحاظ قطبش خنثي در اين برهمكنش، مولكول. دهدمي

اما در اثر برهم خوردن . هستند و لذا تمايل پيشيني براي برقراري ارتباط ندارند

ها و در نتيجه قطبش آن، مولكول مجاور نيز ها در يكي از آنتوزيع الكترون

عبارتي با برقراري تناظر بين  به. شودورالقائي قطبيده و در نتيجه جذب ميط به

توان گفت اين حالت بسيار شبيه به حالتي ، مي)ريزي قبليبرنامه(القاء و اراده 

است كه مخاطبيني از ميان مردم كه در جريان برگزاري يك همايش يا انتشار 

از اين اطلاعات تمايل پيدا كرده گيرند، به دريافت و استفاده يك مطلب قرار مي

  .شوندو جذب مي

 دوقطبي القائي-دوقطبي  ≈هاي مهندسي معكوس كانال 

در اين كانال نيز انتقال و جريان دانش، بدون مشاركت فعال منبع انتشار انجام 

اما ميزبان ). اي براي انتشار دانش نداردمنبع انتشار، خواست و اراده(شود مي

اي غيررسمي، با گشايد و در رابطهرمز فناوري را مي) فناوريكننده  دريافت(

يابد و آن را تصاحب طراحي و توسعه محصول به قابليت تكثير آن دست مي

 .كندمي

. اي براي جذب ميزبان و برقراري رابطه با او نداردمنبع انتشار در اين حالت اراده

خنثايي القاي قطبش درست مانند حالتي كه يك مولكول دوقطبي، در مولكول 

اين رابطه نيز غير . شوددوقطبي القائي برقرار مي -كنش دوقطبيكند و برهممي

از سمت دهنده ) دانش فني و فناوري(الكترون  رسمي است به اين معنا كه مبادله

  .پذيردانجام نمي

 دو قطبي- دو قطبي/ دوقطبي - يون ≈ريزي شده هاي برنامهكانال 
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ريزي دو طرف صورت خواسته، عامدانه و با برنامه فناوري بهدر اين روش انتقال 

ها اين كانال شامل انواع مختلفي است كه به بررسي و تطبيق آن. پذيردانجام مي

  :شودپرداخته مي

o  دوقطبي- دوقطبي ≈پروژه تحقيق و توسعه مشترك 

در اين حالت دو شركت بدون آنكه سهام يكديگر را خريداري كنند 

رند تحقيق و توسعه مشتركي را در مورد يك فناوري گيتصميم مي

توان با برقراري اين شكل از همكاري را مي. ]٦[خاص انجام دهند 

كنش برهم(هاي قطبي هاي ناهمنام مولكولرابطه و جاذبه بين قطب

اين همكاري همانند برقراري اين . متناظر دانست) دوقطبي- دوقطبي

هاي مختلف دو بنگاه نوع پيوند، موقت است و در اثر كشش توانمندي

  .شودبراي انجام يك پروژه مشترك ايجاد مي

o يون  ≈ ١گذاري مستقيم خارجياعطاي مجوز، فرانشيز و سرمايه

 دوقطبي-منفي

، )فرانشيز كه نوع خاصي از ليسانس استشامل ليسانس و (تبادل امتياز 

حق استفاده ) گيرنده امتياز(قراردادي است كه در آن سازمان يا فردي 

متعلق ) هايا نشان تجاري يا حق نشر يا مانند آن(از فناوري انحصاري 

. ]٣٠[آورد دست مي را به) دهنده امتياز(به سازمان يا فرد ديگر 

گذاري مستقيم خارجي نيز يك كانال مهم براي انتقال فناوري  سرمايه

 يكاست كه در آن  يفرامرز يگذاريهاز سرما يامقولهبين كشورها و 

 يك در يتوجه قابل يرمستمر و تأث نفعاقتصاد،  يكدر  يمگذار مقيهسرما

  .]٣١[ كنديم يجادا يگردر اقتصاد د يمشركت مق

داراي يك دانش فني ) كنندهعرضه(ده در تمام اين حالات، طرف دهن

يا فناوري است كه تمايل دارد از قبل آن براي خود سودآوري كند، در 

اين موارد مشابه . كندهاي مختلفي براي آن بازاريابي مينتيجه با روش

                                                             
1. FDI 
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دنبال  كه داراي الكترون اضافه و به(برقراري رابطه بين يون منفي 

و مولكول دوقطبي ) يداري بيشتر استبرقراري پيوند براي رسيدن به پا

صورت بالقوه نيازمند برقراري رابطه و استفاده از بار  است كه به

  .الكتريكي طرف مقابل است و رسيدن به پايداري پيشتر است

o يون  ≈سپاري و قرارداد كليد در دست خريد سهام اقليت، برون

 دوقطبي- مثبت

كننده شركت عرضهيك شركت بخشى از سهام در خريد سهام اقليت 

اما در  خرديم يدانش فن يا يبه فناور يهدف دسترس با فناوري را

 به هابعضى از فعاليتسپاري در فرايند برون. مديريت آن نقشى ندارد

با  در جريان اين انتقال كه معمولاً. شودمي داده انتقال شركت از خارج

صولات از كنترل آن محصولات و يا حتى كنترل فرايند ساخت آن مح

 .افتديجانب كارفرما همراه است، انتقال فناوري يا دانش فنى اتفاق م

 يطراح يتسپردن مسئول يحد اعلادر نهايت قرارداد كليد در دست، 

و كارفرما تنها با چرخاندن كليد  است يمانكاربه پ ي فناوريو اجرا

  .]٣٢[برداري كند تواند از قابليت ايجاد شده بهرهمي

موارد برخلاف انواع دسته قبل، يكي از طرفين داراي نياز در اين 

كند با منابع مالي خود اين نياز را بر طرف فناورانه است كه تلاش مي

همانند بنگاه ) با كمبود الكترون و اربيتال خالي(اينجا، يون مثبت . سازد

به اينكه  در اين حالت نيز باتوجه. نيازمند فناوري است با منابع مالي

كنش وجود ندارد، فناوري كامل منتقل دل الكترون بين طرفين برهمتبا

شود و گيرنده فناوري را كسب نخواهد كرد بلكه فناوري در اختيار نمي

او قرار خواهد گرفت و وابسته حضور و ارتباط با طرف دهنده خواهد 

  .بود

o دوقطبي القائي- يون منفي ≈سپاري مالي جمع 
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معادل ظرفيت يا نياز (منفي داراي بار واقعي كنش يون در اين نوع برهم

هاي متعددي را حول است كه از اين طريق دو قطبي) دانشي و فناورانه

. كندكند و به اين ترتيب نياز خود را تأمين ميخويش جذب مي

تر باشند و هاي پيرامون يون مركزي كوچكطورطبيعي هرچه دوقطبي به

ها براي رسيدن به پايداري تري از آنبار كمتري داشته باشند، تعداد بيش

سپاري مالي است اين حالت معادل جمع. الكترواستاتيك موردنياز است

تواند با انتشار يك فراخوان عمومي از علاقمندان به و بنگاه مي

  .مشاركت در تأمين مالي كمك بگيرد

o  دوقطبي القائي- يون مثبت ≈؟ 

شناخته شده روابط بين براي اين حالت معادلي در ادبيات مرسوم و 

در اين خصوص پيشنهادي در بخش آتي داده . ها وجود نداردبنگاه

 .خواهد شد
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  ) هاي انتقال و اكتسابروش(ها تطبيق انواع روابط فناورانه بين بنگاه. ٣شكل 

  ]٣٣[اي، اتمي و مولكولي با روش بيوميمتيك هاي بين ذرات در سطح هستهكنشبا انواع برهم

  

  گيريبحث و نتيجه - ٥

منظور رسيدن به نيازهاي فناورانه خود، نيازمند  ها براي انتخاب بهترين راهبرد فناورانه بهبنگاه

اين الگوها در . هاي بهينه هستندآنها و انتخاب گزينهالگوهاي راهنمايي براي جانمايي خود در 

هاي صورتي بهترين كاركرد را خواهند داشت كه براساس فهرست استانداردي از انواع روش

عنوان يك  هاي آرماني روابط فناورانه بهانتقال و اكتساب فناوري شكل گرفته باشند و نمونه

شناسي استانداردي از دانيم گونهكه ما مي جايي اما تا. پيكربندي همادين شناسايي شده باشد

هاي آرماني در اين مطالعه، تلاش شد تا فهرستي از نمونه. ها ارائه نشده استانواع اين روش

ها با روش بيوميمتيك و با پشتوانه نظري موجود در علم شيمي انواع روابط فناورانه بين بنگاه

 . كند، ارائه شودبندي ميطبقه گونه ١٣هاي بين ذرات را در كنشكه برهم

سازي اين پژوهش شواهدي از وجود روش جديدي از انتقال و اكتساب فناوري مدل

هاي معمول ديده بنديكند كه در دستهدوقطبي القائي ارائه مي- كنش يون مثبتمتناظر با برهم
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اما ) مثبت وني(دارد  ازين يخاص يبه فناور يشركتدر اين حالت . ]٣٤[، ]٣٥[نشده است 

 رينظ هايياز شبكه يآن فناور ياجزا آوريجمع قيخود را از طر ازيآن، ن يكجاي ديخر يجا هب

  .دينام ١سپاري فناوريجمعروش را  نيا توانيكه م كندياكتساب م نيبلاكچ

سازي، خواست و اراده پيشين طرفين ازآنجاكه يكي از معيارهاي موردتوجه در اين مدل

ريزي شده كه برنامه(هاي رسمي انتقال و اكتساب رابطه فناورانه است، هم روشبراي برقراري 

ريزي و اراده قبلي كه بدون برنامه(هاي غير رسمي و هم روش) و با اراده اوليه طرفين است

ها از تغيير ماهيت حقوقي بنگاه تغيير يا عدمهمچنين . اندموردتوجه قرار گرفته) شوندانجام مي

سازي است كه براساس حفظ ماهيت اوليه ذرات هاي مورد تمركز اين مدلديگر معيار

  .شودكنش مشخص ميكنش و يا تغيير ماهيت آنها بعد از برهمكننده در برهم شركت

هاي جديد و بخش توليد نظريات و ايدهاي همواره الهامرشتهرسد مطالعات مياننظر مي به

ها را كاهش وم را افزايش و شكاف نظري بين آنتواند سرعت پيشرفت علكارآمد است و مي

ها را در يك رشته علمي اي از رفتارها و پديدهاي كه بتواند مجموعهدر اين صورت نظريه. دهد

نويسندگان . اي از علوم ديگر را باز كندهاي پيچيدهتوضيح دهد، چه بسا خواهد توانست گره

اي آتي براي پژوهشگران، بررسي نقش كاتاليزورها هعنوان پيشنهاداتي براي بررسي اين مقاله به

عنوان نقش مداخلات و تسهيلات حاكميتي در تسريع و تسهيل  هاي شيمايي را به كنش در برهم

عنوان پيشنهادي ديگر، بررسي يك مفهوم رقابتي  به. دهندگيري روابط فناورانه پيشنهاد ميشكل

منظر مبتني بر كه رقابت را از  يفردنامدارترين . در علم مديريت و شيمي جذاب خواهد بود

صنعت كمتر  كيرقابت در  هرچهبه اعتقاد پورتر . بررسي كرده است مايكل پورتر است ٢بازار

تر جذاب يگذارهيو سرما تيفعال يصنعت براتر باشد، آن  فيدر آن ضع يرقابت يروهايو ن

ها براي هاي شيميايي و تمايل مولكولدر محلول» اشباع«رسد مفهوم حد نظر مي به. ]٣٦[ است

تشابه زيادي با ) سرعت و مقدار انحلال در هر درجه از غلظت محلول(حل شدن در حلال 

  .مطالعه و بررسي خواهد بود اين موضوع داشته باشد كه قابل
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 چكيده
ها و توانمندسازي كاركنان بانك ملي بر جذابيت هدف اين پژوهش بررسي چگونگي تأثير تطابق ارزش

ي پيشنهادي كارفرما در ها ارزشجذابيت برند كارفرمايي را بر  تأثيربرند كارفرمايي آن است و همچنين 

ي بوده است و روش معادلات ا توسعههدف، كاربردي و  ازنظرروش پژوهش . دهد يماين بانك نشان 

جامعه آماري . است قرارگرفته مورداستفاده ها دادهتحليل  منظور بهSMART PLS  افزار نرمساختاري با 

در اين . است شده  نييتع ٣٩٤اين پژوهش كاركنان بانك ملي است كه بر اساس جدول مورگان 

نامه با استفاده  پايايي اين پرسش. شده است  نامه استفاده جش متغيرها از ابزار پرسشمنظور سن پژوهش به

شده  هاي همگرا و واگرا استفاده  در بخش روايي نيز از روش. از ضريب آلفاي كرونباخ تأييد شده است

هاي بانك ملي منجر به  هاي فرد با ارزشتطابق ارزش كه دهد نتايج اين پژوهش نشان مي. است

علاوه نتايج همسويي اين پژوهش با تئوري  به. شود تر تلقي شدن برند كارفرما براي كاركنان ميجذاب

عنوان منبع كليدي ضمن مشاركت در درون بانك،  بهكاركنان توانمند شده دهد كه  سيگنالينگ نشان مي

مهم ديگر نشان  نتيجه. شود هاي مثبت منجر به تقويت جذابيت برند كارفرمايي ميبا ارسال سيگنال

سازماني داشته و خود را عضوي  هاي دروني بالاتري با گروهپندار ذات همكاركنان بانك ملي دهد كه  مي

  .زنند از خانواده بزرگ بانك پنداشته و دست به اقدامات بهبود عملكرد بانك مي
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هاي پيشنهادي  تطابق ارزش، توانمندسازي كاركنان، جذابيت برند كارفرمايي، ارزش :كليدي هاي هواژ

  .كارفرما، نظريه هويت اجتماعي و سيگنالينگ

  

  مقدمه  - ١

 در اين پژوهش تمركز اصلي بر ارزش و توانمندسازي كاركنان و نقش آن در برند كارفرمايي

هاي خصوصي و  توان بيان نمود كه با توجه به گسترش تعداد بانك از منظر كاربردي مي. است

هاي اخير و ايجاد رقابت براي جذب نيروهاي كارآمد، يكي از مسائل مهم  دولتي در دهه

صورت  اين موضوع به. ها در زمينه جذب و نگهداري نيروي انساني ماهر بوده است بانك

جاييكه برند . تواند در ادبيات پژوهش مطرح شود ا برند كارفرمايي ميمستقيم در ارتباط ب

اما چالش مهم در . تواند در نهايت به افزايش سطح وفاداري كاركنان منجر شود كارفرمايي مي

هاي لازم را براي ايجاد اين برند كارفرمايي  اجرا به اين صورت است كه در نهايت بتوان زمينه

ها بخصوص در  در عمل فعاليت بسيار دشوار و حياتي براي سازمان موضوعي كه. ايجاد نمود

يي در كارفرما برندادبيات مرتبط با از منظر نظري نيز بايد بيان نمود كه  . صنايع بانكداري است

ها و تحولات فراواني توسعه پيدا كرده و همچنان در حال تكامل هاي اخير تحت پوياييسال

ي در ا در جذب افراد حرفه تيموفقبراي  معاصر شرايطدر ها چراكه اغلب شركت. ]١[است 

 ها وابسته به نوع خدمت، اندازه و صنعتي كه در آن فعال هستند،شركت. رقابت هستند

  .]٢[گيرند شرايط متلاطم در پيش ميبقا و رقابت در  يرا برا يمختلف يهاياستراتژ

 ايجاد(ه بهر ارزش) ١هاي  اي است كه شامل مؤلفه مؤلفهسازه چند  كيي يكارفرما برند

 نيرابطه خوب بمانند ارزيابي (ي اجتماع ارزش) ٢؛ )در محل كار و خلاقانه ديجد يهافرصت

در جبران خدمات و كارفرما  تيدرجه جذاب(ي اقتصاد ارزش) ٣؛ )يگروه هيكاركنان و روح

؛ و در )يشغل شرفتيپ يهافرصت براي خلق تيجذاب( توسعه ارزش) ٤انواع پاداش و مزايا؛ 

ي افراد شاغل در هامهارت ياجرا مانند جذابيت شركت در ارائه(ي كاربرد ارزشنهايت 

  . ]٢، ٣[هست ) شركت

بر سر جنگ  ي براي جذب استعدادها در اقيانوس خونينديمنبع كل ك، يبرند كارفرمايي

مطالعات محدودي بهبر اساس مطالعات محقق، حال،  بااين. برده شده است ناماستعدادها  جذب
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پرداخته  ١هاي پيشنهادي كارفرما ي جذابيت برندسازي كارفرمايي و تأثيرات آن بر ارزشبررس

كشور قصد  ٢٤نشان داد كه  كشور ٤٣كارفرما در  ٤٢٠٠٠از  شيب مطالعه براين، علاوه .است

مديريت  رو اهميت نقش ازاين .اندكرده تيتقو ٢٠٢١ماهه دوم سال  استخدام خود را در سه

اغلب . منابع انساني و حضور فعال در جنگ براي نگهداشت استعدادها رو به افزايش است

از ديدگاه  برند كارفرما رينقش تصوي برند كارفرمايي به محور خارجي و ها در حوزهپژوهش

 نديدرخواست، مشاركت در فرآ قصدنسبت به شركت و  ها آنمثبت  متقاضيان و ادراكات

ي نظر يكردهايرو خارجي هنوز از دگاهيدوجود  بااين. ]٤[ اندخدام پرداختهاستانتخاب و 

 يهايسازمان و تئور-سازماني، تناسب فرد ، هويتياجتماع تيهو ازجمله(متناقضي 

همچنين . ]٥[دهد ها را توضيح نمي كه تأثيرات آن گرفته است درصورتي ، شكل نگيگناليس

برندسازي  تأثير هاي تجربيپژوهشاز  معدودي اريتعداد بسمطالعات نشان داده است كه 

در اين  مطالعاتگسترش ، باوجود لذا .]٣[اند را بررسي كرده در سطح شركت جيكارفرما بر نتا

 ياز مطالعات، برندساز يبرخي زيادي در رابطه با اين سازه وجود دارد زيرا ها ، شكافحوزه

  .]٤[اند عنوان كرده كارفرما يبرندساز ي دستيابي بهي را مقدمهداخل

هاي پيشين نموده است تمركز بر ارزش و توانمندسازي  آنچه اين مقاله را متفاوت از مقاله

با بررسي ادبيات و مباني . هاي بانكي است منظور ايجاد برند كارفرمايي در سيستم در كاركنان به

هاي سيگنال و  خصوص با تمركز بر نظريه دهد، تحليل اين روابط به نظري مرتبط نشان مي

جتماعي داراي سابقه تحقيقاتي نبوده است كه اين موضوع دلالت بر جديد بودن هويت ا

  . رويكرد اين تحقيق در مباحث ابعاد مؤثر بر برند كارفرمايي دارد

 و هويت اجتماعي با در نظر داشتن پيشنهادسيگنالينگ اين مطالعه با ادغام تئوري 

 تيبر جذاب ياجتماع تيهو هينظر فرد و يها يژگيتأثير و يبررس يبرا ترشيب هاي پژوهش

اين . نخست. قصد دارد تا در سه بخش به توسعه ادبيات برندسازي كارفرمايي كمك كند، ]١[

برده شده، به بررسي محور داخلي برندسازي كارفرمايي  هاي ناممطالعه با در نظر گرفتن تئوري

عنوان يك بخش  ها بهرزشدر اين پژوهش همسويي ا. دوم. پردازداز ديد كاركنان سازمان مي

برند  تيتقوجهت  كارفرما يبرندسازادراكي داراي اهميت در ذهن كاركنان و تركيب آن با 
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 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٨٢ 

لحاظ شده است و بر ارزش  يمبتن كرديرو در يك برند يهاوعدهاجراي باهدف ، سازمان

موردبررسي قرار هاي پيشنهادي كارفرما  ارزشي و داخل يبرندساز نيرابطه بدر اين مطالعه . سوم

هاي فرد تطابق ارزشچگونه  بر اين تأكيد دارد كه اهداف پژوهشمطالعه،  نيدر ا. گرفته است

يي و در نهايت بر كارفرما هاي بانك و توانمندسازي كاركنان بر جذابيت برند با ارزش

عه راستا توس و سؤالات و فرضيات نيز دراين. گذارديتأثير مهاي پيشنهادي كارفرما  ارزش

  .اند يافته 

 
  ادبيات نظري و پيشينه پژوهش - ٢

ادبيات نظري اين مقاله برگرفته از پروژه جامع پژوهشي محقق در مركز مطالعات و توسعه  

در اين مقاله سعي شده است به همراه ادبيات مرتبط با برند . فناوري تربيت مدرس است

اي  باط با مسير پژوهشي توجه ويژهدر ارتسيگنالينگ كارفرمايي به نظريات هويت اجتماعي و 

 .گردد

  

 ياجتماع تيهو هينظر - ١-٢

 ها وقرارگيري در موقعيت قيافراد از طر گيري هويتگي شكلچگوني، اجتماع تيهو هينظر

 ظريهن) ١٩٨٩( لياشفورث و مابر اساس مطالعات . ]٥[دهد ي را توضيح مياجتماع يهاگروه

 شيافزا يرا برا يخاص يهاافراد ممكن است شركتكه دهد ي نشان مياجتماع تيهو

با كارمند در شركت  پنداري ذات هرچه همترتيب  اين به. ]١[ كنند يينفس خود شناسا عزت

ادراك او از عضويت و تعلق داشتن به گروه بيشتر ، تر باشدهاي درون شركت بيشگروه

وي  اتين بنابراين اين امكان وجود دارد كه ،گيرددر نظر مياز گروه  يخود را عضوشود و  مي

 .]٦، ٧[تغيير كند » ما«به » من« از

عمل كرده، خود  يشخص تيفراتر از هوتوانند ميافراد  ياجتماع تيهو هينظربراساس 

 يها و سبك يرفتار يهنجارها ،يعاطف يها مشترك، واكنش يها ها، باورها و ارزش گرشن

، ٩[ي شكل دهند اجتماع تيهو ي كنند و دروني را جتماعگروه ا كي ياعضا انيگفتار در م
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را  و همچنين خود گروه ياعضا ريسا جيكنند كه نتا رفتار مي ياگونه بهدر نهايت اين افراد  .]٨

 .]٩[دهند يم شيافزا

 

  نگيگناليس ينظريه - ٢-٢

هاي مختلف حوزهسپس در  اقتصاد ابتدا در) ١٩٧٣؛ اسپنس، ١٩٨٩ ،١نزيرا( نگيگناليس هينظر

ي ها يژگيو شغلي انيمتقاضبر اساس اين تئوري، . ي نفوذ كردمنابع انسان تيريمداز جمله 

ممكن است از ها و اطلاعات كنند كه اين پيام موجود تحليل مياطلاعات به  شركت را باتوجه

براي  .]١[ نامندمي گناليسو آن را  دشو يآور جمع يو سازمان يكانال در سطح فرد نيچند

 يهايآگهي را اطلاعات در سطح سازمانهاي كلامي و ي را توصيهاطلاعات در سطح فردمثال 

آشكار كردن  يبرا ها رندهيگ ت،يقطع عدم يها تيدر موقعلذا . ]٢[دهند ي تشكيل ميشغل

  .]١٠، ١١[كنند  مي هيتك ها گناليدهنده به س سيگنال ييربنايز يها يژگيو

 

  كارفرماييجذابيت برندسازي  - ٣-٢

هاي ادبيات نظري جذابيت برند كارفرمايي به استناد جدول سنتز تحقيقاتي  به چارچوب توجه با

اين  .]١٢[در حال تكامل است  ييكارفرما يبرندسازاين حوزه، ادبيات و نظر متخصصين ) ١(

 .]١٣[ كند نفعان مختلف سازه تلاقي پيدا مي اي بودن با مشاركت ذي رشته سازه ضمن ميان

و  ياقتصاد ،يعملكرد اقداماتاز  يا مجموعهبه  كارفرما يبرندسازطوركلي  به

و از دو  ]١٤[شود  شود، تعريف مي ي كه توسط كارفرمايان به كاركنان ارائه ميشناخت روان

) كار در شركت مشغول بهكاركنان (و داخلي ) متقاضيان كار از خارج شركت(محور خارجي 

، ديجد ياستعدادها يي علاوه برجذبماكارفر برندف اهدبنابراين يكي از ا. ]٦[شود  تشكيل مي

سازه چند  كبرندسازي كارفرمايي ي .]١٥[است  ها بخشي به آنزهيانگفعلي و حفظ كاركنان 

ه، ارزش اجتماعي، بهر ارزشهاي  كه شامل مؤلفه ]١٦[ شود اي و چندبعدي محسوب مي مؤلفه

  .]٢، ١٦[كاربردي است ارزش اقتصادي و ارزش توسعه  و 

 يروين دهد تا با جذب و نگهداشتوكارها ارائه مي برند كارفرمايي اين امكان را به كسب

خصوصاً اين نوع از نگاه با پير شدن . ]١٧[ دهند شيافزاي  خود را اتيعمل ييكارا ،كار ماهر

                                                             
1. Rynes 
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ي كه لازم است هاي مهم يكي از حوزه ،لنز راهبردياز لذا .  جمعيت جهان رو به افزايش است

وكار  هاي تجارت و كسبحوزهبهبود عملكرد شركت در به آن توجه كند كارفرما  يبرندساز تا

 .]٢، ٤[ است

  

  هاي پيشين مرور پژوهش -٤-٢

. پردازيم هاي تحقيقاتي مرتبط با موضوع تحقيق مي در اين بخش از پژوهش به بررسي پيشينه 

در اين جدول سنتز، مقالات . شده است ارائه ) ١(خلاصه از پيشينه تحقيقاتي در قالب جدول 

هاي مهم، اهداف و نتايج آورده شده است و در ادامه  معتبر در محوريت پژوهش براساس سازه

ها توجه  ها در راستاي استخراج فرضيه ها و روابط بين آن ين جدول به توسعه سازهبراساس ا

هاي ايراني با تأكيد بر بانك  اين مقاله نتايج قسمتي از پروژه جامع محقق در سازمان. شده است

  .ملي است

  

پيشينه و سنتز پژوهش. ١جدول   

  نتايج  هدف  منبع

[].  

تأثير كاركنان  يچگونگ يبررس« اين مقاله باهدف

خود با استفاده از چرخ  يبر برند كارفرما

 نهيدر زم) ١٩٩٩( لوريشش بخش ت اميپ ياستراتژ

  .است ثمر رسيده به» تأثيرگذار كاركنان

محبوب در  اميپ يها ياستراتژا نشان داد كه ه افتهي

ي است و و اجتماع گويا، ها سيرنويو ز ريتصاو

 يمتن يها اميدر پي متفاوت اميپ يها ياستراتژ كاركنان

دهند كه براي  ي ارائه ميريتصو يها اميدر مقابل پ

 انيمشتر ،يفعل انيمشترچهار نوع از مخاطب شامل 

شده   تهيه و كارمندان بالقوه يبالقوه، كارمندان فعل

  .است

[].  

كارفرمايي  اين مطالعه نيز كه در رابطه با برند

 استاين موضوع  يبررسدنبال  شده است به انجام

 يو هتلدار يگردشگر فعال در بخشكه كاركنان 

 طيدر مح يو نوآور تيبا توجه به سطح خلاق

  .كنند خود را درك مي انيكار چگونه كارفرما

كنان از كار ياريبسداده است، نشان اين مطالعه  جينتا

همراه ماندن گيري در مورد  تصميم يبرا يمحرك مهم

بودن شغل خود معرفي خلاقانه  ي خود راكارفرمابا 

شركت براي  هيبر توص ديدگاه نياكه  طوري اند به كرده

  .گذارد يتأثير م نيز گرانياستخدام به د
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  نتايج  هدف  منبع

[].  

  :اين پژوهش دو هدف كلي را دنبال كرده است

پاسخ به اين سؤال كه چرا و چگونه رفتار . ١

وكار  مبادله اجتماعي در يك اكوسيستم كسب

  .كند نمود پيدا مي

وكار، چگونه يك  در يك اكوسيستم كسب. ٢

برند كارفرمايي منجر به ايجاد ارزش مشترك 

  .شود مي

 ميرمستقيغ يكه مبادلات اجتماع دهند ينشان م ها افتهي

منفرد  يها شركت يبرا يارزش توانند يم افتهي ميتعم اي

از همكاران وابسته به هم  يها گروه كنند كه آن جاديا

 ن،يبرا علاوه. باشند بيصرفاً رق نكهيا دهند نه ليرا تشك

به  يستمياكوس يرفتار شهروند دگاهيكار با ارائه د نيا

 كيكارمند و شر يمربوط به رفتار فرا نقش اتيادب

رفتار فرا  كيستمياكوس يرفتار شهروند. كند ياضافه م

دهد و  وكار رخ مي كسب ستمياست كه در اكوس ينقش

 يمشترك برندساز هاي طرح يتواند برا يترتيب م اين به

  .كننده سودمند باشد هاي مشاركت شركت يكارفرما

[].  

در  ژهيموضوع وي دو معرف هدف اين مقاله

و يي كارفرما برندي يعني منابع انسان تيريمد

  .استجذب استعداد 

 كرديروبه همراه  استعداد جذب خچهيتاردر اين مقاله 

كدام  پنج مقاله كه هرشده،  ارائه كارفرما يبرندساز

 يها نهيزم ،ينظري ها دگاهيد ل،ياز تحل يسطوح مختلف

 يرا برا يو طراح يشناخت روش يكردهايو رو يطيمح

، دهند يموضوع نشان م نيدر ا يعلم قاتيتحق

دستور كار  كموردبررسي قرارگرفته و در نهايت ي

  .رسد پايان مي آينده به قاتيتحق يبرا

[].  

برند  ميان دنبال كشف ارتباط بهمطالعه  نيا

  .است كارفرمايي و قصد ترك شغل كاركنان

 انيدهد كه دانشجو ينشان م مطالعه انجام شده جينتا

 يازهايبه ن نيچ هاي اخير در سال كار در يايجو

شده توجه  تجربه ماًيمدت و مستق و كوتاه يتيامن

 تواند در هاي مي ي نشان داده كه اين يافتهشتريب

  كاربردي باشدبرند كارفرما  يريگ اندازه

[]. 

 كياستراتژ تيريمد يبررسبا هدف مطالعه  نيا

 تيريمد يندهايفرآ ييشناساجهت  برند كارفرما

 دربرند كارفرما  تيريمربوط به مد كياستراتژ

 )SMEs(كوچك و متوسط  يها شركت

  .شده است انجام

مختلف  يها تيموقعبا به تصوير كشيدن  مطالعه نيا

 ،  خلقگذارند يتأثير م ياستراتژكارفرما كه بر  برند

شوند را در  رقابتي مي تيمزو ايجاد  ايپوهاي  تيقابل

  .رابطه با اين مفهوم روشن ساخت

[]. 

 يتئور گناليبر س اين مقاله با استفاده از تئوري

چگونه  براي يافتن پاسخ سؤال ونيكنوانس

را  انيمربوط به كارفرما يها گناليس انيمتقاض

بر  ها گناليساين چگونه ارزيابي نموده و 

به  گذارند يدرك شده كارفرما تأثير م تيجذاب

  .انجام رسيده است

  

 يها گناليكه س اين مطالعه حاكي از آن است جينتا

  .دهند يم شيكارفرما را افزا تيهمسو جذاب
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  نتايج  هدف  منبع

[]. 

 از پژوهشگران، كادرا شيافزا هدف با مقاله نيا

 يسازبرند ي درجد يها يباز كارگيري به

  .استشده   يي انجامكارفرما تاليجيد

كارفرما  يدر مورد برندساز قاتيخلاصه تحق طور ما به

 يها يباز قياز طر يربازيغ يها نهيزم يساز يو باز

 يريادگيرا با تمركز بر  يساز يباز نيو همچن يجد

ي ريادگاز ي ديجد بخش كاين پژوهش ي. ميمرور كرد

عنوان يادگيري عاطفي معرفي كرده و از اين  را تحت

برند كارفرمايي و  يها حوزه مادغاطريق به 

  .پردازي پرداخت يباز

[]. 

اين مقاله در پي پاسخ به اين سؤال كه آيا تناسب 

فرد با سازمان بر جذابيت برند كارفرمايي تأثير 

مثبت دارد و وضوح برند كارفرمايي منجر به 

  شود يا خير؟ رابطه ميتقويت اين 

سازمان به - كه تناسب فرد دهند ينشان م ها افتهي

كمك كرده همچنان كه كارفرما  تيجذابافزايش 

گري  در اين رابطه نقش تعديلكارفرما برند وضوح 

  .كرده است منفي پيدا

  

و سيگنالينگ ، با توجه به دو نظريه هويت اجتماعي و )١(بر اساس جدول سنتز پژوهش 

ها  در مدل  و با بررسي روابط بين سازه ١شده در جدول شماره  هاي ارائه  پژوهش همچنين

هاي پژوهش كه شامل تطابق  تحت بررسي، ضمن توجه به نظرات متخصصين  در مورد سازه

شده  ارزش كاركنان، توانمندسازي  كاركنان، جذابيت برند كارفرمايي و ارزش پيشنهادي ارائه

  :شده است تحقيق در ادامه بيان  اساس فرضيات است، براين

 H1 :تأثيرگذار معنادار طورمثبت و  ها بر جذابيت برند كارفرمايي به تطابق ارزش

 .است

 H2 :معنادارمثبت و  طور توانمندسازي كاركنان بر جذابيت برند كارفرمايي به 

 .تأثيرگذار است

 H3 : معنادار مثبت و  طور بهكارفرما  يشنهاديهاي پ ارزشجذابيت برند كارفرمايي بر

 .تأثيرگذار است

 H4 : وضوح برند كارفرمايي در رابطه ميان تطابق ارزش و جذابيت برند كارفرمايي

 .كندگري ايفا مي نقش تعديل

 H5 : هاي  ارزشآگاهي هويت اجتماعي در رابطه ميان جذابيت برند كارفرمايي و

 .كندگري ايفا مي نقش تعديلپيشنهادي كارفرما 



 محمد آقائي ____________

  .شده است  نشان داده

  

پژوهش

، نوشته )٢٠٠٩، ١ساندرز و همكاران

رويكرد آن قياسي، با شيوه گرايي؛ 

اي و كاربردي و ازنظر قلمرو زماني 

ها با ابزار  از نوع مقطعي باهدف توصيفي اجزا و روابط مدل با استفاده از روش گردآوري داده

متغيرهاي استاندارد و  نامه در دو فاز استفاده از

هاي نامههاي مرتبط با متغير از پرسش

 futurecurve٣به همراه دو سايت 

1. Saunders 
2.  Berthon et al 
3. futurecurve.com 
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نشان داده) ١(اس اين فرضيات مدل مفهومي پژوهش در شكل بر اس

پژوهش مدل مفهومي پيشنهادي. ١شكل   

  شناسي پژوهشروش - 

ساندرز و همكاران(شناسي اين پژوهش بر اساس مدل پياز پژوهش روش

گرايي؛ ي اين پژوهش، اثباتبر اساس اين مدل، فلسفه. شده است

اي و كاربردي و ازنظر قلمرو زماني  گيري توسعهكمي و با استفاده از راهبرد پيمايش؛ با جهت

از نوع مقطعي باهدف توصيفي اجزا و روابط مدل با استفاده از روش گردآوري داده

نامه در دو فاز استفاده از طراحي و تنظيم پرسش. نامه است پرسش

هاي مرتبط با متغير از پرسشدر فاز اول، گويه .شده است سازي آن تشكيل بومي

به همراه دو سايت ) ٢٠٠٥( ٢همكاران، برتون و )٢٠٢١(استاندارد كيم و لژاندر 

                                                             

تأثير تطابق ارزش و توانمندي 

بر اس

  

٣ -

روش

شده است 

كمي و با استفاده از راهبرد پيمايش؛ با جهت

از نوع مقطعي باهدف توصيفي اجزا و روابط مدل با استفاده از روش گردآوري داده

پرسش

بومي

استاندارد كيم و لژاندر 
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از افراد خبره با نامه براي هفت نفر  در فاز دوم، اين پرسش. احصاء شد shatteredpencil١و 

هاي هاي مديريت بازرگاني، منابع انساني و استراتژيك و برندينگ ارسال شد و كاستيتخصص

  .سازي شدآن ويرايش و روان

بانك  "بله"، و در بستر پلتفرم  ٢نامه با استفاده از ابزار پرسلاين در مرحله بعدي اين پرسش

گيري در اين  نمونه. هستند ٣كاركنان بانك مليآماري پژوهش مديران و استفاده گرديد جامعه 

نفر  ٣٨٤دليل مشخص بودن حجم جامعه از جدول مورگان   پيمايش، از نوع در دسترس و به

نامه توزيع گرديد كه درنهايت  پرسش ٤٠٠اطمينان از پاسخگويي افراد  منظور تعيين گرديد كه به

ها و آزمون ژوهش براي تحليل دادهدر اين پ. نامه مورد تأييد قرارگرفته است پرسش ٣٩٤

  سازي معادلات ساختاري و برازندگي مدل استفادههاي آمار استنباطي، مدلفرضيات از روش

براي بررسي فرضيات پژوهش طي دو مرحله بررسي برازش مدل پژوهش و سپس . شده است

  .شده است استفاده SMART PLSافزار  آزمودن فرضيات از نرم

 
  ژوهشهاي پيافته - ٤

درصد افراد موردمطالعه در گروه  ٤٨توان بيان نمود كه  شناختي مي در بررسي وضعيت جمعيت

درصد افراد داراي  ٦٣از نظر تحصيلات نيز . اند درصد در گروه مردان بوده ٥٢زنان و 

درصد نيز  ١٠درصد داراي تحصيلات كارشناسي ارشد و  ٢٧اند،  تحصيلات كارشناسي بوده

 ٨٥درصد از ميان مديران و  ١٥همچنين در بخش سمت نيز . اند دكتري بودهداراي تحصيلات 

 . اند درصد از ميان كاركنان بانك بوده

گيري  ها و بحث و نتيجه براساس نتايج حاصل از آزمون فرضيات به بيان يافته در اين بخش 

به روابط داري مربوط  ضرايب استاندارد و اعداد معني) ٣(و ) ٢(شكل در  .توجه شده است

ميزان ) ٣(در ضمن جدول  .دهدميان متغيرها  براساس مدل معادلات ساختاري را نشان مي

نتايج بيانگر تأييد همه فرضيات در مدل . دهد هاي پژوهش را نشان مي تأثيرگذاري سازه

  . پژوهشي است

                                                             
1. shatteredpencil.com 
2. https://porsline.ir/ 
3. https://bmi.ir/ 
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مدل ساختاري فرضيه پژوهش همراه با ضرايب بارهاي عاملي. ٢شكل   

 

  

مدل ساختاري فرضيه پژوهش همراه با ضرايب معناداري .٣شكل   
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ارزيابي ) CR(در اين پژوهش پايايي با دو شاخص ضريب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي 

تحليل شد و ) AVE(شده   شد و سپس روايي همگرا با استفاده از متوسط واريانس استخراج

ترتيب  به CAو  CR ،AVEل مقادير حداق. لاركر بررسي شد-روايي واگرا نيز به روش فورنل

و  ٨/٠ها بالاي مشخص شد كه مقدار ضريب آلفاي كرونباخ تمام سازه. است ٨/٠و  ٥/٠، ٨/٠

تمام  AVEاز طرف ديگر، ارزش . است ٨/٠هاي پژوهش بيش از سازه) CR(پايايي تركيبي 

ها نشان  براي تمام سازهبنابراين نتايج اعتبار همگرايي مناسبي را . است ٥/٠ها بالاتر از سازه

  . دهد مي

- و شاخص استون) R2(، در اين پژوهش از ضريب تعيين ارزيابي مدل ساختاريبراي 

و اندازه اثر ) ٣(براي ارزيابي مدل ساختاري استفاده شد بر اساس نتايج جدول )  Q2(گيسر 

 .ها و ارزيابي آن مبني بر تأييد مدل است اين شاخص

  

پژوهشپايايي مدل . ٣جدول   

 
R Square Q² 

Employer brandattractiveness 0/688 0/356 

Employer value proposition 0/594 0/258 

 
و براساس استانداردهاي آماري و ) GOF(از نظر برازش مدل با انجام نيكويي برازش 

  . گردد ، مدل قوي تأييد مي٦٠/٠از GoF همچنين با توجه به بيشتر بودن مقدار 

 
 گيريبحث و نتيجه - ٥

تطابق ارزش بر جذابيت برند داري براي رابطه بين معنيبا بررسي نتايج فرضيه اول و ضريب 

تطابق ارزش بر جذابيت برند كارفرمايي رابطه بين )... ١٥/٠(، ضريب مسير )٠٣/٦(كارفرمايي 

نك ملي، در ادراكات كاركنان با تطابق ارزشبا افزايش يك واحد از يعني . شود تائيد مي

تطابق نتايج  بيانگر اين است كه . يابدواحد افزايش مي ١٥به اندازه جذابيت برند كارفرمايي 

ها  براي آنتر تلقي شدن برند كارفرما جذابمنجر به  هاي بانك هاي كاركنان با ارزشارزش

ارفرماي كبرند آمده، وقتي كاركنان به  دست  براساس تئوري هويت اجتماعي و نتايج به. شود مي
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با و  ]٤[هاي آن بيان كرده زياد خود را با ويژگي احتمال  دهند به  خود علاقه و تمايل نشان مي

لذا هرچه كاركنان بانك . ]٥[شوند همگرايي بيشتري با شدت بالاتري به آن وابسته مي

هاي آن ادراك كند احتمال  هاي خود باارزشسويي بيشتري در ميان علائق و ارزش هم

سازي اهداف بانك  تر درك كرده و در جهت برآوردهتري وجود دارد كه برند را جذاب بيش

  . تلاش كند

هاي نهفته دربرند كارفرمايي بر تطابق ، تأثير ارزش)٢٠٢١(ي كيم و لژاندر اگرچه مطالعه

كاوي اين موضوع با نتايج پژوهش نشان داد كه، ارزش را مورد ارزيابي قرار داده بودند، پس

تواند منجر به شده از برند كارفرمايي نيز مي هاي نشأت گرفته  هاي فرد با ارزشبق ارزشتطا

  .ادراك جذابيت برند كارفرما شود لذا نتايج دو پژوهش با يكديگر همسو بود

خود اختصاص داده  هاي تطابق ارزش كه بالاترين ضرايب مسير را به با تأمل بر روي گويه

هاي  ها با ارزش هاي آناند كه ارزشه كاركنان بانك ملي اذعان داشتهبودند نشان از اين دارد ك

وجود  با اين . اند هاي جاري حال حاضر اين سازمان موافق بانك ملي هماهنگ است و با ارزش

نامه، لازم است تا متوليان بانك ملي  هاي پرسش ترين ضريب مسير يكي از گويهبه پايين باتوجه

هاي شخصي افراد را نيز هاي كلي و عمومي، ارزشعلاوه بر ارزش در نظر داشته باشند كه

تواند از  اين موضوع مي. هاي سازماني موردتوجه بيشتري قرار دهند راستايي با ارزش جهت هم

ها با  هاي شخصي و انطباق آن هاي مرتبط با ارزش شناسي در حيطه طريق شناسايي و آسيب

هاي سازماني بر اساس ميانگين  ق انطباق ارزشهاي سازماني و يا برعكس از طري ارزش

  .هاي فردي تا حد ممكن عملياتي شود ارزش

توانمندسازي كاركنان بر داري براي رابطه بين معنيبا بررسي نتايج فرضيه دوم و ضريب 

توانمندسازي كاركنان بر رابطه بين )... ٦١/٠(، ضريب مسير )٦٨/٢١(جذابيت برند كارفرمايي 

توانمندسازي يعني به ازاي يك واحد افزايش در . گردد تأييد ميجذابيت برند كارفرمايي 

نتايج . تأثير مثبت داردجذابيت برند كارفرمايي درصد بر ادراك كاركنان از  ٦١به ميزان كاركنان 

، نگيگناليس يئورتبر مبناي . همسو است، )٢٠٢١(با مطالعه روندا و آزانزا  پژوهشاين 

عنوان سيگنال، تحليل  موجود تحتاطلاعات ي شركت را با توجه ها يژگيو شغلي انيمتقاض

هاي كلامي از دل توصيهتواند تحت عنوان  ، لذا توانمند كردن كاركنان بانك مي]٢[ كنند مي
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 ت،يقطع عدم يها تيدر موقعلذا . عنوان منبع موثقي از سازمان عمل كنند خود سازمان به

  .]٨[كنند  مي هيتك ها گناليدهنده به س سيگنال ييربنايز يها يژگيآشكار كردن و يبرا ها رندهيگ

بانك  از نظر كاركناندهد كه  هاي  اين فرضيه نشان مي بررسي ضرايب مسير بالا در سازه

هاي جديد در مورد مشكلات مربوط حل ملي ايران، زمان و فرصت كافي براي جستجوي راه

يك  هايحليافتن راهبانك اشتياق چنداني به همكاران وجود  با اين . در بانك وجود داردكار  به

گيري شكلدليل  ي هويت اجتماعي بهتئوربنابراين، بر مبناي . يكديگر ندارندمشكل كاري با 

لازم دهد، ي را توضيح مياجتماع يهاگروه ها وقرارگيري در موقعيت قيافراد از طر هويت

هاي  هاي اجتماعي و همكاري كاركنان از طريق استفاده از روشمديران بر ارزشاست تا 

ريزي تمركز  گيري و برنامه مديريت مشاركتي و درگير كردن كاركنان در فرآيندهاي تصميم

  .تري داشته باشندبيش

جذابيت برند كارفرمايي داري براي رابطه بين معنيبا بررسي نتايج فرضيه سوم و ضريب 

جذابيت برند رابطه بين )... ٤٠/٠(، ضريب مسير )٩٨/١٢(زش پيشنهادي كارفرما بر ار

عبارتي به ازاي يك واحد بهبود در  به. گردد تأييد  ميكارفرمايي بر ارزش پيشنهادي كارفرما 

ارزش پيشنهادي درصد در ادراك  ٤٠برند كارفرمايي، به ميزان ادراك كاركنان بانك از جذابيت

، )٢٠٢٢b(با مطالعه كوچروف و همكاران  پژوهشنتايج اين . شود ايجاد ميافزايش كارفرما 

نيروهاي  بانك در جذبكه كند كمك ميارزش پيشنهادي كارفرما كه  ازآنجايي. همسو است

پيدا كاركنان  يارزش برا ايجاددر نقش مهمي و ياد شود، جذاب  يكارفرما كيعنوان  به جديد

ارزش تواند براي مديران بانك نقشي راهبردي جهت مطالعه ميهاي اين  يافته .]١٨[كند 

يك نياز اساسي براي ساخت يك برند . همراه داشته باشد فرد به منحصربهپيشنهادي كارفرما 

، ]١٢[شده است  هاي وعده داده كارفرماي جذاب سازگاري اقدامات تعهد شده كارفرما با قول

  .براي ساخت يك برند كارفرمايي قدرتمند است لذا خلق ارزش كارفرمايي يك هسته مركزي

كاركنان از  تنها نهدهد كه  هاي اين فرضيه نشان مي بررسي ضريب مسيرها در سازه

ها ارزش خلق كند، آگاه هستند  بندي مشترياني كه بانك ملي ايران قصد دارد تا براي آن بخش

نسبت به ساير رقبا نيز براي  كندبلكه تفاوت ارزشي كه بانك ملي براي مشتريان خود خلق مي

شده بانك ملي داشته  هاي خلقانداز روشني از ارزش بنابراين كاركنان چشم. ها روشن است آن

فرد و جذب يا  كه خود به برندسازي داخلي سازمان و در نهايت ارسال پيام منحصربه
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اركناني كه علاوه براساس تئوري سيگنالينگ، ك به. كندنگهداشت نيروي كار جديد كمك مي

هاي خود  اند و برند را جذاب و همسو با ارزش خود درك مثبتي از برند كارفرمايي پيدا كرده

عنوان يك منبع دروني موثق و تأثيرگذار و حامي برند در نقاط تماس مختلف  پندارند، بهمي

  .]٢١[كنند  سازمان عمل مي

برند كارفرمايي در رابطه ميان وضوح  توان بيان داشت كه با بررسي نتايج فرضيه چهارم مي

 ،)١٨/٠(و ضريب مسير )  ٥٣/٥(داري  تطابق ارزش و جذابيت برند كارفرمايي با ضريب معني

عبارتي به ازاي يك واحد افزايش در ادراك كاركنان از وضوح  به. كندگري ايفا مينقش تعديل

برند كارفرمايي تعديل  رابطه ميان تطابق ارزش و جذابيت% ١٨ي اندازه برند كارفرمايي به

  .شود مي

براساس . ، همسو نيست)٢٠٢١(قيلن و همكاران   هاي حاصل از اين فرضيه بامطالعهيافته

وضوح برند كارفرمايي ممكن است در رابطه با افراد فعال در هاي قيلن و همكاران يافته

با اين . خود نشان داد گري منفي از طوركلي اثر تعديل هاي پاييني سازمان مفيد باشد اما به رده

كه تناسب فرد با سازماني  وجود در آن پژوهش مشخص شد كه وضوح برند كارفرمايي زماني 

هاي اين كند كه كاملاً برعكس يافتهگري ايفا نمي كه در آن اشتغال دارد بهينه باشد، نقش تعديل

  .مطالعه بود

هاي فرهنگي در دل بستر، وتهاي پژوهش ناشي از تفااز نظر محقق، اين تناقض در يافته

قيلن و سازماني دو كشور ايران و بلژيك است و اين نتايج به مطالعات  زمينه و بافت فرهنگ 

اين موضوع به ايران و در بانك . سازمان در بافت فرهنگي آنجا اشاره دارد ٢٣٥همكاران در 

افراد ري سيگنال، از سويي براساس تئو. گردد ملي با زمينه و بافت فرهنگي متفاوت برمي

ها منتشر كرده، اكتفا  در دسترسي كه سازماناغلب به اطلاعات  ويژه جوانان، جوياي كار به

همسويي  و يكي از عوامل ديگري كه ممكن است بر عدم ).٢٠١٥ ي،و كلوو ردنيم(كنند  مي

ن ويژه ميانگين س هاي دموگرافيك افراد به ها تأثيرگذار باشد، ويژگينتايج اين فرضيه

 .دهندگان باشد پاسخ

رابطه ميان جذابيت برند كارفرمايي و در آگاهي هويت اجتماعي در فرضيه پنجم، متغير 

، نقش )١٩/٠(و ضريب مسير ) ٨٩/٥(داري  ارزش پيشنهادي كارفرما با ضريب معني

هويت عبارتي به ازاي يك واحد افزايش در آگاهي كاركنان از  به. نمايد ايفا مي گري تعديل
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رابطه ميان جذابيت برند كارفرمايي و پيشنهاد ارزش كارفرمايي % ١٩اندازه  خويش به  اجتماعي

  .شود تعديل مي

آگاهي هويت اجتماعي گري جزئي از نقش تعديل ٢٠٢٠يونس و حمد، هاي پژوهش يافته

 وجود در مطالعه نشان داد، با اين  ٢و جذابيت سازماني ١در رابطه ميان تصوير برند

رابطه ميان جذابيت برند كارفرمايي و ارزش پيشنهادي در  آگاهي هويت اجتماعيرو، پيشِ

) ١(براساس تئوري آگاهي هويت اجتماعي دو بعد . كندگري ايفا مي نقش تعديلكارفرما 

) خوب يهاارزش انيب( ٤ارزشبيان ) ٢(و ) گرانيتأثير قرار دادن د تحت( ٣ياجتماع يسازگار

شود،  وينده كار از احساس وقار و احترامي كه كارفرما براي وي قائل ميطوركلي به آگاهي ج به

رود اين نياز از كاركنان بانك ملي مرتفع هاي اين پژوهش انتظار ميلذا براساس يافته. هست

سازماني داشته  هاي درون بالاتري با گروه پنداري ذات همكاركنان بانك ملي بنابراين . شده باشد

كنند  رفتار مي ياگونه بهو در نهايت  پندارنداز خانواده بزرگ بانك ملي ميو خود را عضوي 

  .عملكرد خود و سازمان را ارتقا دهندكه 

هاي محقق نشان از اهميت و اثرگذاري  ها تحقيق بايد بيان نمود كه يافته در بررسي پيشنهاد

مله ساخت يك برند در فرايندهاي مديريتي از جها و توانمندسازي كاركنان  تطابق ارزش

  تواند بر خلق ارزش پيشنهادي كارفرما تعيين نوبه خود مي آشكار شد كه بهكارفرماي جذاب 

هاي  ارزشاند كه هاي پژوهش، كاركنان بانك ملي گاهي نياز ديدهبراساس يافته. كننده باشد

رود در تظار ميلذا ان. به خطر بياندازندخود مديران با انتظارات سازي  براي برآوردهرا  خود

صورت تكرار اين ناهماهنگي ارزشي تمايل افراد به جدا شدن از بانك بالا رود و براساس 

در هنگام انتخاب و سپس ورود متقاضيان بالقوه به شود كه مديران  فرضيه اول پيشنهاد مي

 هاي كارجويان باسويي ارزشهاي تشخيص ارزشي از همفرايند استخدام، با برگزاري آزمون

تر جلوه دادن برند كارفرمايي به استناد براي جذاب. هاي بانك اطمينان حاصل كنند ارزش

شود كه در زمينه توانمندسازي كاركنان خصوصاً در بخش  يه دوم، پيشنهاد ميـفرض

پردازي در بستر  هاي يادگيري از طريق بازيمي متوليان بانكي، فرصتـهاي تي همكاري

                                                             
1. employer image 
2. employer attractiveness 
3. Social adjustment 
4. Value expressive 
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هاي فردي از جوِ  صورت غيرمستقيم بر ارزيابي تواند بهاين اقدام مي. را فراهم سازند ١ديجيتال

تري براي كاركنان از برند كارفرمايي سازماني تأثيرگذار باشد و در نهايت ادراك جذاب  درون

شود تا آنچه براي مشتريان بانك ملي ارزش  براساس فرضيه سوم پيشنهاد مي. بانك شكل گيرد

سازي شود و در صورت فقدان اطلاعات كافي در رابطه شود براي كاركنان شفافنميشناخته 

دستور كار  هاي مشتريان و كاركنان درمدون جهت شناسايي ارزش هاي مشتري برنامه با ارزش

شود تا در صورت خلق  چنين براساس اين فرضيه پيشنهاد ميهم. متوليان امر قرار گيرد

هاي سازي بخشهاي مرتبط در جهت مفهوم به كاركنان نيز آموزشوكار  هاي جديد كسب بخش

هاي پژوهش حاضر نشان داد كه كاركنان در دو زمينه ياد شده داراي جديد ارائه شود زيرا يافته

ها در هاي مرتبط جهت شفاف شدن اين بخش هاي شناختي هستند و نياز به آموزشضعف

 .دارند  خلق ارزش

پذيري سازي مدل پژوهش و همچنين جهت افزايش اعتبار تعميم منظور توسعه و غني به

اين مدل با ساير متغيرها نظير . ها در ساير كشورها و همچنين در ساير صنايع تكرار شوديافته

همچنين از استعدادهاي . تقويت شود... رفتار شهروندي كاركنان در سازمان، سطح رضايت و 

هاي ازمان مختلف جهت تقويت نظري و عملي يافتهبرتر و كاركنان سطح بالا در چندين س

هاي آميخته در  توان از روش همچنين براساس متدلوژي نيز مي. پژوهش بهره گرفته شود

هاي تأثيرگذار استفاده نمود و تأثير اين مدل را  راستاي تقويت مسير تحقيقاتي و استخراج سازه

ان و ابعاد مالي كه در اين مطالعه امكان ها در ابعاد رفتاري كاركن بر اثربخشي عملكرد شركت

  . بررسي آن وجود نداشت، مورد سنجش قرار داد
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٢زمستان ، ٤ ، شماره١٣دوره 

گذاري  شناسايي و تحليل عوامل موفقيت شركت سرمايه

 با روش فراتركيب خطرپذير
  

  ٤، سيد عباس چايچيان٣زاده ، حسين حسن٢ناطق يعيشف نيمحمدمب، ١محمدامين رشيدي

  

 ،يو حسابدار تيريدانشكده مد ،يو بانكدار يگروه مال ،يبانكدار شيگرا يمال يدكتر يدانشجو - ١

  . ، ايران، تهران)ره( ييدانشگاه علامه طباطبا

و  تيريدانشكده مد ،يو حسابدار يگروه مال ،يمال يمهندس شيگرا يمال يدكتر يدانشجو - ٢

  . ، ايراندانشگاه تهران، قم يدانشكدگان فاراب ،يحسابدار

السلام،  استاديار، گروه مديريت مالي، دانشكده معارف اسلامي و مديريت، دانشگاه امام صادق عليه - ٣

  . تهران، ايران

مديريت بازرگاني، دانشكده معارف اسلامي و  دانشجوي كارشناسي ارشد معارف اسلامي و - ٤

  . السلام، تهران، ايران مديريت، دانشگاه امام صادق عليه

  

  ١٢/٧/١٤٠٢ :پذيرش                   ٣/١١/١٤٠١: دريافت

  

  چكيده
هاي نوپا، كه همواره همراه با  به ماهيت شركت گذاري و رسيدن به سودآوري باتوجه موفقيت سرمايه

هدف از . باشد گذاري خطرپذير مي ترين هدف شركت سرمايه باشند، مهم الا ميريسك شكست ب

عوامل موثر انجام شده در  يها پژوهش جينتا مند از ي و ارائه چارچوبي نظامفيك ليپژوهش حاضر تحل

گذاري  هاي سرمايه شركت قيطر نياست تا از ا گذاري خطرپذير هاي سرمايه در موفقيت شركت

گذاري اقدامات  با تأكيد بر عوامل مورد اهميت در راستاي موفقيت در امر سرمايهخطرپذير بتوانند 

 بيمنظور مطابق با روش فراترك نيا يبرا. اساسي را شناسايي كرده و اقدام به تدوين راهبرد نمايند

 منابع مرتبط با موضوع شيو پالاو پس از جستج ،فرامطالعه است يها از انواع روش يكيكه  يفيك

 ٨١تعداد ، پس از طي مراحل غربالگري هيمنبع اول ٣٠٩ ازگذاري خطرپذير،  ت شركت سرمايهموفقي

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                E-mail: mobin.shafie@ut.ac.ir 
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حاصل كد غيرتكراري  ١٧٩و  هيكد اول ٢١٠از طريق روش تحليل مضمون منبع انتخاب شده و سپس 

 ١٢مضمون پايه،  ٧٥ ،پژوهش ميتوسط ت هياول يمجدد كدها يبند و دسته شيبعد از پالا. ديگرد

گذاري  عوامل موثر بر موفقيت شركت سرمايهدر رابطه با  مضمون فراگير ٣دهنده و  سازمانمضمون 

 ،يگذار هيمرتبط با مورد سرما يها يژگيو مضامين فراگير عبارت  است از. گرديد حاصل خطرپذير

 .و كلان يطيو عوامل مح ريخطرپذ يگذار هيصندوق سرما ايمرتبط با شركت  يها يژگيو

 
  

گذاري  شركت سرمايه شركت نوپا، ر،يخطرپذ يگذار هيسرما ،ينيكارآفر يمال نيمأت :يديهاي كل واژه

  پذير، فراتركيب خطر

 

  مقدمه - ١

از عوامل رشد و توسعه اقتصاد هر  يكيكه  نيا دليل كوچك و متوسط نوپا به يها شركت

معمولاً . ]١[ اند ها قرار گرفته گذشته موردتوجه دولت انيدر سال شوند، يمحسوب م يكشور

از منابع  يمال نيمأمسئله ت. است يمال نيمأها موضوع ت شركت نيا يها دغدغه نيتر از مهم يكي

. ]٢[ است ايدن گذاران استيدغدغه س نيتر از مهم يكيها و  چالش شركت نيبزرگتر ،يرونيب

خود  ريمس يدر ابتدا نياست كه هر كارآفر يموانع نياز دشوارتر يكي يبه منابع مال يسترسد

  .]٣[مراحل رشد با آن مواجه است  نيدر ح زيو ن

ها و  بانك ليدل نيهم دارند و به ييبالا سكير يمختلف لينوپا همواره به دلا يها شركت

، )دارند اريكشور را در اخت يدرصد منابع مال ٩٠كه حدود ( زيگر سكير يموسسات مال ريسا

 نيمأها همواره با مشكل ت شركت نيا جهينت در. حوزه ندارند نيدر ا يگذار هيبه سرما يرغبت

. شدند جاديا ريخطرپذ يگذار هيسرما يها له، شركتأمس نيدر پاسخ به ا. اند مواجه بوده يمال

 رايز رود، يشمار م نوپا و نوآور به يها شركت يمال نيروش تأم نيجسورانه بهتر يگذار هيسرما

را  ها تشرك نيا يمال نيموجود در تأم خلاء توانند يخود نم تيبنا به ماه گريد يها روش

طرح، در  يفكر تيضمن حفظ مالك ر،يخطرپذ يگذار هيسرما يها شركت. پوشش دهند

 يها از لوازم در گسترش شركت يكيامر  نيو ا شوند يم كيشكست آن شر اي تيموفق

  .]٤[ باشد يم نيكارآفر
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موضوع  نيا انگريها، آمار و مطالعات گذشته ب شركت نيملاحظه ا قابل يوجود اثربخش با

و به اهداف خود  مانند يم يكوچك باق ايرفته  نياز ب ايها در طول زمان  آن شترياست كه ب

ورود  نيهمچن. شوند يم ليبزرگ تبد ييها ها به شركت از آن يو تنها تعداد اندك رسند ينم

 نيدر ا يمختلف هايتيهمراه بوده و محدود ييبالا نانياطم و رقابت، با عدم رموفق به بازا

پس  دتريهاي جد خصوص شركت هها و ب شركت نياز ا ادييرو تعداد ز نيااز. وجود دارد نهيزم

 يها شركت تيموضوع موفق نيا. ]٥[ كنند يآن را ترك م ياز ورود به بازار، در اندك زمان

 يها صندوق تيقرار داده است و موفق ريثأت صورت گسترده تحت را به ريخطرپذ يگذار هيماسر

 نيتحت ا يپاسخ سوال افتني جهينت در. دهد يو دور از دسترس جلوه م دهيچيشركت را پ ليذ

است، مهم و  خطرپذير موثر يگذار هيسرما يها شركت تيبر موفق يعنوان كه چه عوامل

به  دنيرس يكشور، در راستا يگذار هيسرما رانيمد يبرا يچراغ راه تواند يارزشمند بوده و م

 يمال نيمأدرست در عرصه ت يگذار استيجسورانه و س يگذار هيدر سرما شتريب تيموفق

  .باشد ينيكارآفر

 ايشركت  تيكه به عوامل موفق يمطالعات بيترك حاضر با استفاده از روش فرا پژوهش

كرده و پس  يبررس اند را پرداخته ٢٠٠٨ يپس از بحران مال ر،يخطرپذ يگذار هيصندوق سرما

 تيعوامل موفق اين روشبا استفاده از  از،ين مورد يديكل ميو مفاه ينظر يمبان حياز تشر

 ليوتحل هيمضمون به تجز ليروش تحل قيشده و سپس از طر ييگذاري خطرپذير شناسا سرمايه

و  يريگ جهينت انينسبت به ب تيدر نها. پرداخته شده است نيعوامل در قالب شبكه مضام نيا

  .دياقدام گرد شنهادهايارائه پ

 

  پيشينه و مباني نظري پژوهش - ٢

 نوپا شركت - ١-٢

و  دهديم ليبالا تشك يو تخصص يبا توان علم يها را افرادآن يانسان يروياز ن يبخش بزرگ

كه تمركز آنها بر  شونديم ليتشك نانياز كارآفر يگروه ايو  نيكارآفر كي لهيوس به شتريب

كه  ياصل يژگيو چهار .]٦[نوآورانه است  ايخلاقانه  دهيا كياز  يتجار يبردار توسعه و بهره

جوان و نوپا بودن  - ١عبارت است از  شوند يها مطرح م نوع از شركت نيا يبرا فيدر تعار
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. باشديم ديكأمورد ت فيها هم از منظر سن شركت و هم از منظر فناوري در تعارشركت نيا

 ٢٥تا  يسال و حت ١٠تا  يسال، برخ ٣تا  فياز تعار ينوپا بودن شركت از لحاظ سن در برخ

 ييدر دوران نوپا رييها جهت قرارگكه محدوده سن شركت يفيدر تعار .سال ارائه شده است

شده است  ديكأصنعت ت ايو نوپا بودن فناوري  ديجد تيبر اهم شتريشده، ب تر مطرحيطولان

در واقع .  خورديبه چشم م فيدر تعار اه شركت نياندازه كوچك و متوسط ا -٢ ]٨ ,٧[

 -٣. ]٩[اند  شده فيهاي كوچك و متوسط تعر هاي نوپا اغلب به عنوان شركتشركت

 فيتعار گريهاي دها از بخشآن يو تخصص يهاي مالو توانمندي نانيآن به كارآفر يوابستگ

 نانيكارآفر تينوپا از هو ياهشركت تيهو يعبارت به. ]٧[ گردديم انيهاي  نوپا بشركت

همراه او  ميو ت نيها، تخصص، روابط شخص كارآفردگاهيد ات،يو تجرب. ت گرفته استأنش

و  ريكار تكرارپذومدل كسب كيدارا بودن  -٤ .]١٠[شركت نوپا است  تيكننده ماه انيب

نوآورانه و خلاقانه  يهادهيا لاست و حو يفناوربر  ياز آن مبتن يقسمت ايكه همه  ريپذاسيمق

  .]١١[ شوند يبنا م

  

  ريخطرپذ يگذار هيسرما شركت - ٢-٢

 نانهيكارآفر نديدر فرا كننده كيتحر كيعنوان  جسورانه را به يگذار هيپژوهش، سرما اتيدر ادب

. ]١٢[ كنند يم انياست ب يكه محرك بقا و عامل رشد اقتصاد يو خالق ارزش اساس

به  ييپاسخگو يكه برا ستوكار اكسب يمال نيم أاز ت يتخصص يشكل ريخطرپذ ريگذا هيسرما

را  يتوجه رشد قابل يهافناورانه كه فرصت يهادر بخش ژهيو نوظهور، به يهاشركت يازهاين

 نيا يمال يازهايشد، ن انيب نيشيكه در قسمت پهمانطور. شده است يكنند، طراح يدنبال م

به  قهيوث انيجر طور نيرود و هم يفراتر م يوجوه داخل ديتول يها براآن ييها از تواناشركت

 اقيرشد كند، اشت عتريشركت سر كيدر واقع، هر چه . كند يها نم به آن يمختلف كمك ليدلا

محصول، استخدام  شيو توسعه، توسعه و آزما قيدر تحق يگذارهيسرما يآن به پول نقد برا

و  ع،يفروش و توز تيقابل ،يابيبازار ،يصتخص زاتيمحل، تجه م،يت يديكل ياعضا

  .]١١[شود  يم شتريها ب يموجود
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 يهابه همراه كمك هيسرما است كه در آن يمال نيمأاز ت ينوع ريخطرپذ يگذارهيسرما

. رديگ يقرار م ياقتصاد هيآت يجوان، كوچك و دارا يهاشركت اريدر اخت ،يتيريمد

 يمال نيمأرا ت سيسأحال رشد و تازه ت در يهاطورعمده شركت هب ريگذاران خطرپذ هيسرما

 ايتوسعه محصول  ، در)سهام قياز طر يمال نيمأت(كرده  يداريكنند، سهام شركت را خر يم

ارزش كرده  جاديدر واقع با مشاركت فعال در شركت ا. كنند يشركت، كمك م ديخدمات جد

بلندمدت دارند  يگذارهيسرما شيو گرا رنديپذ يرا م شتريب يهاسكيو با انتظار سود بالاتر، ر

]١٣,١٤[.  

هاي واري تشكيل شده كه با ورود طرحهاي زنجيرهز اقدامگذاري خطرپذير ا سرمايه فرآيند

 انيپاگذاري  شروع، و با خروج از سرمايه ريخطرپذ يگذار هيسرمامتقاضي سرمايه به صندوق 

مرحله ايجاد معامله، ارزيابي و غربال، ارزيابي جامع، سازماندهي  ٦اين فرايند شامل . ابدي يم

  . ]١٥[ شوديذاري و خروج  مگپس از سرمايه ايهمعامله، فعاليت

  

  روش پژوهش - ٣

قرار  يفيها در گروه مطالعات ك داده تيو از بعد ماه يحاضر از نظر هدف كاربرد قيتحق

ازآنجاكه در پژوهش . است يپژوهش بر اساس اسناد نيها در ا داده يروش گردآور. رديگ يم

اند، در زمرة تحقيقات توصيفي  ها كاملاً طبيعي و بدون دستكاري گردآوري شده حاضر داده

  .شود مي شمرده) غير آزمايشي(

در . شود يم »ريو تفس بيترك«منتخب،  يها پژوهش ياصل يها داده »بيفراترك«روش  در

مورد استفاده قرار  يپژوهش آت يبرا ييها عنوان داده گذشته به يها روش، متن پژوهش نيا

به كشف  »ها افتهي يبررس«و » شكستن«، »كنار هم گذاشتن«نحو كه با  نيبه ا. رديگ يم

اقدام  ديمحصول جد كيبه  جيآن نتا ليو انتقال و تبد دهيپد كي ياساس يو اجزا اتيخصوص

به ) ٢٠٠٧(و بارسو  يسندولسك يا مرحله ٧ كيبراساس تكن بيفراترك ياجرا فرايند .شود يم

  :است صفحه بعدشكل 
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  ]١٦[فرايند اجراي فراتركيب . ١جدول 

  توضيح  مراحل  رديف

  بيان مسئله، اهداف و سؤالات پژوهش  هاي تحقيق تنظيم سوال  ١

٢  
بررسي و جستجوي مطالعات 

  مند و متون به شكل نظام

مندي از مقالات انتشار شده در  در اين قسمت، جستجوي نظام

هاي مختلف استفاده شده و سپس واژگان كليدي مرتبط انتخاب  ژورنال

  .اندگرديده

٣  
بررسي و انتخاب متون 

  مناسب

در اين گام، در هر بازبيني تعدادي از مقالات با استفاده از روش 

شود، كه اين مقاله ها در فرايند فراتركيب مورد  رد مي ١ارزيابي كسپ

  گيرند بررسي قرار نمي

  خواندن دقيق متون و استخراج كدها  استخراج اطلاعات متون  ٤

٥  
تركيب تحليل و تجزيه، 

  هاي كيفي يافته

  شود بنا بر روش استفاده شده كدها به مضامين قابل فهم تبديل مي

٦  
نظارت و كنترل كيفيت 

  ها داده

  گردد با استفاده از الگوهاي مختلف كيفيت مراحل طي شده ارزيابي مي

  شود نتايج و پيشنهادهاي نهايي ارائه مي  ارائه نتايج  ٧

  

 گام اول؛

  :مقدمه بيان شد، سوالات اصلي و فرعي پژوهش عبارتند ازبنا برآنچه در 

  :اصلي

  چيست؟) VC(گذاري خطرپذير  هاي سرمايه گذاري شركت عوامل موفقيت سرمايه) ١

  :فرعي

گذاري خطرپذير  هاي سرمايه گذاري شركت بندي عوامل موفقيت سرمايه تنوع و دسته )١

 به چه شكل است؟

گذاري خطرپذير چگونه  هاي سرمايه گذاري شركت سرمايهروابط بين عوامل موفقيت  )٢

  است؟

                                                             
1. Critical Appraisal Selection Process (CASP) 
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  گام دوم؛

در اين قسمت ابتدا واژگان كليدي با توجه به سوالات پژوهش انتخاب گرديد و براساس 

در اين پژوهش فراتركيب، مطالعات پس از بحران مالي . سال انتشار مورد بررسي قرار گرفت

  : ن واژگان عبارتند ازاي. گردد بررسي مي ٢٠٢٢تا  ٢٠٠٨سال 

 
  وجو واژگان كليدي مورد بررسي در جست. ٢جدول 

  ها كليد واژه

Venture Capital Success  
Venture Capital failure  

Venture Capital profitability  

  

 ,Emerald insights, ScienceDirect, Sage  ها در چهار پايگاه سپس اين كليدواژه

JSTOR  اي از معيارهاي پذيرش و عدم  جدول زير خلاصه. مورد جستجو قرار گرفت

  :كند پذيرش مقالات را در طول اجراي فراتركيب ارائه مي

 
  معيارهاي پذيرش و عدم پذيرش مقالات. ٣جدول 

  عدم پذيرش  پذيرش  معيار

  غير انگليسي  انگليسي  زبان پژوهش

  ميلادي ٢٠٠٨هاي پيش از سال  نشريه  ميلادي  ٢٠٢٢تا  ٢٠٠٨هاي از سال  نشريه  زمان مطالعات

  ها و نظرات شخصي مقالات غيرعلمي، گزارش  ها مقالات چاپ شده در مجلات و همايش  نوع مطالعه

 ,Emerald insights, ScienceDirect, Sage  هاي مجلات پايگاه
JSTOR  

  هايي غير از پايگاه ذكر شده پايگاه

 
  گام سوم؛

 ٣٠٩وجو قرار گرفت و در نهايت به تعداد  ها مورد جست واژه هدف، كليدهاي  در پايگاه

در ادامه بر اساس فرايند غربالگري، مراحل حذف مقالات تا رسيدن  .مقاله غيرتكراري رسيديم

پس از شناسايي مقالات براي بررسي محتواي كامل، از برنامة . به مقالات نهايي طي شد

براي ارزيابي كيفيت مقالات و ) CASP١(ارزيابي كيفيت هاي ارزيابي حياتي براي  مهارت

                                                             
1. Critical Appraisal Skills Programme 
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جدول زير فرايند انتخاب و جستجوي متون مناسب بر . انتخاب مقالات نهايي استفاده شد

  :دهد شده را نشان مي مقالات ارزيابي مبناي چكيده، عنوان و محتواي

  

  اي از نتايج جستجو و انتخاب متون مناسب تحليل خلاصه. ٤جدول 

  منابع مورد بررسي  ها بررسينتايج 

  ٣٠٩= تعداد منابع  

    ١٧٤= مقالات رد شده بر اساس عنوان 

  ١٣٥= تعداد مقالات بررسي شده بر اساس چكيده  

    ٣٨=مقالات رد شده بر اساس چكيده

  ٩٧= تعداد مقالات بررسي محتواي كامل  

    ١٦ =مقالات رد شده بر اساس محتوا 

  ٨١ =تعداد مقالات نهايي   

 
  گام چهارم؛

مطالعه و  صورت مستقل توسط پژوهشگران مورد هاي نهايي به در اين مرحله پژوهش

ها تفكيك شدند و  به ماهيت آن با شناسه توجه هر يك از مقالات با. بررسي دقيق قرار گرفت

در اين مرحله از مجموع . ها استخراج شد به سوالات پژوهش، كدهاي مورد نظر از آن باتوجه

كد  ١٧٩كد اوليه، مجموعاً  ٢١٠از مجموع . كد اوليه استخراج شد ٢١٠له نهايي تعداد مقا ٨١

 .در مضامين پايه تكرار شدند

  گام پنجم؛

كدهاي مستخرج از مقالات نهايي مورد بررسي قرار » روش تحليل مضمون«در اين گام با 

شناسايي و  تحليل مضمون روشي براي. گرفت و از اين كدها مضامين پايه استخراج شد

ها را به تحليل الگوهاي معاني در يك مجموعه داده است كه امكان تمركز محقق بر داده

  .كندهاي مختلف فراهم مي شيوه

طوركلي مضمون، ويژگي تكراري و متفاوتي در متن است كه به پژوهشگران تجربه يا  به

سپس با پيگيري دقيق روشي، از مضامين پايه كه . ]١٧[دهد  نكته خاص و مهمي را نشان مي

دهنده كه نقش واسط را دارند و  مبين نكته مهمي در متون مورد بررسي هستند، مضامين سازمان
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 ٢١٠از مجموع . ها مضامين فراگير كه در كانون شبكه مضامين قرار دارند، پديد آمد سپس از آن

مضمون  ٣دهنده و  مضمون سازمان ١٢مضمون پايه منحصر به فرد،  ٧٥دست آمده،  كد به

براي عدم تكرار . اين مضامين در جدول زير قابل مشاهده است. فراگير استخراج شده است

در جدول استفاده  VCاز مخفف  ١گذاري خطرپذير سرمايه) شركت يا صندوق(عبارت نهاد 

 :شده است

  

  گذاري خطرپذير ضامين عوامل موفقيت شركت سرمايهقالب م. ٥جدول 

  مضمون پايه  دهنده مضون سازمان مضمون فراگير

هاي مرتبط با  ويژگي

  گذاري مورد سرمايه

  بازار و صنعت

  نوپا اندازه بازار بزرگ صنعت شركت

  نوپا وضعيت مطلوب صنعت شركت

  گذاري شرايط مساعد بازار سهام در صنعت مورد سرمايه

  به رشد صنعت رو

  تيم كارآفريني

  گذار مناسب بنيان  وجود هم

اقدام به كارآفريني (و قدرتمند  ٢تيم كارآفريني سريالي

  )صورت متعدد به

  سن مديريت عامل

  فرهنگ كاري قدرتمند تيم كارآفريني

  مديره هيئتتجربه 

  سازي هيات مديره توانايي شبكه

  )داراي تحصيلات و تجربه( نيروي انساني متخصص

  مديره هيئتتنوع و تركيب 

هاي  منابع و ويژگي

  وكار كسب

  داشتن سرمايه در گردش و نقدينگي كافي

  گذاري هاي سرمايه دورهوكار در  سن كسب

  سيس شركت نوپاأسرمايه اجتماعي كارآفرين پيش از ت

MVPداشتن محصول قوي و يا داشتن 
٣  

  مشاوران با تجربهاستفاده از 

  ساختار مالكيت شركت نوپا

  وجود اطلاعات مالي و حسابداري در شركت نوپا

                                                             
1. Venture Capital Firm or Fund 
2. Serial entrepreneural 
3. Minimum viable product 
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  مضمون پايه  دهنده مضون سازمان مضمون فراگير

هاي مرتبط با  ويژگي

  گذاري مورد سرمايه

هاي شخص  ويژگي

  كارآفرين

  سطح تحصيلات كارآفرين

  كوشي كارآفرين طلبانه و سخت نگرش جاه

  تفكر سيستمي

  يادگيري با بازخورد

  كارو نگري استراتژيك نسبت به بازار و كسب آينده

  رهبري و ارتباطات

  ها دارا بودن ثبات عاطفي و تحمل سختي

  استقلال فكري كارآفرين

  كارآفرين داراي تجربه صنعت و بازار مرتبط

هاي ريسك ضثي دهي مناسب به  ذيري و پاسخپ ريسك

  كارو كسب

  فرينآكار ...) بازاريابي و( وكار دانش و تجربه كسب

مدل و فرايندهاي 

  وكار كسب

  ١مين مالي بيش از حدأجلوگيري از ت

هاي مختلف انكوباتورهاي خصوصي،  استفاده از ظرفيت

ها براي توسعه  دهنده انكوباتورهاي دانشگاهي و شتاب

  نوپا شركت

تحقيقات بازار، تبليغات و كانال ( بازاريابي موثرهاي  فعاليت

  نوپا توسط شركت) قدرتمندتوزيع 

  كارو استفاده از فناوري اطلاعات و اينترنت در كسب

ها توسط شركت  هاي معتبر و استفاده از شبكه ايجاد همكاري

  نوپا

  نوپا  تحقيق و توسعه قدرتمند شركت

  بينانه هدفگذاري واقع

ها براي فرايند  سازي محصولات و زيرساخت متناسب

  پذيري مقياس

  داشتن مزيت رقابتي ملموس در صنعت

  دقيق) BP(وكار  برنامه كسب

  وكار مناسب مدل كسب

  

                                                             
1. Overfunding 
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  مضمون پايه  دهنده مضون سازمان مضمون فراگير

هاي مرتبط با  ويژگي

شركت يا صندوق 

گذاري  سرمايه

  خطرپذير

گذاري  سرمايهاستراتژي 

  خطرپذير

، ١سنديكايي(از طرق مختلف  VCجذب سرمايه موردنياز 

  ...)مين مالي جمعي وأت

نوپا و شركت  فاصله جغرافيايي بين دفتر مركزي شركت

  VCگذار  سرمايه

  VCگذاري در صنعت تخصصي  سرمايه

  تر گذاري در دارايي و صنعت نقدشونده سرمايه

  خروجاستراتژي مناسب 

  قدرتمند ٢معيارهاي ارزيابي موشكافانه

  هاي مختلف دورهگذاري در  بندي درست سرمايه زمان

  VC پرتفويتنوع و اندازه 

رفتار گذاري و دوري از  سرمايه برنامهگذاري مبتني بر  سرمايه

  اي توده

  يرهبري و حكمران

  VCميزان تحصيلات مرتبط مديران ارشد 

ميزان كنترل و  ،تضامين(گذاران  با سرمايه VCارتباط مناسب 

  )...و ارائه دائمي اطلاعات

  گذاري مورد سرمايه اي درون و بيرون از صنعت ارتباطات شبكه

  گذاري تفكر بلند مدت و صبر سرمايه

  با نهاد دولت و حاكميت VCارتباط 

  VCمديره  هيئتتركيب قدرتمند و متخصص 

  فرايندها و عمليات

  مديره شركت نوپا هيئتدر  VCتعداد نمايندگان 

  اي قراردادنويسي حرفه

  پرتفويهاي  كنترل عملياتي بر شركت

  VCفرين و آوجود اعتماد بين كار

  VCنزديكي فرهنگي و نهادي بين شركت نوپا و 

هاي  منابع و زيرساخت

VC  

  گذاري خطرپذير در صنعت سرمايه VCشهرت 

  VCنيروي كار متخصص در 

  )كاركنانمديران و ( گذاران خطرپذير تجربه بالاي سرمايه

  ٣حضور در محيط جغرافيايي مستعد مانند سيليكون ولي

  مطلوب به منابع مالي و دسترسي مناسب

                                                             
1. Syndicated loan 
2. Due diligence 
3. Silicon Valley 
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  مضمون پايه  دهنده مضون سازمان مضمون فراگير

  هاي محيطي ويژگي

  عوامل اقتصادي

  شرايط مساعد اقتصاد كلان

 نوپا شرايط مساعد بازار سهام هنگام عرضه اوليه شركت

)IPO
١(  

  حقوقي و سياسي

  حمايت دولت از اكوسيستم كارآفريني

  وكار نوپا و كسب VCارچوب قانوني مناسب براي هچ

  VCالمللي براي صنعت  سهولت قوانين بين

  فرهنگي و اجتماعي

  نهادينه شدن فرهنگ نوآوري در كشور

  VCهمكاري دانشگاه و 

  هاي كارآفريني نظام تحصيلي حامي روحيه و مهارت

كار هاي نوپا و و وجود بانك اطلاعاتي جامع كسب

  گذاران سرمايه

 
  گام ششم؛

آن، پژوهشگران  جياستناد نتا تيمطالعات و قابل تيفيمنظور حفظ ك پژوهش، به نيدر ا

منظور حصول  به نكهيضمن ا. مراحل مذكور داشتند كيكاي تر قيهرچه دق شبرديدر پ يسع

مقالات با  ي كننده هيمختلف نما گاهيمقالات، چند پا يحداكثر يجستجو يبرا نانياطم

و پس از آن از موتور جستجوي گوگل براي اطمينان  گسترده جستجو شده است يها دواژهيكل

به نگارش مقاله  ميتصم يها گام نيتر ييپژوهشگران از ابتدا نيهمچن. بيشتر استفاده شده است

براي  .اند نظر استاد راهنما در نظر گرفته ليرا ذ يروش ريو غ يملاحظات روش نه،يزم نيدر ا

همه مراحل براي . استفاده شده است CASPاطمينان از كيفيت تحقيقات منتخب از الگوي 

  .اطمينان توسط دو گروه از پژوهشگران انجام شده است

توان براي ارزيابي تحليل مضمون نيز  عيارهاي ارزيابي تحقيقات كيفي ميطوركلي، از م به

چهار فرايند را براي ارزيابي تحليل مضمون پيشنهاد ) ٢٠١٠(كينگ و هاروكس . استفاده كرد

پس از گذر . يكي از اين فرايندها استفاده از كدگذاران مستقل و گروه خبرگان است. اند كرده

براي سنجش . شگر، تطابق بسيار بالاي كدها مشهود بوده استاين فرايند توسط دو پژوه

دهنده و پايه با مطالعه مباني نظري،  روايي اين تحقيق، علاوه بر اينكه مضامين فراگير، سازمان

                                                             
1. Initial public offering 
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پيشينه تحقيق، اهداف تحقيق و منبع، انتخاب و تأييد شدند، نظرات و رهنمودهاي گروهي از 

  .  ]١٩ ,١٨[عمل آمد كدگذاري، جرح و تعديل نهايي بهخبرگان نيز لحاظ شد و قبل از 

  گام هفتم؛

 ٥ مرحله در همانطوركه. گردد يم مطرح يينها يها پژوهش ليتحل هاي افتهي مرحله، نيا در

  .است مضمون ليتحل پژوهش نيا يها داده ليتحل و هيتجز روش است شده نشان خاطر

 تيذكر شد، در نها ليپژوهش كه در قسمت روش پژوهش به تفص نديفرااز انجام  بعد

ها با  داده ليوتحل هيو تجز ريخطرپذ يگذار هيشركت سرما تيپس از استخراج عوامل موفق

 ريخطرپذ يگذار هيسرماشركت  تيعوامل موفق يمضمون مدل مفهوم لياستفاده از روش تحل

مرتبط با مورد  يها يژگيو -١در سه سطح كه شامل ) ريفراگ نيمضام(عوامل  نيا. دست آمد هب

عوامل  -٣ ريخطرپذ يگذار هيسرماصندوق  ايمرتبط با شركت  يها يژگيو -٢ يگذار هيسرما

  .شود يم انيپژوهش در ادامه ب يها افتهي. اند شده يبند كلان طبقه و يطيمح

 

  هاي پژوهش يافته - ٤

با گذاري خطرپذير، قسمتي از عوامل مرتبط  براي رسيدن به موفقيت در شركت سرمايه

ها و نكات مهمي است كه مي بايست در ارتباط با شركت نوپايي كه در آن  ويژگي

گذاري به موفقيت  گذاري انجام شده است رعايت شود؛ زيرا در نهايت موفقيت سرمايه سرمايه

  .آن شركت بستگي داشته و داراي اهميت بسيار بالايي است

دهنده مرتبط با  وسيله مضامين سازمان ، به)مضامين فراگير(در ادامه هر سه سطح از عوامل 

 .شود آن سطح تشريح و تبيين مي

  

  گذاري هاي مرتبط با مورد سرمايه ويژگي - ١-٤

  صنعت و بازار

بايست در چرخه عمر وضعيت مطلوبي داشته  كند مي صنعتي كه شركت نوپا در آن فعاليت مي

و داراي آينده روبه رشدي باشد؛ به اين معني كه تقاضا براي محصول يا خدمت ارائه شده 
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توسط شركت نوپا در حال فزوني بوده و پتانسيل و ظرفيت افزايش متقاضيان محصولات و 

براين وضعيت بازار سهام مرتبط با شركت نوپا  علاوه. ]٢٠[د باشد خدمات شركت نوپا مشهو

ت و بيانگر وضعيت بهترين دهنده راه صنع به اين علت كه بازار سهام نشان. شايان توجه است

گذاري و جذب سرمايه در  هاي هر صنعت است كه در نهايت تمايلات سرمايه شركت

...)  و IPO(براين از جهت راهبردهاي خروج مانند  دهد و علاوه هاي نوپا را شكل مي شركت

گذاري بسيار  گذاران داراي اهميت فراواني است و در موفقيت نهايي سرمايه براي سرمايه

  .]٢١[اثرگذار است 

  تيم كارآفريني

ها و  اند و داراي رويه به اينكه هنوز به بلوغ كافي نرسيده هاي نوپا باتوجه شركت

ها و مشكلات خود بيشتر به خلاقيت و  در برابر چالش. اي نيستند هاي تثبيت شده دستورالعمل

در نتيجه وجود افرادي كه داراي تحصيلات و . ]٢٢[كنند  هاي جمعي و فردي تكيه مي مهارت

هاي نوپا داشته باشند  و فعاليت در شركت طور تجربه قبلي از كارآفريني مهارت باشند و همين

از طرفي حضور . گذار باشند تواتند در موفقيت اين شركت ها كاملاً اثر ، مي)كارآفريني سريالي(

هاي متنوع بوده به  ها و نگرش اي از تخصص هيئت مديره باتجربه كه داراي تركيب بهينه

ت و همچنين ايجاد شبكه ارتباطي در راستاي حل مشكلا) كارآفرين(شركت نوپا و مديرعامل 

  .]٢٣[كند  كمك مي... در صنعت و 

  هاي شخص كارآفرين ويژگي

ها و موفقيت  اي از ريسك هاي شركت نوپا بوده و بخش عمده كارآفرين مسئول فعاليت

وكار يك  طبق منابع موجود در دانش كسب. شركت نوپا متوجه شخص كارآفرين است

طلبي، رهبري،  كوشي و جاه هاي شخصيتي همچون سخت بايست داراي ويژگي كارآفرين مي

نسبت به بازار و  كياستراتژ ينگر ندهيآ پذيري، استقلال فكري، ثبات عاطفي، ريسك

هاي  وكار از دانش از طرفي نيازمند است براي موفقيت در عرصه كسب.   ]٢٤[باشد  كارو كسب

هايي مانند تفكر سيستمي و  مديريتي مانند بازاريابي و مديريت منابع انساني و همچنين مهارت

  . ]٢٥[مند باشد  يادگيري با بازخورد بهره
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  وكار هاي كسب منابع و ويژگي

ها در  هاي نوپا مبتني بر منابع خود و البته تخصيص بهينه آن خصوص شركت هر شركتي به

منابع هر شركتي نقش موتور پيشران . كنند ه پيدا ميراستاي اهداف شركت، رشد و توسع

منابع را . تواند سبب ايجاد مزيت رقابتي پايدار براي شركت نوپا شود شركت را داشته و مي

منابع غير مالي شامل سرمايه . بندي نمود توان به دو دسته منابع مالي و غير مالي تقسيم مي

شاوران با تجربه، ساختار مالكيت مناسب و اجتماعي و شهرت شخص كارآفرين، دسترسي به م

ها ايفا  سزايي در موفقيت شركت باشد و منابع مالي كه نقش به  همكاري با نيروي متخصص

كنند، مشخصاً عبارت است از از نقدينگي و سرمايه در گردش موردنياز، وجود اطلاعات  مي

  . ]٢٧ ,٢٦[مالي و حسابداري در شركت 

  وكار فرايندهاي كسب

بايست اقدامات كليدي  ها و اهداف خود مي كاري در راستاي دست يافتن به ايده و هر كسب

در اين راستا استفاده از مدل . و معيني را انجام دهند تا بتوانند در راستاي اهداف حركت نمايد

ها و اقدامات، هدفمند شده و سبب بقا و  شود تلاش وكار قدرتمند سبب مي و طرح كسب

مراكز (وكار بر عواملي همچون همكاري با شركا  در مدل كسب. ت نوپا شودسودآوري شرك

هاي بازاريابي، تهيه و ساخت محصول و خدمات متناسب با  ، فعاليت...)ها و  دهنده رشد، شتاب

اين عوامل . شود تأكيد مي... هاي درآمدي، ارزش پيشنهادي و  هاي تأمين مالي، مدل بازار، برنامه

ساز بقا، رشد و سودآوري شركت نوپا شده و مسير مشخصي از اقدامات را  توانند زمينه مي

 .]٢٧[روي كارآفرين قرار دهند  پيش

  

  گذاري خطرپذير صندوق سرمايههاي مرتبط با شركت يا  ويژگي  - ٢-٤

  گذاري خطرپذير استراتژي سرمايه

اي كه از خود و تغييرات محيطي  انداز آينده گذاري خطرپذير در راستاي چشم شركت سرمايه

كند اين برنامه داراي مجموعه اصول اساسي است  اي هدفمند را تدوين و اجرا مي برنامه. دارد

آفريني كرده و در رقابت با سايرين در  طرپذير ارزشگذاري خ شود شركت سرمايه كه سبب مي

ديگر  عبارت به. به موفقيت برسد) ها گذاري آن مديريت دارايي و سرمايه(مأموريت اصلي خود 
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هاي آن شركت شكل  گذاري را استراتژي هسته اصلي فعاليت و تصميمات شركت سرمايه

، موشكافانه يابيارز يارهايمعذاري، گ عواملي مانند اندازه و تنوع پرتفوي سرمايه. دهند مي

 ازين مورد هيجذب سرما كه شركت در آن تخصص دارد، يگذاري در صنعت سرمايهانتخاب و 

VC  يدفتر مركز نيب ييايفاصله جغراف، ...) و يجمع يمال نيمأ، تييكايسند(از طرق مختلف 

  . ]٢٩ ,٢٨[ مناسب خروج ياستراتژخطرپذير،  يگذار هينوپا و شركت سرما شركت

  گذاري خطرپذير ي شركت سرمايهرهبري و حكمران

گذاري خطرپذير پل ارتباطي شركت با محيط بيرون  مديران عالي و رهبران شركت سرمايه

  . ]٣٠[نمايند  اقدام مي... هستند و نسبت به مديريت ارتباطات با سرمايه گذاران، حاكميت و 

اي، تضامين و اعمال كنترل بر شركت  هاي دوره گذاران همواره خواستار گزارش سرمايه

. نمايند ها را مديريت بايست اين روابط و خواسته گذاري هستند كه مديران عالي مي سرمايه

وظيفه دارد كه از طريق برقراري ارتباط با عوامل و ...) هيئت مديره و (همچنين مديريت عالي 

طور موارد  گذاري خطرپذير و همين بازيگران صنعت در راستاي اهداف شركت سرمايه

در شركت . سازي كرده و ارتباطات مفيدي را شكل دهد گذاري شده فرصت سرمايه

بايست تفكر صبر و  ر هيئت مديره در رده عالي سازمان قرار داشته و ميگذاري خطرپذي سرمايه

گذاري  گذاري روشمند و اصولي را در سازمان برقرار نمايد تا در نهايت شركت سرمايه سرمايه

 .]٢٥[گذاري خود به موفقيت و سودآوري برسد  خطرپذير بتواند در موارد سرمايه

 فرايندها و عمليات

گذاري خطرپذير عبارت است از مديريت  هاي شركت سرمايه اي از فعاليت بخش عمده

ميزان كنترل بر روي   به نظريه نمايندگي، باتوجه. گذاري شده ي نوپاي سرمايهها ارتباط با شركت

تواند  ها از طريق هيئت مديره و عقد قراردادهاي متناسب با معامله انجام شده كه مي شركت

شامل تعيين حدود اختيارات طرفين، شرايط ورود و خروج در تركيب سهامداري، شيوه و 

شود، مسئله بسيار مهمي است و دغدغه طرفين ... هيئت مديره و  دهي، تركيب هاي گزارش بازه

هاي  هاي اساسي شركت زيرا يكي از تفاوت. شود گذاري محسوب مي معامله سرمايه

هاي مديريتي و مشورتي است كه  گذاران اعمال كمك گذاري خطرپذير با ساير سرمايه سرمايه

زيرا اين ارتباطات . كارآفرين معين شودبايست مرز بين اعمال نظرهاي خارجي و استقلال  مي
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گذاري انجام  گذار شده و سرمايه تواند سبب ايجاد تعارض و تنش بين كارآفرين و سرمايه مي

  .]٣١[شده را دچار مشكل و خطر نمايد 

  گذاري خطرپذير هاي شركت سرمايه منابع و زيرساخت

منابع نقش مهمي در خلق ارزش توسط سازمان داشته و در صورت تخصيص بهينه 

گذاري خطرپذير موفق، از منابعي  شركت سرمايه. تواند سبب موفقيت در هر سازماني شود مي

ي، منابع ول كونيليمستعد مانند س ييايجغراف طيحضور در محهمچون شهرت و اعتبار شركت، 

برخوردار ... مالي مطلوب و در دسترس، نيروي كار متخصص، استفاده از مديران با تجربه و 

  . ]٣٢[است 

ترين منبع و زيرساخت  گذاري را مهم توان شهرت و اعتبار شركت سرمايه در اين بين مي

هاي  تواند از طرفي سبب ايجاد فرصت زيرا اين منبع مي. براي آن شركت در نظر گرفت

علت  اري مطلوب از طريق مراجعه كارآفرينان با استعداد شده و از طرفي بهگذ سرمايه

گذاري  گذاران صنعت سرمايه هاي پيشين و برخورداري از اعتبار در نزد سرمايه موفقيت

  . ]٣٣[هاي بيشتري شود  خطرپذير ميزبان سرمايه

  

  عوامل محيطي و كلان - ٣-٤

  عوامل اقتصادي

ها  هاي شركت ها و شكست فضاي اقتصادي كشور با تأكيد بر اقتصاد كلان بسيار در موفقيت

هاي ارزي و يا  طور مثال در اثر تورم بالا، جهش زيرا محيط متلاطمي كه به. تأثيرگذار است

ها  ها و مديران آن ابل كنترلي را بر شركتهاي بيروني و بعضاً غيرق شود، ريسك ركود ايجاد مي

گيري فضاي  كه شاهد شكل از طرفي درصورتي. ساز شود تواند مشكل نمايد كه مي تحميل مي

گذاري خطرپذير و مواردي كه  هاي سرمايه با ثبات و پررونق در محيط اقتصادي باشيم شركت

خود داشته و امكان موفقيت روي  گذاري شده است نيز مسير هموارتري پيش ها سرمايه در آن

  .]٣٤[ها بيشتر است  آن
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  عوامل حقوقي و سياسي

ها در بستر حقوقي و سياسي مختص به كشوري كه در آن حضور دارند،  تمامي شركت

گذارانه خود موظف هستند  گري و سياست ها باتوجه به نقش تنظيم دولت. كنند فعاليت مي

ساز  وكارها فراهم كنند و زمينه بسترهاي رشد و توسعه اقتصادي و انساني را براي افراد و كسب

بايست در  در همين راستا حاكميت مي. موثر بر توسعه اقتصادي باشند بهبود شرايط و عوامل

گذاري  هاي نوپا و همچنين نهادهاي سرمايه راستاي حمايت و بسترسازي قانوني از شركت

  .]٢٥[گذاري خطرپذير تلاش نمايد  خصوص سرمايه به

  عوامل فرهنگي اجتماعي

فرهنگ . كنند وكارها در دامن فرهنگ هر كشوري رشد و توسعه پيدا مي افراد و كسب

تواند  وكار دارد و مي اقتصاد و كسب دهي بينش اصولي و درست به داراي نقش مهمي در شكل

فرهنگ . وكاري شود تر هر شركت و كسب سبب شكست و موفقيت هر ملت و درجه پايين

شايان . عنوان يك ارزش در جامعه جلوه دهد گذاري مولد و كارآفريني را به تواند سرمايه مي

هنگي و وكارها ناشي از عوامل فر ذكر است بسياري از مشكلات و دلايل شكست كسب

وكاري و غيره بوده  وكار و روابط ميان فردي در فضاي كسب هاي بينشي در اداره كسب ضعف

 . ]٣٥،٣٦[است 

 
  گيري و پيشنهادها نتيجه - ٥

با  تواننديم و كرده يباز ياقتصاد توسعه و رشد در يمهم و ياساس نقش نوپا يهاشركت

اما شاهد . ندينما عرضه جامعه به را يانهيبه خدمات و داتيتول روزو دانش  ياستفاده از فناور

 ايرفته  نياز ب اينوپا در طول زمان  يهاشركت از ياكه بخش عمده ميموضوع هست نيا

 ييهاها به شركتاز آن يو تنها تعداد اندك رسند يو به اهداف خود نم مانند يم يكوچك باق

 با هاشركت نيانجام شده در ا ريخطرپذ يهايگذار هيسرمااز  ياريبس .شوند يم ليبزرگ تبد

. خورديم چشم به هايگذار هيسرمانوع از  نيشكست در ا ينرخ بالا و شده مواجه شكست

 توجه ازمندين كه شوديم يمهم و سخت تلق يامر ريخطرپذ يگذار هيسرمادر  تيموفق نيبنابرا

  .باشديم يديكل و مهم نكات اعمال و
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جامع در ارتباط با عوامل  يامطالعه خلا ر،يخطرپذ يگذار هيسرماحوزه  يهاپژوهش در

) يسيانگل و يفارس( يمشهود است و مطالعات قبل ريخطرپذ يگذار هيسرما تيموثر بر موفق

 تينها در. اندموضوع اقدام كرده نيينسبت به تب خاص نگاه كي ارائه با و يارهيجز صورت به

از عوامل  اندكه عبارت ي شدهبندميتقس) ريفراگ نيمضام( سطح سه در شدند احصا كه يعوامل

صندوق  ايمرتبط با شركت  يها يژگيو ،يگذار هيمرتبط با مورد سرما يها يژگيو و

  . و كلان يطيو عوامل مح ريخطرپذ يگذار هيسرما

  :گردد يم ارائه ليذ يشنهادهايپ شده انجام پژوهش يمبنا بر

 نيبهتر از ا استفاده هرچه يشده در راستا ييعوامل شناسا يبند تيو اولو يسنج رابطه 

 يها در شركت يتيريو مد كياستراتژ يراهبردها نيعوامل به جهت تدو

 ر؛يخطرپذ يگذار هيسرما

 اتيجزئ به دنيرس يراستا در دهنده سازمان نيمضام از كدام هر يفيك و يكم توسعه 

 ؛ياتيعمل اقدام برنامه آوردن دست هب و تياهم مورد

 و  يمال ينهاد ها ريبا سا ريخطرپذ يگذار هيسرماارتباط شركت  يسنج تيظرف

 نهيبه يگذار هيسرمااقدام به  نيو همچن تيبه موفق يابيبه جهت دست يتيحاكم
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٢زمستان ، ٤ ، شماره١٣دوره 

: در قوه قضاييه ايران لانهئوطراحي مدل مديريت استعداد مس

  يك مطالعه كيفي
  

  ٤اكبر احمدي ، علي٣، رضا رسولي٢، حسن درويش١محسن زارعي
  

  .دانشگاه پيام نور، تهران، ايران مديريت، ، گروهدانشجوي دكتري - ١

  .دانشيار، گروه مديريت، دانشگاه پيام نور، تهران، ايران - ٢

  .استاد تمام، گروه مديريت، دانشگاه پيام نور، تهران، ايران - ٣

  .دانشگاه پيام نور، تهران، ايران، استاد تمام، گروه مديريت - ٤

  

  ١١/٩/١٤٠٢ :پذيرش                   ١٧/٦/١٤٠٢: دريافت

  

  چكيده

پذيري اجتماعي در راستاي مديريت استعداد مسئولانه فرآيندي مبتي بر اخلاق، پايداري و مسئوليت

هدف از پژوهش . مندي از استعدادها به منظور دستيابي به نتايج فردي، سازماني و اجتماعي استبهره

در اين مطالعه، پارادايم . حاضر طراحي و ارائه مدل مديريت استعداد مسئولانه در قوه قضائيه ايران است

ژوهش شامل جامعه پ. پژوهش كيفي، به روش سنتزپژوهي با تكنيك تحليل محتوا انجام گرفته است

بر . المللي دو دهه اخير در ارتباط با موضوع مورد بررسي استمنابع چاپي و الكترونيكي ملي و بين

گيري هدفمند سيصد و پنجاه و سه منبع اعم از اسناد، كتاب و مقاله انتخاب شد و با اساس نمونه

اعتبارسنجي . ار گرفتوتحليل قر افزار اطلس تي و به شيوه كدگذاري مورد تجزيه استفاده از نرم

اساس  براين. اعتماد ارزيابي شد آوري شده با استفاده از دو تكنيك اعتبارپذيري و قابليت هاي جمع داده

چهار (چهار بعد و پانزده مؤلفه مديريت استعداد مسئولانه در قوه قضائيه شامل ابعاد جذب مسئولانه 

) با سه مؤلفه(و پيامدها ) چهارمؤلفه(داشت مسئولانه  ، نگه)چهار مؤلفه(، توسعه مسئولانه )مؤلفه

استعداد مسئولانه در راستاي تيريمفيد مد يالگوعنوان  تواند بهمياين پژوهش نتايج . استخراج گرديد

                                                             
  مسئول مقالهنويسنده:                                                                                    E-mail: dr_darvish@pnu.ac.ir 
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با بهبود فرآيندهاي جذب، توسعه و نگهداشت  در قوه قضائيه ايران ارتقاء نظام مديريت سرمايه انساني

  .شود گرفته كار به الملليبين و ملي هايسازمان و هادر سيستمو  واقع شودكاركنان مستعد مؤثر 

  

  .  مديريت مسئولانه، مديريت استعداد، قوه قضاييه ايران، رويكرد كيفي: هاي كليدي واژه

  

 مقدمه و بيان مساله - ١

راهبرد مديريت استعداد در شرايطي شكل گرفت كه سيستم مديريت منابع انساني كلاسيك 

سه انگيزه اصلي در پس علاقه . ]١[ وكار جهاني را برآورده كند نتوانست الزامات محيط كسب

رقابتي  اول اهميت استعدادها در دستيابي به مزيت: فزآينده به مديريت استعداد نهفته است

دنبال تغييرات جمعيتي و سوم تغييرات دگرگون  پايدار، دوم ظهور مشكلات عرضه استعداد به

. گذاردثير ميأهاي استعدادها توكار كه بر كميت، كيفيت و ديگر ويژگي هاي كسبيطكننده مح

ها نيازمند اقتصادي و جمعيتي مؤثر بر سازمان-يشرفت فرآيندهاي فناوري و تغييرات اجتماعيپ

ها تمركز بر شناسايي، جذب، توسعه و حفظ بيشتر استعدادها جهت رويارويي با چالش

رو  تري انجام داده و با تغييرات پيشنيروهايي كه بتوانند كارهاي پيچيده كارگيري هب. دباش مي

توجه به اهميت حفظ  اي وكار تيمي، ارتباطات شبكه جامدر ساختار سازماني مانند لزوم ان

دهد با استفاده بهينه از آن از مزايا و رشد روابط كنار بيايند منبعي است كه به سازمان امكان مي

ها براي بقاء و پايداري بايد براين سازمان علاوه. ]٢-٥[ بتي برخوردار شودپايدار و رقا

 در اين راستا. ]٦[ نظر قرار دهند مدهم محيطي، اجتماعي و اقتصادي را  ملاحظات زيست

توسعه  ها در شناسايي، پذيري سازمانهاي مبتني بر مديريت استعداد كه بر مسئوليتاستراتژي

فرد كاركنان جهت بروز استعداها و دستيابي به نتايج پايدار  همنحصربپرورش استعدادهاي و 

يابد و  معنا ميمديريت استعداد مسئولانه  در قالبكيد دارد أت و جامعه براي فرد و سازمان

هاي نظري و ها جهت مديريت استعدادهاي خود با روشي مسئولانه، به دانش، مدلسازمان

. ]٧[ هاي انساني خود داشته باشندگيري بهتري از سرمايهبهرهرويكردهاي جديدي نياز دارند تا 

واژه استعداد در دو دهه اخير به يك اصطلاح رايج پركاربرد در بين دانشگاهيان و متخصصان 

تبديل شده است اماساختار استعداد و مديريت استعداد فاقد قدرت نظري و تعريف استاندارد 



 محسن زارعي و همكاران _______________________....طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه در

 
١٢٣ 

تعاريف بيان شده از استعداد عموماً مبتني بر بافت  معتقدند ]٩[ و همكاران ١شولر. ]٨[باشد مي

رغم وجود است و علي كشورهاي توسعه يافته بوده و بر مبناي ديدگاه غربي شكل گرفته

 در مورد مديريت استعداد، دانش موجود درباره اين مفهوم در كشورهاي در گستردهمطالعات 

 بررسيدر ايران  نه نيزتعداد از منظر مسئولاموضوع مديريت اس. ]١٠[ حال توسعه محدود است

اجتماعي،  مختلف هايدر عرصهعنوان سازماني اثرگذار  به يه ايرانئنشده است و در قوه قضا

كارگيري نيروي انساني صالح  هبكه  محيطي كشوراقتصادي، فرهنگي، حقوقي، امنيتي و زيست

هاي احياي حقوق عامه و حفظ ارزش سالاري، گسترش عدل، گزيني و شايستهكيد بر نخبهأبا ت

دانشي عملي در  ]١١-١٣[انساني بايد در اولويت مديران و مسئولان اين دستگاه قرارگيرد 

متوليان استقرار و ارتقاء نظام مديريت سرمايه انساني دستگاه قضاء به عنوان دسترس نيست تا 

  .از آن بهره گيرند هاي ذكر شده در عرصه سازماني نفعان برون ذينفعان اصلي و  ذي

به وجود خلاء دانش نظري و عملي درخصوص مديريت استعداد مسئولانه، در  لذا باتوجه

هاي تشكيل دهنده آن، مدل پژوهش حاضر سعي شده است ضمن شناسايي ابعاد و مؤلفه

هاي زير پاسخ كارگيري در قوه قضائيه ايران طراحي گردد و در واقع به پرسش همناسبي جهت ب

  :شود داده

 باشند؟هاي مديريت استعداد مسئولانه چه مواردي ميابعاد و مؤلفه .١

 مدل مديريت استعداد مسئولانه براي قوه قضائيه ايران چگونه است؟ .٢

  

 مباني نظري و پيشينه پژوهش - ٢

  مديريت استعداد مسئولانه - ١-٢

امريكا  ٣دانشگاه پنسيلوانيا ٢در مدرسه وارتون ١٩٩٦واژه مديريت استعدادها اولين بار در سال 

اين  .پرداخت آنصورت جدي و عملياتي به  به ٤موسسه مكنزي يك سال بعدكار رفت و  هب

كار برد كه در آن  ههايي بسيستم مديريت استعداد را براي توصيف چالش موسسه عبارت

                                                             
1. Schuler 
2. Wharton School 
3. University of Pennsylvania 
4. McKinsey 
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نها تعداد اندكي از ت و اعتقاد داشتنددنبال كاركنان شايسته و با مهارت بالا بودند  هكارفرمايان ب

اين علم پس . مديران ارشد قابليت شناسايي و نگهداري و استفاده از افراد با استعداد را دارند

رشد  با اين حال .صورت جدي در ايران مطرح شد هب ١٣٨٧از شروع در امريكا و اروپا در سال 

در اين علم با  ايرانسريع كمي و كيفي اين رشته در عرصه مديريت در سطح جهاني و شكاف 

   .]١٤[ سطح پيشرفته آن مشهود است

با بررسي نظرات مطرح شده درخصوص مديريت استعدادها  ٢و هكمن ١لوييس

در رويكرد اول مديريت  :رويكردهاي مختلف نسبت به آن را به سه دسته تقسيم كردند

خزن رويكرد دوم بر م .استعدادها شكل بهتر و سريعتري از مديريت منابع انساني است

مديريت استعداد فرآيندي است كه اين اطمينان را در  اساس براين دارد وكيد أاستعدادها ت

هاي سازماني وجود  كردن پست آورد كه نيروي انساني مناسب براي پروجود مي سازمان به

سازمان بايد اساس  براينو  خود استعداد است اهميت و موضوعيت مبتني بررويكرد سوم  .دارد

در نهايت لوييس و هكمن معتقدند  .كند و حفظ نمايد بجايي جذ استعداد را از هر افراد با

مند و مديريت استعداد تعريف واضح و شفافي ندارد و نوعي معماري است كه ديدگاه نظام

  .]١٥[ كندآفريني مطرح مي راهبردي براي ارزش

ندگي و تعالي پايدار نفعان و حفظ مزيت رقابتي توام با بال ايجاد ارزش مستمر براي ذي

پذير  سازمان از طريق مديريت استعداد با اعمال سه استراتژي بر مديريت منابع انساني امكان

با عملكرد برتر، كه اين كاركنان  اول شناسايي، انتخاب، توسعه و حفظ كاركنانِ: است

اي اصلي ه ها و ارزش بخش سايرين براي دستيابي به اهداف سازمان هستند و شايستگي الهام

هاي سازماني كليدي كه براي تداوم سازمان  دوم شناسايي پست. بخشند سازمان را تجسم مي

مهم است  ها هاي با كيفيت براي اين موقعيت تعيين موقعيت و توسعه پشتيبانو  حياتي هستند

 گذاري بر روي كاركنان براساس سهم واقعي يا بالقوه آنان در تعالي و سومين استراتژي سرمايه

  . ]١٦[ سازمان است

ها در شناسايي، پذيري سازمانهاي مبتني بر مديريت استعداد كه بر مسئوليتاستراتژي

فرد كاركنان جهت بروز استعداها و دستيابي به نتايج  هتوسعه و پرورش استعدادهاي منحصرب

                                                             
1. Lewis 
2. Hackman 
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ين تعريف ا. كيد دارد تعريفي از مديريت استعداد مسئولانه استأپايدار براي فرد و سازمان ت

هاي عدالت سازماني، يابد در تئوريكه براساس فراهم آوردن فرصت برابر و عادلانه معنا مي

. ]٧[ها و مديريت استعداد فراگير ريشه دارد نفعان و مسئوليت اجتماعي سازمانهاي ذينظريه

است، در بنابراين مديريت استعداد مسئولانه، تلفيقي از مديريت مسئولانه و مديريت استعداد 

توان گفت مديريت و همكاران مي ١به تعبير پرزتس. واقع مديريت مسئولانه استعدادها است

مديريت مسئولانه سبكي از مديريت . ]١٧و١٨[مسئولانه نمود اجراي اخلاق در عمل است 

نفعان  پردازد و در تعامل با ذي ها مي است كه به اخلاق، پايداري و مسئوليت اجتماعي سازمان

گردد عنوان تحقق همزمان اصول رفتار مسئولانه، اخلاقي و پايدار تعريف مي سازمان است و به

  :براي استعداد و مديريت استعداد نيز تاكنون تعاريف متعددي ارائه شده است از جمله. ]١٩[

ها، دانش،  هاي يك فرد اعم از استعدادهاي ذاتي، مهارتعنوان مجموع توانايي استعداد به

، هوش، قضاوت، نگرش، شخصيت و انگيزه او و همچنين شامل توانايي او براي تجربه

  .]٢٠و٢١[شود يادگيري و توسعه تعريف مي

محور جهت كشف،  ها و اقدامات هدف ها، روش اي از استراتژيمديريت استعداد مجموعه

دي به هاي كلي يابي بهينه است كه از طريق آن اختصاص موقعيت جذب، توسعه، ارتقاء و جا

  . ]٢٢[شود وكار در شركت تضمين مي كاركنان شايسته جهت گسترش موفقيت كسب

 

  پيشينه پژوهش - ٢-٢

دهد ايده مديريت استعداد مسئولانه در سطح كشور مورد بررسي پيشينه پژوهش نشان مي

 هاي مديريت استعداد و عوامل مؤثرمطالعاتي در زمينه الگوها و مدل. بررسي قرار نگرفته است

هاي مختلف داخلي و خارجي صورت پذيرفته است و مطالعات خارجي بر آن در سازمان

اندكي كه درخصوص مديريت استعداد مسئولانه انجام شده است تنها مبتني بر برخي 

بررسي ) csr( ٢هاكيد بيشتر بر مسئوليت اجتماعي شركتأهاي مديريت مسئولانه با ت مؤلفه

  .ارائه شده است ١-ها در جدولاين پژوهشليستي از مهمترين . اندشده

  

                                                             
1. Pérezts 
2. Corporate Social Responsibility 
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هاي مرتبط با مديريت مسئولانه و مديريت استعدادخلاصه پژوهش .١ جدول  

  منبع  هاي پژوهشييافته  عنوان

آموزش مديريت 

روند تكامل، : مسئولانه

  ها ها و چالشپيشران

موج جديدي از مطالبات براي آموزش مديريت مسئولانه شكل 

تر و ادغام و خواستار تغييرات بنياديگرفته است كه 

كار  و يكپارچگي اين مبحث در كل برنامه آموزش مدارس كسب

  .است

]٢٣[  

تقويت آموزش مديريت 

مسئولانه از طريق اهداف 

  سه ديدگاه: توسعه پايدار

اي غني از ابتكارات آموزش مديريت معاصر با ادغام مجموعه

هرچند اين . شوددر زمينه آموزش مديريت مسئول مشخص مي

هاي نسبتاً اساسي هستند اما براي ادغام واقعي ابتكارات راه

  .پايداري در آموزش مديريت ناكافي هستند

]٢٤[  

: مديريت استعداد مسئول

  به سمت اصول راهنما

هاي كه مشكل شناسايي استعداد منصفانه و واكنش ازآنجايي

سادگي تصور  ها نبايد بهبالقوه نامطلوب كارمندان است سازمان

. كنندكنند كه مفروضات اساسي مديريت استعداد را برآورده مي

اي از اصول براي اساس چارچوبي مبتني بر مجموعه براين

هدايت رويكردهاي سازماني به سمت مديريت استعداد 

  .مسئولانه پيشنهاد شده است

]٢٥[  

به سمت يك مدل 

مديريت استعداد 

  مسئولانه

سئول جهت هدايت عملكرد مديريت مدل مديريت استعداد م

به روشي با مسئوليت اجتماعي پيشنهاد شده كه مبتني بر 

فراگيري، مسئوليت سازماني، عدالت و فرصت شغلي برابر 

  .است

]٧[  

  

 شناسي پژوهشروش - ٣

رويكرد پژوهش حاضر كيفي و از نوع سنتزپژوهي بوده كه با استفاده از تكنيك تحليل محتواي 

در اين پژوهش از روش شش . است ها انجام گرفته سپس فراتركيبي از تحليلاستقرايي و 

  : ها استفاده شده است به شرح زير براي فراتركيب داده ]٢٦[و همكاران  ١اي اروين مرحله

در اين مرحله فراتركيب طرح پرسش انجام : هاي پژوهشارائه مسئله و پرسش -١

تر نيز به آن باشد كه پيششده ميدنبال پاسخگويي مسئله مطرح  گرفته است و به

 اشاره شد؛

                                                             
1. Ervin 



 محسن زارعي و همكاران _______________________....طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه در

 
١٢٧ 

جامعه پژوهشي اين مطالعه شامل كليه منابع  :جستجوي ادبيات و مباني نظري -٢

شده در  المللي منتشرمكتوب و چاپي اعم از مقاله، كتاب، اسناد و مدارك ملي و بين

 ٢٠٢١ تا ٢٠٠٠و  ١٤٠٠تا  ١٣٨٥هاي  زمينه مديريت استعداد مسئولانه مربوط به سال

، مديريت ١با جستجوي واژگان كليدي نظير مديريت استعداد مسئولانه. است

از  ٥، توسعه پايدار٤، مسئوليت اجتماعي٣، مديريت استعداد، عدالت سازماني٢مسئولانه

. انتخاب گرديد) نامه ارشد مقاله، كتاب، رساله و پايان( منبع ٩٥٠منبع،  ١٧٥٠بين 

ها، مجلات و  كه در يكي از فصلنامه ي بودهاي ملاك انتخاب مقالات، مقاله

هاي معتبر داخلي و خارجي چاپ شده بودند و از نظر محتوايي مروري و  كنفرانس

ها بر  ي آن ها نيز تمركز ويژه كتاب نامه و ملاك انتخاب رساله، پايان. پژوهشي بودند

سي، هاي خروج از برر ملاك. مديريت استعداد و مديريت استعداد مسئولانه بود

 .  دسترسي به متن كامل منبع بود م عد

آوري شده بر اساس در اين مرحله غربالگري منابع جمع :ارزيابي دقيق اسناد و منابع -٣

بدين ترتيب فايل كامل منابع منتخب از . معيارهاي ورود انتخاب انجام گرفت

 ,Jstor, ScienceDirect, SAGE،Proquest, Eric, ISCهاي اطلاعاتي مانند  پايگاه

SID   استخراج شد و سپس ارزيابي نقادانه منابع براساس معيارهاي مربوطه كيفي

دليل عنوان نامرتبط،  مورد به ١٧٠هاي ورود، تعداد  براساس ملاك. انجام پذيرفت

دليل محتواي تكراري و  مورد به ٢٩٥دليل چكيده نامناسب،  مورد به ١٣٢تعداد 

كتاب،  ٤٠(منبع  ٣٥٣در نهايت . ذف شدندنامرتبط با اهداف پژوهشي از مطالعه ح

 . گيري هدفمند انتخاب شدبر اساس نمونه) سند ٣نامه و  پايان ٤٦مقاله،  ٢٦٤

ها و نتايج منابع انتخاب شده در مرحله قبل در اين مرحله يافته: هاي كيفيسنتز يافته -٤

ليست براي هر  ها با بازخواني و تهيه چكتحليل داده و بررسي گرديد و فرآيند تجزيه

  .منبع انجام شد

                                                             
1. Responsible Talent Management 
2. Responsible Management 
3. Organizational Justice 
4. Social Responsibility 
5. Sustainable Development 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٢٨  

  .هاي پژوهش ارائه گرديدنتايج حاصل به عنوان يافته: هاارائه يافته -٥

ها و مدل مفهومي مورد در اين مرحله، مراحل قبلي و كدگذاري داده: بازتاب فرآيند -٦

  .بازبيني قرار گرفت و تغييرات و اصلاحات لازم انجام پذيرفت

هاي كدگذاري باز، محوري و آوري شده از روش هاي جمعوتحليل داده منظور تجزيه به

افزار، كدهاي باز مشخص گرديد و ها به نرمبدين ترتيب بعد از ورود داده. انتخابي استفاده شد

در نهايت بر اساس كدگذاري . بندي شدها طبقهسپس بر اساس كدگذاري محوري، مؤلفه

  . طلس تي ارائه گرديدافزار ا انتخابي، مدل مفهومي پژوهش به كمك نرم

و قابليت  ١آوري شده از دو روش قابليت اعتبار هاي كيفي جمعمنظور اعتبارسنجي داده به

ها توان اذعان داشت يافته قابليت اعتبار ملاكي است كه براساس آن مي. استفاده شد ٢اعتماد

مختلف اشاره دارد اعتماد به ثبات نتايج در زمان و شرايط  اتكا هستند و قابليت درست و قابل

ها آوري شده از راهبرد همسوسازي داده هاي جمعجهت اطمينان از قابليت اعتبار داده. ]٢٧[

ها از منابع و متون مختلف با آوري و تحليل دادهبدين معني كه تمامي مراحل جمع. استفاه شد

موازي نتايج همچنين براساس روش كسب اطلاعات دقيق . دقت و بازبيني مجدد انجام گرفت

ها قرار ها در اختيار متخصصان حوزه مديريت و سازمانحاصل از تحليل و كدگذاري داده

افرادي كه داراي (لذا براي انتخاب متخصصان از دو ملاك؛ داشتن تخصص علمي . گرفت

عبارتي داراي مقاله  دانش كافي در زمينه مديريت استعداد و مديريت استعداد مسئولانه بودند؛ به

افرادي كه داراي (و تجربه عملي ) ا طرح پژوهشي يا تحصيلات آكادميك در اين حوزه باشندي

استفاده شد كه داشتن يكي از اين دو ملاك شرط الزامي ) سابقه تدريس در اين زمينه بودند

آوري شده، از مقايسه نظر محقق با هاي كيفي جمعاعتماد داده منظور اطمينان از قابليت به. بود

براينكه خود به كدگذاري  بدين معنا كه محقق علاوه. ديگر متخصصين اين امر استفاده شدنظر 

تي پرداخته بود متخصص ديگري نيز در اين  افزار اطلسها با استفاده از نرماي دادهسه مرحله

لذا براي محاسبه ميزان توافق كدگذاري بين . ها را انجام دادزمينه كدگذاري مجدد همين داده

دست  مقدار ضريب به. استفاده شد spssافزار  از نرم ٣گذار از ضريب كاپاي كوهندو نمره اين

                                                             
1  . Credibility 
2  . Dependibility 
3. Cohen's Kappa Coefficient 



 محسن زارعي و همكاران _______________________....طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه در

 
١٢٩ 

گزارش شد كه بيانگر توافق و رابطه معنادار بين كدگذاري انجام  ٧٢٣/٠آمده در اين پژوهش 

  ).٢- جدول(باشد شده توسط محقق و فرد متخصص مي
 

محاسبه ضريب كاپاي كوهن .٢ جدول  

  سطح معناداري  ستانداردانحراف ا  مقدار  

  ٠٠٣/٠  ٠٥٩/٠  ٧٢٣/٠  كاپاي كوهن 

 

 يافته هاي پژوهش - ٤

هاي مديريت ابعاد و مؤلفه(هاي مربوط به پرسش اول پژوهشي يافته - ١-٤

  )استعداد مسئولانه كدام است؟

هايي پس از كدگذاري واحدهاي معنايي و رسيدن به اشباع نظري، كدهاي باز براساس شباهت

بندي شده و در نهايت چهار بعد و پانزده مؤلفه كه حاصل از تحليل يكديگر داشتند، طبقهكه با 

در ادامه ابعاد . ي بود، استخراج گرديدت افزار اطلس هاي كيفي با استفاده از نرممحتوي داده

  .گرددهاي مرتبط با آن بررسي ميمختلف مدل مديريت ارائه شده و مؤلفه

  

هاي مديريت استعداد مسئولانهابعاد و مؤلفه. ٣جدول   

  منبع  نمونه كدهاي باز  مولفه  ابعاد

جذب 

مسئولانه 

  استعداد

شناسي  آسيب

سرمايه انساني 

  سازمان

  ]٢٩و٢٨[  مقايسه وضع موجود و مطلوب سازمان

  ]١٣[  بازنگري در نظام جذب منابع انساني

  ]٣٠[  نيازسنجي استعدادهاي مورد نياز

هاي  شايستگي

استعداد  اي حرفه

  مسئول

ها و  هاي متناسب با ارزش تدوين معيارها و شاخص

  هاي سازمان براي گزينش كاركنان استراتژي
]٣١[  

 سطوح استعداد در از شده تعريف شايستگي مدل يك ايجاد

  سازماني مختلف
]٣٢[  

استعداديابي، 

  گزينش و استخدام

  ]٣٣[  علاقهآزمون هاي ارزيابي روانشناسي، شخصيت، استعداد و 

  ]٣٤[  هاي عمومي و تخصصي مصاحبه

پذيري و  جامعه

  سازي اجتماعي

  ]٣٥[  هاي تخصصي و عمومي بدو خدمت متناسب با شغل برگزاري دوره

  ]٣٦[  كارآموزي تخصصي



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٠  

  منبع  نمونه كدهاي باز  مولفه  ابعاد

توسعه 

مسئولانه 

  استعداد

  آموزش مسئولانه

آموزش و توسعه منابع انساني در حوزه اخلاقيات و مسئوليت 

  اجتماعي
]٣٧[  

آموزش استانداردهاي كار، نظارت محيطي، مقابله با فساد و 

توسعه پايدار و رعايت حقوق بشر و دانش  خواري، رشوه

  محيطي زيست

]٣٨[  

مديريت دانش و 

توسعه هوشمندي 

  سازماني

  ]٣٩و٤٠[  ارائه امكانات فناوري اطلاعات متناسب با نيازهاي شغلي افراد

  ]٤١[  مديريت دانشارتقاء نظام پژوهش و 

منظور ايجاد دواير كيفيت و يادگيري  برگزاري جلسات هفتگي به

  اياي و چندحلقهدوحلقه
]٤٢[  

سبك رهبري 

  مشاركتي

  ]٤٣[  گيري در سازمانمشاركت در تصميم

  ]٤٤[  كار تيمي

  مديريت عملكرد
  ]٤٥[  گذاري سازماني و ابزار رسيدن به آن مشاركت در هدف

  ]٤٦[  ارزيابي عملكرد

داشت نگه

مسئولانه 

  استعداد

  رفاه

  ]٤٧[  زندگي- توجه به تعادل كار

  ]٤٠[  توسعه خدمات رفاهي و بهبود سطح سلامت

  ]٤٨[  تسهيلات و پرداخت منصفانه

فضاي رشد و 

  ارتقاء

  ]٤٩[  ها پذيرش و به رسميت شناختن توانايي

  ]٥٠[  شخصي و ارتقاي شغليفرصت رشد و توسعه و امكان پيشرفت 

  عدالت سازماني

الزام مسئولان به رعايت عدالت در فرآيندهاي كاري و مديريت 

  مزايا و پاداش ها
]٣١[  

  ]٥٠[  ايجاد رويه ها و مقررات اداري سالم و بدون تبعيض

  ]١٣[  ارزيابي عملكرد عادلانه

  حاكميت اخلاق
  ]٥١[  هاي اخلاقي در سازمانرعايت ارزش

  ]٥٢[  اي ارزشيابي كاركنان با در نظر گرفتن اصول اخلاق حرفه

  پيامدها

  پيامدهاي فردي
  ]٥٣[  كاريكاهش اهمال

  ]٥٤[  رضايت شغلي

  پيامدهاي سازماني
  ]٥٥[  مشروعيت سازماني

  ]٥٦[  كسب مزيت رقابتي

  پيامدهاي اجتماعي

  اي و اجتماعيتوسعه رفتارهاي مسئولانه، اخلاق حرفه

  توسعه عدالت اجتماعي
  ]٥٧و٥٨[

  ]٥٩[  توسعه پايدار

  



 محسن زارعي و همكاران

دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه در اين پژوهش، جذب مسئولانه 

سرمايه انساني  شناسي آسيب

 استعداديابي، گزينش و استخدام؛

  
تي افزار اطلس

هاي آن

٤  

پذيري و جامعهاستعداديابي، گزينش و 

  سازياجتماعي

دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه، توسعه مسئولانه است 

مديريت دانش و . ٢آموزش مسئولانه؛ 

  .مديريت عملكرد

محسن زارعي و همكاران _______________________....طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه در

 
١٣١ 

دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه در اين پژوهش، جذب مسئولانه يكي از ابعاد تشكيل

آسيب. ١: اين بعد از چهار مؤلفه تشكيل شده است). ١-شكل(است 

استعداديابي، گزينش و استخدام؛. ٣اي استعداد مسئول؛ هاي حرفهشايستگي. ٢سازمان؛ 

  .سازيپذيري و اجتماعيجامعه. 

افزار اطلس بعد جذب مسئولانه مبتني بر نرم .١ شكل  

 

هاي آن بعد جذب مسئولانه و مولفه. ٤جدول   

  جذب مسئولانه  بعد

  ٣  ٢  ١  رديف

  مولفه
سرمايه  شناسي آسيب

  انساني

اي هاي حرفهشايستگي

  استعداد مسئول

استعداديابي، گزينش و 

  استخدام

  

دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه، توسعه مسئولانه است يكي ديگر از ابعاد تشكيل

آموزش مسئولانه؛ . ١: اين بعد از چهار مؤلفه تشكيل شده است). ٢-شكل

مديريت عملكرد. ٤مشاركتي و سبك رهبري . ٣توسعه هوشمندي سازماني؛ 

طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه در

است 

سازمان؛ 

جامعه. ٤

شكل(

توسعه هوشمندي سازماني؛ 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٢  

  
.تي افزار اطلس بعد توسعه مسئولانه مبتني بر نرم. ٢ شكل  

  

هاي آن بعد توسعه مسئولانه و مولفه. ٥جدول   

  توسعه مسئولانه  بعد

  ٤  ٣  ٢  ١  رديف

  آموزش مسئولانه  مولفه
مديريت دانش و توسعه 

  هوشمندي سازماني
  مديريت عملكرد  سبك رهبري مشاركتي

  

دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه، نگهداشت مسئولانه است ديگر از ابعاد تشكيليكي 

 فضاي رشد و ارتقاء؛. ٢رفاه؛ . ١: اين بعد از چهار مؤلفه تشكيل شده است). ٣-شكل(

  .رعايت عدالت سازماني. ٤حاكميت اخلاق؛ . ٣



 محسن زارعي و همكاران _______________________....طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه در

 
١٣٣ 

  
.بعد نگهداشت مسئولانه مبتني بر نرم افزار اطلس تي . ٣ شكل  

 

هاي آن بعد نگهداشت مسئولانه و مولفه. ٦ول جد  

  نگهداشت مسئولانه  بعد

  ٤  ٣  ٢  ١  رديف

  حاكميت اخلاق  عدالت سازماني  فضاي رشد و ارتقاء  رفاه   مولفه

  

دهنده مدل مديريت استعداد مسئولانه، پيامدهاي مديريت آخرين بعد از ابعاد تشكيل

پيامدهاي فردي؛ . ١: مؤلفه تشكيل شده است اين بعد از سه). ٤- شكل(استعداد مسئولانه است 

  .پيامدهاي اجتماعي. ٣پيامدهاي سازماني؛ . ٢



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________

  
.تي افزار اطلس بعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه مبتني بر نرم

هاي آنلفهؤبعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه و م

  

٣  

  پيامدهاي اجتماعي

مدل مديريت استعداد مسئولانه براي قوه 

ها با هايش كه از تحليل كيفي داده

 .نشان داده شده است

  
هاي آنمدل مديريت استعداد مسئولانه با ابعاد و مؤلفه

______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٤  

بعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه مبتني بر نرم .٤شكل  

 

بعد پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه و م. ٧جدول   

  پيامدهاي مديريت استعداد مسئولانه  بعد

  ٢  ١  رديف

  پيامدهاي سازماني  پيامدهاي فردي  مولفه

  

مدل مديريت استعداد مسئولانه براي قوه (هاي مربوط به پرسش دوم پژوهشي يافته - ٢-

  )قضائيه ايران چگونه است؟

هايش كه از تحليل كيفي دادهالگوي مديريت استعداد مسئولانه و ارتباط آن با ابعاد و مؤلفه

نشان داده شده است) ٥(تي استخراج شده در شكل  افزار اطلس نرم

  

مدل مديريت استعداد مسئولانه با ابعاد و مؤلفه .٥ شكل  

٤-

قضائيه ايران چگونه است؟

الگوي مديريت استعداد مسئولانه و ارتباط آن با ابعاد و مؤلفه

نرم



 محسن زارعي و همكاران _______________________....طراحي مدل مديريت استعداد مسئولانه در

 
١٣٥ 

  گيريبحث و نتيجه - ٥

هاي تشكيل دهنده مديريت استعداد مسئولانه در پژوهش حاضر با هدف شناسايي ابعاد و مؤلفه

ابعاد مدل پيشنهادي تحقيق برمبناي استخراج . ارزيابي قرار گرفتقوه قضائيه ايران مورد 

تفاوت ابعاد . گذاري گرديد بندي آنها شكل گرفت و با نگاه فرآيندي نام هاي كيفي و دسته داده

هاي استخراج  هاي پيشين مديريت استعداد ابتدا در مولفه مدل مديريت استعداد مسئولانه با مدل

كه مبتني بر مديريت مسئولانه كه به اخلاق، پايداري و شده براي ابعاد آن است 

در مدل پيشنهادي  پردازد استخراج و انتخاب شدند ثانياً سازمان مي پذيري اجتماعي مسئوليت

بعد پيامدها نيز اضافه گرديد كه در تحقيقات گذشته كمتر به پيامدهاي مديريت استعداد و 

ن پرداخته شده است در ادامه به شرح هر يك نتايج آن براي فرد، سازمان و جامعه تواما

  .شود پرداخته مي

  

  هاي استخراج شده در ارتباط با جذب مسئولانه استعدادبررسي مؤلفه - ١-٥

مشابه اين بعد در . در تحقيق حاضر اولين بعد مدل پيشنهادي جذب مسئولانه استعدادهاست

 با عنوان استعدادخواهي و در مدل اس ]٦٠[ هايي از جمله پژوهش رضاييان و سلطانيپژوهش

با عنوان جذب و استخدام نيز مطرح شده  ]٦٢[با عنوان يافتن و در مدل اوهلي  ]٦١[ ١اس او

كارگيري و تثبت  همين، بأاي براي ت بعد جذب مسئولانه استعدادها فرآيندي چند مرحله. است

  .ردگي استعدادها در سازمان است كه با نگاهي مسئولانه صورت مي

اين . شناسي سرمايه انساني سازمان پيشنهاد شداولين مؤلفه براي جذب مسئولانه آسيب

شناسي آسيب. همسو است ]٦٤[و نوري و همكاران  ]٦٣[ ٢رونلند مؤلفه با نتايج تحقيقات

و ارزيابي و نيازسنجي  سازماني در راستاي تعريف و توصيف وضع موجود سازمان

كارگيري  هريزي استخدام و ب گيرد و براساس آن برنامه ام مياستعدادهاي مورد نياز انج

گردد چه استعدادهايي، در چه زماني و  در اين مرحله مشخص مي. گيرد استعدادها صورت مي

  .كارگيري شوند هبراي كدام موقعيت سازماني ب

                                                             
1. Sso 
2. Ronnlund 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٣٦  

هاي منابع انساني مناسبي جهت استخدام نامزدها در كه هر سازماني بايد سياست ازآنجايي

عنوان دومين مؤلفه  اي استعداد مسئول بههاي حرفهشايستگي ]٦٥[دستور كار خود داشته باشد 

و  داروئيانهاي جذب مسئولانه در اين پژوهش پيشنهاد شده است كه با نتايج پژوهش

منظور از آن ايجاد . باشدمي همراستا ]٦٧[ ٣و اتوم ]٦٦[ ٢و مليسا ١، مايكلسون]٣٢[ همكاران

يك مدل شايستگي تعريف شده از استعداد در سطوح مختلف سازماني و تدوين منشور 

  . ]٦٨[اخلاقي نگهداشت و پرورش استعداد است 

استعداديابي، گزينش و استخدام بخش مهم فرآيند جذب مسئولانه در مدل پيشنهادي است 

گيرد و با هاي موردنظر سازمان انجام ميها و شايستگيصكه پس از تعيين معيارها و شاخ

 ،]٧١[زاده و همكاران  ، تقي]٧٠[و همكاران  ٤، سون]٦٩[هاي محمدي و همكاران پژوهش

در اين بخش . باشدميهمسو  ]٧٣[زاده و همكاران  و جواهري ]٧٢[و برزگر  انصاري

  .شوندكارگيري مي هاستعدادهاي مورد نياز سازمان انتخاب، استخدام و ب

هاي مقدماتي القايي ترتيب داده شود تا طي كه پس از استخدام كارمند بايد برنامه ازآنجايي

هاي آموزشي كوتاه مدت كليه قوانين و مقررات سازمان و چگونگي ارزيابي آنان ارائه دوره

ئولانه در عنوان آخرين مؤلفه فرآيند جذب مس سازي بهپذيري و اجتماعي، جامعه]٦٥[گردد 

لفه اگرچه در برخي تحقيقات در بعد نگهداشت منابع ؤاين مدل پيشنهاد شده است كه اين م

به وجود كدهايي از جمله برگزاري جلسات معارفه و  انساني مطرح شده است لكن باتوجه

هاي تخصصي و عمومي بدو خدمت متناسب با شغل، كارورزي و تدوين كارآموزي  دوره

عنوان مؤلفه جذب ه نات و ضوابط شغلي و غيره در مدل پيشنهادي بتخصصي، معرفي امكا

 ٧و جكسون ٦و ماتيس ]٤٢[، سهرابي و همكاران ]٧٥[ ٥دچنزو مسئولانه آمده است كه با نتايج

  . همسو است ]٧٤[

  

  

                                                             
1. Michelson  
2. Melissa 
3. Atoom 
4. Son 
5. DeCenzo 
6. Mathis  
7. Jackson 
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  هاي استخراج شده در ارتباط با توسعه مسئولانه استعدادبررسي مؤلفه - ٢-٥

استعداد است كه با افزايش دانش يا مهارت و نگرش افراد باعث  توسعه، يكي از ابعاد مديريت

توسعه مسئولانه استعدادها دومين بعد از ابعاد مديريت . ]٧٦[ افزايش عملكرد آنان مي گردد

توسعه  و ]٧٧[ ٢و راپر ١استعداد مسئولانه است كه مشابه با بعد بهسازي در مدل فيليپس

 .است ]٧٩[و كولينگ و ملاحي  ]٧٨[مدل خالوندي و عباسپور استعداد 

هاي پژوهش حاضر در بعد توسعه مسئولانه، اولين گام آموزش مسئولانه براساس يافته

با . است ]٢٣و  ٣٨و  ٨٠[ كه مشابه با نتايج تحقيق طهماسبي و نجمي. كاركنان است

گيران تصميمعنوان يكي از نيازهاي مهم امروز  سازي اصول آموزش مديريت مسئولانه، به پياده

توان در تربيت مديران آينده با توانايي تفكر و و نقش آفرينان بخش خصوصي و دولتي، مي

   .]٢٣[گيري در رويكرد توسعه پايدار و مسئوليت اجتماعي نقش اساسي ايفا كرد تصميم

عنوان مؤلفه ديگر توسعه مسئولانه در اين  مديريت دانش و توسعه هوشمندي سازماني به

، ]٨١[جنگ وانگ -هسين لين و و كونگ-كه با نتايج پژوهش لانگ. نهاد شده استمدل پيش

جهت توسعه جوامع و كشورها در شرايط . همسو است] ٨٣[و استون  ]٨٢[مرادي و همكاران 

كنوني، وجود منافع اقتصادي، طبيعي و نيروي انساني به تنهايي كارساز نيست و اگر منبع و 

. گردددنبال آن ايجاد نمي اي نيز بهست وجود نداشته باشد، توسعهعامل اصلي كه همانا دانش ا

هاي جديد براي رفع نيازهاي بشري در حلكارگيري دانش، هوشمندي و خلق راه هتوانايي ب

آفريني محور اصلي توسعه و نظام جهاني كنوني جايگاه بزرگي پيدا كرده و دانش و دانش

  . ]٨٤[پيشرفت در دنيا نشان داده شده است 

. هاي توسعه مسئولانه در مدل پيشنهادي، سبك رهبري مشاركتي استيكي ديگر از مؤلفه

و  ]٨٦[و قلي پور  بيگي ،]٨٥[ ميركمالي و همكارانهاي كه اين يافته با نتايج پژوهش

رهبري مشاركتي كاركنان را به فعاليت و مشاركت .نيز همسو است ]٨٧[ و اميري اسماعيلي

  . ]٨٨[دارد ها و استعدادهاي خود واميابراز خلاقيت و بيان توانايي بيشتر در سازمان،

آخرين مؤلفه استخراج يافته براي تكميل فرآيند توسعه مسئولانه در مدل پيشنهادي، 

زاده  ، محمدي و شريف]٩٠[ اسميتر و لاندنهاي كه با نتايج تحقيق. مديريت عملكرد است

                                                             
1. Phillips  
2. Roper 
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١٣٨  

مديريت عملكرد منابع انساني عبارت است از . نيز مطابقت دارد ]٩٢[و يوسفي  رهگذرو  ]٩١[

سنجش سيستماتيك و منظم كار افراد در ارتباط با نحوه انجام وظيفه آنها در مشاغل محوله و 

كه با نتايج مديريت عملكرد  .]٩٣[ تعيين پتانسل موجود در آنها به منظور رشد و بهبود است

د كرربا كاد شايستگي فرط بين تباد اريجا، اكل سيستم اد وفراشايستگي فعلي د ضمن بهبو

) سازي شايستگي بالقوه با عملكرد و توانايي بالفعلهماهنگ(آن را موردتوجه قرار داده قعي وا

ي نيارن و دمدي هاوريهماهنگي با فنابراي جديد هاي شايستگيتوسعه د و بهبول نباد بهو 

  . ]٩٤[ست د افرل متحو

  

هاي استخراج شده در ارتباط با نگهداشت مسئولانه هبررسي مؤلف - ٣-٥

  استعداد

نگهداشت مسئولانه بعد سوم فرآيند مديريت استعداد مسئولانه در مدل پيشنهادي است كه در 

كرمي و با عنوان نگهداشت و مدل  ]٩٥[ ١هاي مديريت استعداد از جمله مدل راثولمدل

  .شده استمطرح  حفظ و نگهداشتبا عنوان  ]٩٦[ همكاران

ان و نهاي رفاه كارك اولين مولفه براي نگهداشت مسئولانه استعدادها، فراهم ساختن زمينه

هاي بررسي ميزان رضايت كاركنان از فرآيندها و روش(مصاديق آن از جمله رفاه روانشناختي 

سنجش (و رفاه اجتماعي ) ارزيابي نتايج سلامت كاركنان مانند استرس(، رفاه فيزيكي )كار

هاي تحقيق، ارضاي نيازهاي  توضيح آنكه براساس يافته. است) كيفيت و كميت روابط اجتماعي

مانند افزايش (هاي پرداخت و پاداش و مزايا  اقتصادي و اجتماعي كاركنان از طريق سيستم

ها و امكانات رفاهي و تفريحي و ورزشي،  ، برنامه)حقوق، تسهيلات و پرداخت هاي منصفانه

رواني و استرس شغلي، امنيت شغلي، ساعت كاري منعطف، تعادل بين كار و  كاهش فشارهاي

زندگي، رفتارهاي توام با مهرباني، همدلي و دلجويي و آموزش تخصصي در حوزه سلامت 

گردد منجر به ماندگاري كاركنان توام با افزايش  كاركنان كه منجر به افزايش رفاه آنان مي

هاي  گردد لذا فراهم كردن زمينه رفتار شهروندي آنان مي پذيري و بروز تعهدكاري، مسئوليت

 كه با نتايج. گرددهاي بعد نگهداشت مسئولانه استعداد معرفي ميرفاه كاركنان از مؤلفه

                                                             
1. Rasool 
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نژاد و همكاران ، كامران]٩٨[و برهاني  اميرخاني ،]٩٧[ ١، گيب]٧٧[ هاي فيليپس و راپرپژوهش

   .]١٠٠و١٠١[همسو است  ]٩٩[

فضاي رشد و ارتقاء در سازمان مؤلفه مهمي براي نگهداشت مسئولانه استعدادها وجود 

 ٣و دايچتولد ]١٠٣[، طهماسبي و همكاران ]١٠٢[ ٢اسليدرنيكهاي باشد كه با نتايج پژوهشمي

اي در حفظ و نگهداري اي اثر انگيزشي قويامكان پيشرفت شغلي و حرفه. همسو است ]١٠٤[

 ].١٠٥[كاركنان سازمان دارد 

عنوان سومين مولفه جهت نگهداشت استعدادها در اين پژوهش پيشنهاد  عدالت سازماني به

و  ييايريپو  ]١٠٧[، كافي و همكاران ]١٠٦[ ٤هاي سوننبرگكه با نتايج پژوهش. شده است

 اجتماعي است و مشاركت نوع هر حياتي عوامل ازجمله عدالت. همسو است ]١٠٨[ي ارشد

 و رعايت انصاف ميزان و نحوه از هاآن ادراك به هاگروه در افراد داوطلبانه حضور استمرار

 آن رفتار از ادراكي عادلانه اجتماعي نظام يك يا گروه يك اعضاي چه هر. دارد بستگي عدالت

  . ]١٠٩[آن خواهند داشت  توسعه حفظ و مشاركت در بيشتري تعهد باشند داشته نظام

در سازمان علاوه بر تسهيل نگهداشت نخبگان سبب كاهش كه حاكميت اخلاق  ازآنجايي

حاكميت اخلاق  ]٥١[ شودوري ميتعارضات و ماندگاري نيروي انساني و افزايش بهره

 كه با نتايج. گرددعنوان مؤلفه ديگري در نگهداشت استعدادها در اين مدل پيشنهاد مي به

  .همسو است ]٨٥[ ارانميركمالي و همكو  ]٥١[ هاي سرافراز و همكارانشپژوهش

  

  هاي استخراج شده در ارتباط با بعد پيامدهابررسي مؤلفه - ٤-٥

در تحقيقات گذشته كمتر به پيامدهاي مديريت استعداد و نتايج آن براي فرد، سازمان و جامعه 

كه با عنوان  ]٦٠[پرداخته شده است بجز در مواردي از جمله مدل نظري مديريت استعدادها 

به اينكه اين پژوهش به  برخي پيامدهاي فردي و سازماني اشاره شده است باتوجهنتايج به 

پردازد و مديريت مسئولانه به اخلاق، پايداري و  مديريت استعداد از منظر مسئولانه مي

توان پيامدها و نتايج آن را براي جامعه، فرد و  نمي ]١٩[پردازد  ها مي مسئوليت اجتماعي سازمان

                                                             
1. Gibb  
2. Sleiderink 
3. Dychtwald 
4. Sonnenberg 
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١٤٠  

هاي پيامدهاي فردي، سازماني و لذا در اين پژوهش، بعد پيامدها با مؤلفه. گرفتسازمان ناديده 

  .نيز مطابقت دارد ]١١٠[كه با نظريه سه شاخگي . اجتماعي پيشنهاد گرديده است

از جمله پيامدهاي فردي استخراج شده افزايش انگيزه و رضايت شغلي و تعهد كاري و از 

مزيت رقابتي سازمان و از  آوري و ، تابايه اجتماعيجمله پيامدهاي سازماني افزايش سرم

جمله پيامدهاي اجتماعي ماندگاري نخبگان، توسعه پايدار و كاهش فساد است كه نتايج 

، خنيفر و ]١١١[ ٤مينابيام ،]٧٦[ ٣، ديويي]٧٤[ ٢و جكسون ١ماتيس حاصل شده با نتايج

پژوهش  يها افتهيطابق با م .داردمطابقت  ]١٠٣[و طهماسبي و همكاران  ]١١٢[همكاران 

توسعه و نگهداشت  استعداد مسئولانه كه منجر به جذب، تيريمد نديفرآ ي صحيحساز ادهيپ

توام با افزايش رضايت شغلي، تعهدكاري، انگيزه، سازمان  ازيمورد ن يمسئولانه استعدادها

سازماني و افزايش  هاي منجر به كاهش هزينه گردد يمپذيري و بهبود عملكرد آنان  مسئوليت

تواند در راستاي دستيابي  آوري سازماني شده و چنين سازماني مي وري و سلامتي و تاب بهره

  .به اهداف اجتماعي مانند توسعه پايدار،  عدالت اجتماعي و كاهش فساد كارآمد باشد

توسعه  بالندگي و ، مزيت رقابتي سازمان برايپذير و مسئوليت ابتدا يك استعداد با انگيزه 

سازي صحيح فرآيند مديريت استعداد با نگاه مسئولانه  كه از نتايج پياده شود پايدار محسوب مي

 .است

 محدوديت و پيشنهادات 

هاي انجام شده پيشين در ارتباط با  هاي پژوهش حاضر كمبود پژوهش از جمله محدوديت

گردد كه اين حوزه پيشنهاد ميمند به لذا به پژوهشگران علاقه. مديريت استعداد مسئولانه بود

ها و مطالعات ميداني در راستاي كارايي و اثربخشي و همچنين بررسي موانع پژوهش

هاي بيشتري اين حوزه توسعه و كارگيري اين مدل در عمل انجام گيرد و با انجام پژوهش به

جذب، توسعه به اهميت  هاي موجود و باتوجهبر مبناي نتايج پژوهش و محدوديت. تر يابدغني

  :گردداي مسئولانه اقدامات ذيل پيشنهاد ميو نگهداشت استعدادها به شيوه

                                                             
1. Mathis 
2. Jackson 
3. Dewi 
4. Mgbemena 
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           جذب مسئولانه يك فرآيند بـا چهـار مرحلـه پيوسـته اسـت، لـذا داشـتن نگـاه چنـد

  .گردداي و فرآيندي به جذب نخبگان و حفظ مراحل آن پيشنهاد ميمرحله

 قعــي شــغلي شــكاف موجــود بــين هــا و مراكــز ارزيــابي و بــازنگري واايجــاد كــانون

ــا     ــده مشــخص شــده و ب ــاز آين ــغلي موردني ــتعدادهاي ش ــوني و اس اســتعدادهاي كن

گيـري از تجـارب موفـق ســاير كشـورها و مستندسـازي تجربيـات و اطلاعــات       بهـره 

ــازنگري در شــيوه   ــار در ســازمان و ب ــا ك ــرتبط ب ــراد م ــد اف ــتانداردهاي مفي ــا و اس ه

اتوماســيون جــذب ســازمان منــابع انســاني  جــذب و ارتقــاء كاركنــان و بروزرســاني

  .كارگيري خواهند شد همستعدتري ب

  هــاي جامعــه و منشــور بــراي جــذب افــراد در ســازمان، براســاس فرهنــگ و ارزش

هـاي عمـومي و اختصاصـي    هـاي سـازمان، معيارهـا و شـاخص    اخلاقي و اسـتراتژي 

عمـومي،  هـاي اختصاصـي و   هـا و توانـايي  شـود كـه شـامل ويژگـي    در نظر گرفته مي

هــاي موردنيــاز و رعايــت اصــول اخلاقــي فــردي و اجتمــاعي، تخصــص و مهــارت 

  .هاي لازم در سطوح مختلف سازمان استتناسب

     اسـتعداديابي، گــزينش و اســتخدام بخـش مهــم فرآينــد جـذب مســئولانه اســت، كــه

هـاي مــورد نظـر سـازمان انجــام     هـا و شايسـتگي   پـس از تعيـين معيارهـا و شــاخص   

 ـ . گيرد مي هـاي   افتن اسـتعدادها از درون و يـا بيـرون از سـازمان از اسـتراتژي     بـراي ي

ــراي       ــاتي ب ــك اطلاع ــه بان ــتعداد، تهي ــتخر اس ــا اس ــع ي ــرد منب ــد راهب ــف مانن مختل

  .استفاده كرد بندي استعدادها بندي و طبقه رتبه

 سـازي آخـرين مرحلـه و مولفـه فرآينـد جـذب مسـئولانه         پـذيري و اجتمـاعي   جامعه

هــاي تخصصــي و عمــومي بــدو خــدمت متناســب بــا شــغل،   برگــزاري دوره. اســت

ــات و ضــوابط شــغلي، تصــريح اهــداف شــغلي و انتظــارات ســازمان،   معرفــي امكان

هـايي از ايـن قبيـل منجـر      آمـوزي مـديريتي، توانمندسـازي ارتبـاطي و برنامـه      مهارت

پـذيري و اجتمـاعي شـدن افـراد در سـازمان       سـازي صـحيح فرآينـد جامعـه     به پيـاده 

  .شود مي
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 تـرين ركـن توسـعه مسـئولانه اسـتعدادها اسـت و ايـن ركـن          وزش مسئولانه مهـم آم

  . توسعه مسئولانه است متكي به اجراي صحيح سه مؤلفه ديگرِ

         براي نگهداشت نخبگان يا اسـتعدادها، چهـار مؤلفـه اسـتخراج شـده حاصـل از ايـن

كـدام جـايگزين مـورد ديگـر      پژوهش مستقل و مكمـل هسـتند و فـراهم كـردن هـر     

اساس فـراهم كـردن رفـاه و فضـاي رشـد و ارتقـاء بـراي اسـتعدادها          براين. شود نمي

ــان       ــدگاري آن ــراي مان ــازماني ب ــدالت س ــت ع ــلاق و رعاي ــت اخ ــو حاكمي در پرت

 . گردد پيشنهاد مي

 سـو   فـرد، سـازمان و جامعـه هـم     ياسـتعداد مسـئولانه بـرا    تيريمد ياجرا يامدهايپ

 ـاسـتعداد بـا انگ   كي ـكه طوري به هستند راستا و هم  ـمز زه،ي  يسـازمان بـرا   يرقـابت  تي

 .شود يمحسوب م داريتوسعه پا
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نيازهاي نوآوري استراتژيك، تحقيقات اين حوزه در ابتداي راه است و اكثر  عليرغم اهميت پيش :هدف

هدف از مطالعه . اند چند وجه از اين عوامل تأثيرگذار بر آن پرداختهمطالعات صرفاً به توصيف يك يا 

 .نيازهاي نوآوري استراتژيك است پردازي پيش حاضر شناسايي و مفهوم

در . كمي است- كاربردي و از نظر رويكرد كيفي-اياين پژوهش از نظر هدف توسعه :شناسي روش

سازي نرم ديمتل استفادهموردي و در بخش كمي از مدل بخش كيفي از دو رويكرد فراتركيب و مطالعه

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                 E-mail: naeij@modares.ac.ir  
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هاي حاصل از مرور نظامند مطالعات تحليل داده ها در مرحله فراتركيب براساسگردآوري داده. گرديد

نفر از خبرگان  ٢١موردي مصاحبه با  ، مرحله مطالعه)٢٠٢٢لغايت  ١٩٩٨(سال اخير  ٢٤در بازه زماني 

ها در بخش براي تحليل داده. دانشگاهي و اجرايي و در مرحله پيمايشي از طريق پرسشنامه بوده است

  .تحليل تم و در بخش كمي از تكنيك ديمتل استفاده شده است كيفي تحليل مفهوم، تحليل محتوا و

نيازهاي نوآوري استراتژيك در قالب پنج دهد كه پيش نتيجه پژوهش نشان مي :هاي پژوهش يافته

مقوله عوامل ساختاري، عوامل سرمايه انساني، عوامل سازماني، عوامل فرهنگي و كارآفرينانه و 

دي هستند و براساس تحليل كمي انجام شده با استفاده از روش ديمتل بندسته هاي مديريتي قابل حمايت

هاي مديريتي كمترين تعامل را دارا  مشخص گرديد كه عوامل ساختاري داراي بيشترين تعامل و حمايت

هاي مديريتي اثرگذار و عوامل  هستند و همچنين عوامل سرمايه انساني، عوامل ساختاري و حمايت

  .ه و عوامل سازماني اثرپذير هستندفرهنگي و كارآفرينان

نيازهاي نوآوري استراتژيك، كارگيري پيش توانند با به مديران صنعت فوتبال مي :نوآوري پژوهش

  . بسترهاي لازم براي نوآوري استراتژيك را فراهم كنند

  

  .استراتژي، نوآوري، نوآوري در فوتبال، نوآوري استراتژيك، صنعت فوتبال: هاي كليدي واژه

  

   مقدمه -١

 يجهان .است يضرور رانهيشگينوآورانه و پ يها ياستراتژ ،يو رقابت ايبه بازار پو باتوجهامروزه 

را مجبور به  يورزش يها سازمان د،يجد يورزش يها و ظهور رشته يريپذ رقابت شيشدن، افزا

در  ديجد راتييها و تغدهينشان دهنده ا ينوآور. نوآورانه كرده است يهادهيتوسعه ا

 ديجد يرقابت يها تيعملكرد و مز ،يورزش يدادهايرو ،يگريمرب ،يورزش يها سازمان

. كنند يم هيآور تك سرسام يها تيبر خلاق ينوآور تيتقو يها برا از سازمان ياريبس. ]١[تاس

 نده،يافزا فرا يها ينوآور جادياست كه بر ا كيستماتيس كرديرو كي كياستراتژ ينوآور

و  يعمد نديفرآ كيكه  شود يم »كياستراتژ« يزمان ينوآور. متمركز است وستهيناپ اي شرفتيپ

 ينوآور. كند جاديا انيارائه شده به مشتر در ارزش يتوجه تكرار باشد كه تفاوت قابل قابل

 ساختار نديفرآ كي قيوكار را از طر رشد كسب ديجد يها از فرصت يا مجموعه كياستراتژ

نيمولدتركند كه بيان مي )٢٠١١(دراكر . ]٢[كند يم جاديحال خلاق ا نيو در ع افتهي
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 تيرضا يبرا يديجد ليكه پتانسآن نه بهبود  است خدمات متفاوت ايمحصول  كي ينوآور

 . ]٣[كند يم جاديا

به مسائلي . نوآوري استراتژيك از دو بخش نوآوري و استراتژيك ساخته شده است

هر چند تعريف استراتژي ساده . شود كه بلندمدت، رقابتي و حياتي باشند استراتژيك اطلاق مي

و  ندهاياز فرآ ياريكه شامل بس بيان كرد دهيچيمفهوم پ كتوان يرا مي نيست اما استراتژي

 يهاياستراتژ ،يو رقابت ايپو محيطبه  باتوجه. شود ميسازمان  كيمختلف در  يهاتيفعال

شود در اين دنياي رقابت كه و باعث مي است يرضرونگر با رويكرد نوآوري استراتژيك  آينده

. ]٤[شوندها از دور رقابت خارج نها و سازمانافتد، شركتتغييرات به شكل سريع اتفاق مي

و توسعه  ديتجد ،يبه سازگار عيخلاقانه و بد يهادهيا قياز طر يورزش يهاسازمانرو،  ازاين

اعمال  يورزش يها كه توسط سازمان ينوآور يمختلف برا يها ياستراتژ. دهنديخود ادامه م

 .شوديم جاديا يآورنو قياغلب از طر يرقابت يهاتيمز ،يورزش يها در سازمان. ]٥[شود يم

  . ]٦[در ورزش به هم مرتبط هستند يطورذات به يو نوآور ياستراتژ ب،يترت نيا به

كه به  آيدبه حساب ميفوتبال بخش مهمي از صنعت ورزش در جهان در اين عرصه، 

و  يدوكر .]٧[دارد گوناگونلحاظ اقتصادي، فرهنگي و اجتماعي آثار زيادي بر جوامع 

و  ونيزيتلو ها، گيها، ل باشگاه ان،يارزش صنعت فوتبال را شامل حام رهيزنج) ٢٠٠٣( همكاران

از مردم در  ياريكه بس كنند يم انيصنعت فوتبال ب فيو در تعر دانند يهواداران فوتبال م

در  ياصل گرانيانجام شده توسط باز هاي تيفعال فيتوص ياستفاده از اصطلاح تجارت برا

را پشت  يپر رنگ يانكار است كه فوتبال روند تجار رقابليغحال،  نيباا. ناراحت هستند الفوتب

 كيفوتبال به همان اندازه كه  نيبنابرا. كرده باشد يرا وارد باز يتوجه سر گذاشته و پول قابل

 ،يافزار عوامل سخت زين) ١٤٠٠( و همكاران انيمراد. است، تجارت هم هست يباز

را در  يپژوهش يو علم يا رسانه ،يساختار ،ياقتصاد ،ياجتماع ،يگرگردش ك،يپلماتيد

 يها باشگاه نيفوق و همچن ليبه دلا باتوجه تيدر نها. شدن فوتبال مؤثر دانستند يصنعت

كه  يمتعدد يها پژوهش نيدارند و همچن تيفعال ياقتصاد يها فوتبال كه مانند بنگاه يا فهحر

 كيعنوان  هورزش پرطرفدار ب نيا به زيدر پژوهش حاضر ن د،ان فوتبال را صنعت در نظر گرفته

  .]٢٩و  ٢٧، ٦، ٤، ١[صنعت نگاه شده است
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 نيا يرقابت يدر فضا شود و يانجام م گذاري هيدلار سرما اردهايليفوتبال مدر صنعت امروزه 

صنعت به نحو  نيا هاي ليداشته و از پتانس يعملكرد بهتر توانند يم يزمان رانيصنعت، مد

 كياستراتژ ياز جمله نوآور يروزتر مختلف و به هاي كياستفاده كنند كه از تكن يمناسب

را براي توسعه فوتبال اجرا  ادييز ةاقدامات نوآوران فايف ر،يدر چند سال اخ. ندياستفاده نما

. شده است زيصنعت فوتبال ن ةدر عرص نانهيكارآفر هاي تيكرده و در كنار آن باعث رشد فعال

 يادامه خواهد داشت و محصولات ندهآي در نوآورانه هاي تكنولوژي و فناوري راتييتغ شيزااف

محسوب  رگذاريثابت و تأث دةيپد كيدر حال حاضر  شدند يتصور م اليكه در گذشته در خ

  .]١٦[شوند يم

 هاي تيطورمداوم فعال هب يمختلف ورزش هاي نهزمي در ها كه نوآوري نيبه ا تيعنا با

 است ها از افراد و سازمان ياديصنعت فوتبال شامل تعداد ز دهند، يقرار م ريتأث را تحت يورزش

و  كياستراتژ يرو، نوآور نيا از. شود يدر نظر گرفته م يرقابت اريبخش بس كي عنوان به و

همراه با  ها يژگيو نيا. است ياتيح يرقابت تيبه مز يابيدست يبرا نانهيفرنگرش كارآ

به فوتبال كمك كرده است تا ورزش شناخته شده در سراسر  يساز يو جهان ديجد يها يفناور

شدن،  يجهان ،يعبارت به. طورگسترده مورد استفاده قرار گرفته شود به تيمحبوب ليدل جهان به

را مجبور كرده  يورزش هاي سازمان د،يجد يورزش هاي رشته ظهورو  يريپذ رقابت شيافزا

  .] ١[داشته باشندنوآورانه  هاي دهيتوسعه، ا ياست كه برا

 اتياز آن است كه ادب يحاك يها يبررس جينتاطور بيان كرد كه  توان اين در نهايت مي

 هاي تيفعال ك،ياستراتژ ينوآور ژهيطورو به كياستراتژ يورزش يابيدر حوزه بازار يچندان

 نيبه ا يليخصوص صنعت فوتبال وجود ندارد و خ در صنعت ورزش و به يابيبازار

 ليبه دلا كيژاسترات ينوآور تياهم رغم يعل ،يعبارت به. موضوعات پرداخته نشده است

 يراي يچارچوب نيتدو يبرا يزري و برنامه ياديمختلف، تاكنون كمتر به مطالعه و پژوهش بن

 ييبا هدف شناسا يپژوهش نكهيبه ا باتوجه رو نيازا. پرداخته شده است كياستراتژ ينوآور

درصدد  قيتحق نيانجام نشده است، ا كياستراتژ يمشخص و نسبتاً جامع نوآور يچارچوب

 نييشده و تع ييشناسا ءله مهم، پر كردن خلاأمس نيبه ا تيتوجه و اهم ياست تا در راستا

 ياز نوآور يمناسب ينسبتاً جامع، الگو يدر قالب چارچوب كياستراتژ نوآوري ابعاد و ها مولفه

 نيا. قرار دهد يمورد بررس زيو اعتبار آن را ن نديفوتبال ارائه نما را در صنعت كياستراتژ
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در صنعت  كياستراتژ ينوآور يها امديو پ ازهاين شيدنبال آن است تا به پ به نيچنهم قيتحق

  .بپردازد زيفوتبال ن

مختلفي اداره  هايرويهاي آن در ايران با اصول و از گذشته تاكنون فوتبال و ليگ حرفه

وكار مشخص و دليل نداشتن مدل كسب رغم ظرفيت بسيار بالا به شده است، ولي علي

 وكارتوسعة كسب كه توجه به درحالي .هاي مدون به جايگاه واقعي خود نرسيده استاستراتژي

عنوان بخش مهمي از صنعت ورزش كشور اهميت بسياري از لحاظ اقتصادي دارد،  فوتبال به

وكارمحور به آن، فوتبال هاي سنتي مديريتي در فوتبال ايران و نبود نگاه كسبيي روشكارا عدم

كارگيري  كه به ور تبديل كرده استگرا، وابسته به دولت و غيربهرهكشور را به بخشي مصرف

دليل لازم است كه  همين هاي اين صنعت باشند بهتوانند پاسخگوي چالشهاي سنتي نميروش

صنعت فوتبال براي حفظ بقاء، سودآوري و دستيابي به . ي جايگزين آن گرددهاي بديعرويه

هايي باشد كه بتواند مزيت رقابتي ايجاد دنبال نوآوري و يافتن روش اهداف سازماني بايد به

كند؛ چراكه در دنياي در حال رشد امروزي و اهميت مسائل گوناگون در بازارهاي رقابتي 

  . وردار استتمايز از اهميت بالايي برخ

با عنايت به مطالب فوق و مرور مطالعات صورت گرفته در حوزه نوآوري استراتژيك 

نيازهاي نوآوري استراتژيك است و اكثر بندي نسبتاً جامعي از پيش وجود دسته حاكي از عدم

اساس  براين. اندمطالعات صرفاً به توصيف يك يا چند وجه از عوامل تأثيرگذار بر آن پرداخته

موردي و در  مطالعه حاضر تلاش گرديد در بخش كيفي از دو رويكرد فراتركيب و مطالعه طي

تر پردازي جامع سازي نرم ديمتل در صنعت فوتبال، به شناسايي و مفهومبخش كمي از مدل

  .نيازهاي نوآوري استراتژيك پرداخته شودپيش

  

  مباني نظري پژوهش - ٢

  كياستراتژ ينوآوردر مقابل  ي نوآوريسنت ياستراتژ - ١-٢

 كياستراتژ يو نوآور نوآوريبه  يسنت يكردهايرو نيب تفاوتكند كه بيان مي) ٢٠١٣(كاتاريا 

  :]٨[به شرح زير است
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 مقايسه رويكرد سنتي به نوآوري و نوآوري استراتژيك. ٢جدول 

  كياستراتژ ينوآوررويكرد   ي به نوآوريسنت يكردهايرو

امروز را  -  پذيردميرا  »ندهيحال به آ« يريگ جهت

  .رديگيمدر نظر عنوان نقطه شروع  به

بلندمدت  يهافرصت -  »شود يدر ذهن شروع م انيپا«با 

را » پل بازگشت به زمان حال«كند و سپس يم ييرا شناسا

  .دهد شكل مي

  .رديگيخود م به) يانقلاب(شكن  قانون يحالت  .داردرا در نظر ) يرويپ/يتدافع( رندهيگ/ساز حالت قاعده

  .است ديجد يباز يهانيزم/يرقابت يفضا جاديدنبال ا به  .پذيرد ميمحصول را  يهايبند دسته/يتجار يمرزها

 .داردتمركز  افزايشي يبر نوآور
 -است مخرب يو نوآور تيبه موفق يابيدنبال دست به

  .دهديكه به ساختن هسته ادامه م يدرحال

 يرويپ كار و كسب يزيربرنامه يو خط يسنت يهااز مدل

  .كندمي
  .شودمرتبط ميبا الهامات خلاق  يندينظم و انضباط فرآ از

  .متعارف است ريدنبال الهام گرفتن از منابع غ به  .است ياز منابع آشكار و سنت يدنبال ورود به

  .نامشخص مصرف كننده است يازهايدنبال ن به  .استشده مصرف كننده  انيب يازهايدنبال ن به

كننده  مصرف تيدنبال رضا به(فناوري محور هستند 

  .)هستند

دنبال لذت  به(كننده است  الهام گرفته از مصرف

  .)كننده است مصرف

 ياندازه مناسب برا كي« يمدل سازمان كيممكن است 

  .داشته باشد »همه

 ريسا اي ينيكارآفر ،»ديمخاطره جد«ممكن است با 

  .كند شيآزما ي راسازمان يساختارها
  

  ي در نوآوري استراتژيكنوآور تينقش قابل - ٢- ٢

و درك  ييبه شناسا ياندهيعلاقه فزا ،يريپذ رقابت ليدلا بهمعتقد است كه ) ١٩٩٧( ١اسلاتر

. كنند تيمستمر حما يسازد از نوآور يوجود دارد كه آنها را قادر م ييهاشركت يهايژگيو

» ٣ينوآور تيقابل«منجربه توسعه ساختار  نيز بيان كردند كه رقابت) ١٩٩٠( ٢پاراهالاد و همل

 يها ستميو س ندهايبا توسعه محصولات، فرآ ينوآور يشركت برا كي ييتوانا فيتوص يبرا

  . ]٩[شودمي ديجد

مداوم  ليتبد ييعبارت است از توانا ينوآور تيقابل معتقدند )٢٠٠١( ٤و سامسون لاوسون

. نفع شركت و سهامداران به ديجد يها ستميو س ندهايبه محصولات، فرآ ها دهيدانش و ا

                                                             
1. Slater 
2. Prahalad & Hamel  
3. Innovation Capability (IC) 
4. Lawson And Samson 



 سيده رويا كلاتي و همكاران __________________....نيازهاي نوآوري پردازي پيش شناسايي و مفهوم

١٥٩ 

 تيريمد اي كار و كسب ديجد انيجر كي يدر اجرا تيموفق ييفقط توانا ينوآور تيقابل

 ياتيعمل ميدو پارادا نيا بيدر مورد ترك ينوآور تيقابل بلكه ستين ياصل انيجر يها تيقابل

  . ]٩[است

 يرقابت تيمز جاديباعث ا ياديتا حد ز بر منابع يمبتن دگاهيلنز د قياز طر ها تيمنابع و قابل

تر از  يتكامل يدگاهيرا با ارائه د بر منابع يمبتن دگاهيدو  ايپو يها تيقابل ن،يبرا علاوه .شوند يم

 رييتغ يسازمان برا ييتوانا ايپو يهاتيقابل. اند داده شيشركت افزا يهاتيمنابع و قابل

 يها تيمجدد قابل يكربنديپ اي رييتغ يبرا ايپو تواناييخود هستند، كه با  يمعمول يها تيقابل

  .]٧[سازگار است موجود ياساس

  

  ي و نوآوري استراتژيكانسان هيسرما - ٣-٢

. دارد يانسان هيبا سرما يرابطه مثبت كياستراتژ ينوآورمعتقد است  )٢٠٢١( ١يالقرش

ها قرار دارد و به دانش، در قلب سازمان يانسان هيسرمامعتقدند ) ٢٠٠٥( ٢سوبرامانيام و يونت

 قيكاركنان از طر ن،يبرا علاوه. شوديكاركنان مربوط م ييو توانا ينوآور ،يستگيمهارت، شا

  .]١٠[دكننيم ديتول يفكر هيخود سرما يفكر ينگرش و چابك ،يستگيشا

منبع عملكرد  نيتر عنوان مهم بهمعتقدند كه سرمايه انساني ) ٢٠١٥( ٣سيوالوگاتوسان و وو

و  يعملكرد سازمان ،ينوآور تيقابل شيمختلف شناخته شده است كه منجربه افزا يهاسازمان

و عملكرد را  يانسان هيسرما رابطه) ٢٠٠٨(و همكاران  يالقرش. شوديم يمل يرشد اقتصاد

   .]١٠[انديافته يمعنادارو عملكرد، رابطه  يانسان هيسرما نيرابطه ب يدر بررسو  اند كرده يبررس

  

  ي ساختار سازمان - ٤-٢

 يبرا ياتيعنصر ح كي) ١٩٩٨(٥سيو-ايسونگ و مونتو ،)١٩٩٥( ٤اولسون، واكر، و روكرت

 و سازد ياست كه دانش و اشتراك منابع را ممكن م يسازمان يساختارها يريگ ها، شكل شركت

                                                             
1. AlQershi 
2. Subramaniam & Youndt 
3. Sivalogathasan & Wu 
4. Olson, Walker, & Ruekert 
5. Song & Montoya-Weiss 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٠  

 نيرا تضم ينوآور نديفعال و مؤثر فرآ يحل اختلافات و هماهنگ ك،ياستراتژ يريگ ميتصم

 يادار يها زميو مكان يكار يها نقش يدائم عيعنوان توز را به ساختار) ١٩٨٧( ١لريم .كند يم

و  وكار كسب يها تيو كنترل فعال يتا سازمان را قادر به انجام، هماهنگ كند يم فيتعر

  .]١١[منابع كند يها انيجر

كه  يفياست وظا نيفرض بر ا. شوديم يبندطبقه يكينو مكا كيبه دو دسته ارگان ساختار

 فيكه وظا يحالدر دارند، كيارگان يبه ساختارها ازيهستند ن تيقطع از عدم ييدرجه بالا يدارا

) ١٩٨٨( ٢ميلر، دراگ و تولوس .دارند يكيمكان يكردهايبه رو ازين ،كم تيقطع عدم يحاو

را  دهيچيپ ينوآور يهادر نظر گرفته شود، پروژه هيعنوان پا به هينظر نيكه ا يهنگاممعتقدند 

، حال نيابا .انجام داد كيو بوروكرات يرسمغير ،يرسم يدر ساختارها تيتوان با موفقينم

 كيارگان يساختارها كننداستدلال مي) ١٩٩٥( ٤و اولسون) ٢٠٠٢( ٣ماتسونو، منتزر و اوزومر

 ليتسه ديفناوري جد يسازقدرت مفهوم شيرا با افزا يممكن است نوآور ريپذانعطاف

  . ]١١[كند

بيان كردند كه فرهنگ نوآوري، قابليت تكنولوژيكي، روابط مشتري ) ٢٠١٥( ٥كالاي و گري

  .]١١[تأثير قرار داده و افزايش دهند توانند عملكرد نوآوري را تحتكننده نيز مي و تأمين

  

  پيشينه تحقيق - ٣

در  كياستراتژ ينوآور يايپو ليتحل«عنوان  در تحقيقي تحت )٢٠٢٠( ٦ژو، چن و وو

 ينوآوركنند كه بيان مي» ريبراساس گروه حا يمورد مطالعه - يسنت يديتول يها شركت

 ياستراتژ يهستند كه اجرا كياستراتژ ياز نوآور تيعناصر حما يفرهنگ يو نوآور يسازمان

 ،يريادگي سميو مكان يهماهنگ سميمكان ،يرهبر سميكه مكان يكنند، درحال يم نيرا تضم

  . ]١٢[هستند كياستراتژ يخرد نوآور زميمكان

                                                             
1. Miller 
2. Miller, Droge, & Toulouse 
3. Matsuno, Mentzer, & Ozsomer 
4. Olson 
5. Kalay & Gary 
6. Xu, Chen & Wu 



 سيده رويا كلاتي و همكاران __________________....نيازهاي نوآوري پردازي پيش شناسايي و مفهوم

١٦١ 

» حل راهنماي مكانيسم راه: نوآوري استراتژيك در ناسا«در مقاله ) ٢٠١٧( كيتون و همكاران

 ،يدولت يوكار، از جمله نهادها كسب ندهيآ تيموفق يبرا كياستراتژ ينوآوربيان كردند كه 

سازمان،  كي يدر بافت ساختار كياستراتژ ينوآور يجاساز يحال، برا نيباا. است ياتيح

  .]١٣[ندك تيدر سراسر سازمان حما كياستراتژ ياز نوآور ديبا ارشد سازمان تيريمد

 ينوآور تيريمد ريتأث«در تحقيقي با عنوان ) ٢٠٢٢( ١مانوئل، لطيفه و ريسماياني

بيان » اندونزيشركت در صنعت ارتباطات راه دور متوسط  يبر عملكرد نوآور كياستراتژ

به  يتوجه قابل طور واند بهت  يكه م يديكل يمنبع سازمان كيعنوان  به يساختار سازمانكنند كه  مي

  .]١٤[ي كمك كندسازمان به نوآور ليتما تيتقو

 قياز طر كياستراتژ ينوآور تيريمد«عنوان  در مقاله خود تحت )٢٠١٨( ٢سيلا -ايلديكو

برتر را  بيعوامل رق ديبا ينوآور تيريو مد كياستراتژ تيريمدمعتقد است » يسازمان رييتغ

 يدارا ينوآور تيريمد رايكنند، زيم نيموفق را تضم يسازمان راتييكه تغ رنديدر نظر بگ

   .]١٥[ها در ارتباط استبا اهداف شركت ميطورمستق است و به ياساس كياستراتژ تيموقع

 يانتفاعريغ يورزش يهاسازمان ايآ«عنوان  خود تحت مقالهدر  )٢٠١٦( و همكاران ٣نانديو

برآورده كردن انتظارات  يدر راستا يورزش يها ونيكه فدراس دنده ينشان م» كنند؟يم ينوآور

. ندارند يزيگر سكيو ر شوند يم تياعضا هدا يها توسط درخواست د،يخود از خدمات جد

بودن دارند كه  دينسبت به جد ينگرش مثبت يبررس مورد يورزش يهاونيفدراسطورمتوسط،  به

  .]١٦[ستا يبه نفع نوآور

 يبيروش ترك مطالعه، كياستراتژ ينوآور تيظرف«عنوان  تحت) ٢٠٠٦( ٤برگمندر تحقيق 

عنوان يك رساله دكتري انجام شد،  كه به» يعمد كياستراتژ يريادگي يهاسميدر مورد مكان

 يعلم يوجو جست كيبا  رساله نيا .رفيت نوآوري استراتژيك بررسي شده استمفهوم ظ

خود  كياستراتژ ينوآور تيظرف يعمد شيافزا يتوانند برايها مكه شركت يزميهر مكان يبرا

   .]١٧[شودآغاز مياستفاده كنند، 

                                                             
1. Manuel, Latifah & Rismayani 
2. Ildikó-Csilla 
3. Winand 
4. Berghman 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٢  

چارچوب  كيمرور و  كي: كياستراتژ ينوآور«در مطالعه خود با عنوان ) ٢٠١٣( ١كاتاريا

ها را در  و تفاوت شوند يم كياستراتژ يها باعث نوآور كه كدام شاخص بيان كرد» ينظر

نشان  شود، يم يو عملكرد سازمان يرقابت تيكه منجربه مز كياستراتژ ينوآور يشناس گونه

  .]٨[دهد يم

 ينوآور ك،ياستراتژ يزيربرنامه ك،يتفكر استراتژ«عنوان  تحت يادر مقاله) ٢٠٢١( يالقرش

كرد  انيب »يانسان هيسرما يانقش واسطه: كوچك و متوسط يهاو عملكرد شركت كياستراتژ

تا  رندگذشته و حال دا نيارتباط ب يبرا يفرد منحصربه يهاييها و تواناها مهارتستياستراتژ

 يانسان هيسرمامتغير دهد ينشان م جينتا .فتديب ندهيممكن است در آ يكنند چه اتفاق ينيبشيپ

   .]١٠[داردشركت  دو عملكر كياستراتژ ينوآور نقش كليدي در

 يباز و نوآور يمتقابل نوآور ريتأث«اي با عنوان در مقاله )٢٠٢٢( ٢محمود و وقار رزا،يم

باز  ينوآور قيمدل تحق ،»جذب تيو ظرف يسازمان يريادگي يينقش توانا ررسيب: كياستراتژ

 ينوآور يكه در آن كمبود دانش مانع اصل ،يخدمات يها سازمانمنظور حذف موانع در  بهرا 

 ينوآور نيرابطه ب يبررس يبرا يقاتيمدل تحق كيمقاله ارائه  نيا هدف .كردند ياست، بررس

  . ]١٨[است كياستراتژ يجذب و نوآور تيظرف ،يسازمان يريادگي ييباز، توانا

بر  يريادگي يريگ جهت ريتأث«عنوان  تحتاي در مقاله) ١٣٩٩(لانتري و حسيني طاهرپور ك

تغييرات و فقدان اطمينان در بيان كردند كه » يجو نوآورانه سازمان در پرتو كياستراتژ ينوآور

 ها بايد براي موفقيتوكارها موجب دگرگوني در محيط رقابتي آنها شده و سازمان محيط كسب

   .]١٩[رشد به نوآوري توجه كنند و

شناسايي و ارائه چارچوب «عنوان  پژوهشي تحت) ١٣٩٦(ي ماسيكو  شناس گرگابي حق

اند كه انجام داده» )هاي علم و فناوري تهرانپارك: مطالعه مورد( هاي نوآوري استراتژيكمؤلفه

 استراتژيك نوآوري :دست آوردند كه مضامين مذكور به شرح ذيل هستند به هفت مضمون به

 نوآوري سازماني، فرايندهاي در تراتژيكي اسنوآور ،محصول در استراتژيك نوآوري بازار، در

ر توسعه نيروي انساني، نوآوري د استراتژيك نوآوري سازماني، ساختار در استراتژيك

   .]٢٠[سازماني استراتژيك در روابط با مشتري و نوآوري استراتژيك طرح و برنامه

                                                             
1. Kataria 
2. Mirza, Mahmood & Waqar 



 سيده رويا كلاتي و همكاران __________________....نيازهاي نوآوري پردازي پيش شناسايي و مفهوم

١٦٣ 

 يفناور تيحاكم يهاسمينقش مكاندر پژوهش خود با عنوان ) ٢٠٢٣(سيرت و همكاران 

 تيحاكم يهاسميمكاني بيان كردند كه سازمان يدر چابك كياستراتژ ياطلاعات و نوآور

. دارد يمثبت و معنادار ريتأث يسازمان يو چابك كياستراتژ يبر نوآور اطلاعات يفناور

به سازمان كمك كند تا  تواند يم ياطلاعات و نوآور يفناور يها سميبهبود مكان نيهمچن

 .]٢١[دهد شيرا افزا كياستراتژ ينوآور تيظرف

  

  يشناس روش - ٤

در . كمي است - كيفي-كاربردي و از نظر رويكرد، كيفي-اياين پژوهش از نظر هدف توسعه

به اينكه هدف  باتوجه. موردي استفاده شده است بخش كيفي رويكرد فراتركيب و سپس مطالعه

استراتژيك در صنعت فوتبال است و نياز نيازهاي نوآوري اصلي پژوهش حاضر شناسايي پيش

به بررسي جامع تحقيقات انجام شده و شناسايي عوامل است از روش فراتركيب براي ارائه اين 

نيازها مختص صنعت فوتبال شوند و سپس براي اينكه اين پيش. نيازها انتخاب گرديدپيش

ر صنعت فوتبال وجود كه هيچ تجربه شكست و موفقيتي در نوآوري استراتژيك د ازآنجايي

سازي نرم ديمتل در بخش كمي نيز از مدل. موردي استفاده گرديد نداشت، از روش مطالعه

 اساس بر پژوهش شناسي روش اصلي مختصات ،٢جدول شماره . استفاده گرديده است

 .]٢٢[نشان داده شده است پژوهش فرآيند هاي لايه

  

 خلاصه روش تحقيق. ٢جدول 

  مورد مربوط در تحقيق حاضر  قيقشناسي تح عناصر روش

  گرايي اثبات- تفسيري  مبناي فلسفي

  كاربردي- اي توسعه  گيري جهت

  قياسي- استقرايي  رويكرد

  )كمي- كيفي- كيفي(آميخته   نوع پژوهش

  اي و ميداني كتابخانه  )محيط پژوهش(صبغه پژوهش 

  پيمايش- مطالعه موردي - يبفراترك  استراتژي پژوهش

  پرسشنامه- مصاحبه - سيستماتيك مرور  ها دادهروش گردآوري 



 ١٤٠٢ زمستان، ٤، شماره ١٣دوره  ______________________هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٤  

 يطراح انجام فراتركيب ينا يبرا يا مدل هفت مرحله) ٢٠٠٧( ١و باروسو يسندلوسك

هاي  مند پژوهش هاي پژوهش، بررسي نظام ها به ترتيب تنظيم پرسش كه اين گام اند كرده

هاي  ليدي پژوهشهاي ك هاي مورد تأييد، استخراج يافته پيشين، جستجو و انتخاب پژوهش

  ].٢٣[هاي نهايي ها و اعلام يافته ها، كنترل كيفيت يافته تحليل و ادغام يافته و منتخب، تجزيه

به  باتوجه. بخشد يحاصل از پژوهش را بهبود م جينتا يريپذ ميتعم تيقابل بيفراترك روش

 ييرگرايتفس ميبدون نقض اصول پارادا تواند يدارد اما م يريتفس يتيماه بيروش فراترك نكهيا

 يها استفاده از تجربه يرا برا يگرا هستند، ابزار بهتر كه عمل ييها و تنها با استفاده از روش

و موشكافانه، باعث  قيدق يندهاياستفاده از فرا ليدل و به كند  جاديها ا پژوهش ريسا

در ارتباط  ينگوناگو يكردهايو رو ميمفاه نكهيبه ا باتوجه نيبنابرا؛ است يبالاتر يريپذ ميتعم

پژوهش  نيدر ا بيشده است، استفاده از روش فراترك انيب كياستراتژ ينوآور پيشايندهايبا 

  .است يضرور

هاي گذشته، فاز دوم يعني اجراي يك پس از استخراج يك چارچوب براساس پژوهش

ازآنجاكه هدف . منظور اصلاح و تكميل چارچوب در دستور كار قرار گرفت موردي به مطالعه

پس از بررسي  ،است نيازهاي نوآوري استراتژيك در صنعت فوتبالپيش ييپژوهش شناسا نيا

به اهميت امكان دستيابي به اطلاعات و در دسترس بودن مورد،  اجمالي چندين مورد و باتوجه

راستا آغاز  نيدر ارا  ييهاتلاش رياخ يهادر سالهاي ليگ برتر فوتبال ايران كه باشگاه

از رويكرد  يمورد مطالعه يمنظور اجرا پژوهش به نيا در .راي مطالعه انتخاب گرديداند ب نموده

و  ليتحلو هيتجز ي،گردآور ،يسازآماده ،يزيرطرحكه متشكل از پنج گام ) ٢٠١٤( ٢يين

همچنين در بخش كمي براي ايجاد نقشه روابط ]. ٢٤[باشد بهره گرفته شده استگزارش مي

در جدول صفحه بعد . متقابل بين عوامل از روش ديمتل استفاده گرديدشبكه و تعيين روابط 

  :گيري نشان داده شده است طورخلاصه جامعه و روش نمونه به

  

                                                             
1. Sandelowski & Barroso 
2. Yin 
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 گيري جامعه هدف و نمونه. ٣جدول 

  گيري نمونه  جامعه هدف  روش

  فراتركيب
و  يمقالات مرتبط منتشر شده در مجلات معتبر داخل هيكل

  يورودي ارهايمع ي دارايخارج

انتخاب نمونه براساس اعمال 

  شمول ي شمول و عدمارهايمع

  موردي مطالعه

» بودن يديكل«يي داراي معيارهاي و اجرا يخبرگان دانشگاه

موافقت با «و » تنوع» «موضوع يفهم نظر« »شده هشناخت«

  »مشاركت

  گيري هدفمند نمونه

  پيمايش
ها و  باشگاهمديران ارشد فدراسيون و شامل  يجامعه آمار

  فعالان صنعت
  گيري هدفمند نمونه

  

  تحقيق پايايي و روايي - ١-٤

موردي در  و مطالعه مند در قالب فراتركيب،مرور نظام هاي روش از تركيبي با حاضر تحقيق

 در معتقدند )١٩٨٥( ١گوبا و لينكلن. است شده انجام خبرگان از نظرسنجي و قالب مصاحبه

 ها؛داده گردآوري براي يافتهساخت فرايندهاي از استفاده مستلزم كيفي پايايي پژوهش

 نفر دو حداقل وجود ها؛تفسير داده و نوشتن ثبت، براي يافتهساخت سازماندهي فرايندهاي

 چند يا و دو هاييافته مقايسه و يكديگر با موازي اما جداگانه، صورت مصاحبه به انجام براي

   .]٢٥[است اجرا و ارزيابي براي كميته راهنما از استفاده و محقق

 ازضمن استفاده  پژوهش )يرياعتبارپذ(اعتبار  تيقابلدر بخش كيفي پژوهش حاضر و در 

 يمبن شانياز ا هيدأيياز مصاحبه با خبرگان بعد از اخذ ت يناش يها يخروج هيكل ل،يهمكار تحل

انتقال  تيبلقاو در  انجام شده، مورد استفاده قرار گرفت ريبر صحت برداشت و تفس

شرح و  ،يقيتطب سهيو مقا نهيشياز پ يسأحاصل با ت جيشد تا ارتباط نتا يسعنيز  )يريپذ انتقال(

 هيكل نينچشده و هم ليمقالات تحل هيكلنيز  )يريدپذأييت( دأييت تيقابلدر . بسط داده شود

 ريآنها، تفاس يمحتوا  ليو تحل يكدگذار ،ياتيو عمل يبا خبرگان دانشگاه احبهمص يها پروتكل

  . شده است يگانيمند با و نظام يخيصورت تار هاخذ شده؛ ب يها هيدأييمختلف و ت

معتقدند كه ) ١٩٨٥(و گوبا  نكلنيل يفيك يها در پژوهش ييايخصوص پادر

آنها  ن،يهمچن. مطابقت دارد يكم قاتيدر تحق ييايبا پا يفيك قاتيدر تحق يوابستگ تيقابل

                                                             
1. Lincoln & Guba 
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امر  نيا. اند دانسته يوابستگ تيقابل شيمهم در افزا يها اسياز مق يكيرا  قيتحق قيدق يابيارز

 يبرا يفيدر پژوهش ك. رود كار به يداريپا جاديا يبرا قيتحق نديرآف يبررس يبرا تواند يم

استفاده از ) ١(: استفاده نموديي كه در ادامه بيان شده است، ها از روش توان يم ييايبه پا دنيرس

 يبرا افتهي ساخت يندهايفرآ يسازمانده) ٢( ها؛ داده يگردآور يبرا افتهي ساخت يندهايفرآ

صورت جداگانه،  انجام مصاحبه به يوجود حداقل دو نفر برا) ٣( ها؛ ردادهيثبت، نوشتن و تفس

 يراهنما برا تهياستفاده از كم) ٤(چند محقق؛  ايدو و  يها افتهي سهيو مقا گريكديبا  ياما مواز

 يگردآور يبرا افتهي ساخت ينديبه وجود فرا پژوهش، باتوجه يي اينايپا در .و اجرا يابيارز

ها، هر دو  داده ريثبت و تفس يبرا افتهي ساخت ينديفرا نيو همچن يفيها در هر دو بخش ك داده

استفاده  ييايپا يبرا زين يا سهيو مقا يمواز يها كار گرفته شده است و مصاحبه مورد اول به

پژوهش  نديراهنما در كل فرا تهيعنوان كم هب زيراهنما و مشاور ن ستاداناگرچه ا. شده است

منظور  برآن در پژوهش حاضر به علاوه. اند و اجرا در كنار محقق حضور داشته يابيجهت ارز

استفاده شده است كه  زيكاپا ن بيشده، از ضر يگردآور يها داده يياياز پا نانيحصول اطم

و آمد  دست به ٧٦٦٠/٠فراتركيب و در ٦٤٦٧/٠ برابر با يمورد كاپا در مطالعه بيمقدار ضر

از  نهيشيمرور پ مرحلهحاصل از  جينتا نه؛يشيمرور پ يبرا بيفراترك كرديبرآن اتخاذ رو علاوه

بر  يمهم خود گواه نيقرار گرفت كه ا دأييت مورد حاًيبا خبرگان مطرح و تلو  مصاحبه قيطر

كه  همانگونهي نيز پژوهش در مراحل كم ييايو پا روايي. باشد يم يفيك مرحله جينتا ييايپا

مند و استفاده از  نظام ينديفرآ يكه خود ط يفيفاز ك جينامه براساس نتا ذكر شد پرسش

 ييمهم خود گواه بر روا نيمضمون انجام شده است، استخراج شده است كه ا ليتحل ياستراتژ

 يطراح نه،يزم نيدر ا شتريب نانيل اطممنظور حصو البته به. باشد يفاز م نيپژوهش در ا

حاصل  جينتا ييايسنجش پا يبرا. نموده است يط يرفت و برگشت يدأييت نديفرآ نامه پرسش

بوده  ٩٧١/٠ مقدار برابر با نيكرونباخ استفاده شد كه ا يآلفا يمرحله، از آزمون آمار نياز ا

  .است
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  ي پژوهشها افتهي - ٥

  فراتركيب - ١-٥

و باروسو  يسندلوسكاي  همانطوركه گفته شد، بخش اول تحقيق با استفاده از مدل هفت مرحله

 پرسش چهاربود كه  پژوهش يها پرسش ميتنظگام اول . روش فراتركيب انجام شد) ٢٠٠٧(

س، اسكوپو داده هايپايگاه پژوهش، اين در( كسي چه: بيان شدند كه عبارت است از اصلي

 ينا در( وقت چه؛ )شدند بررسي موتورجستجو و هاكنفرانس ها،ژورنال ساينس، وآ وب

 از پژوهش اين در( چگونه؛ )گرفت قرار بررسي مورد ٢٠٢٢ تا ١٩٩٨ سال از مقالات پژوهش،

 اين دانستن با محققدر ادامه ). ه شداستفاد ثانويه هايداده تحليل» ياسناد تحليل« روش

 يها مند پژوهش نظام يبررسگام دوم . نمود آغاز را مقالات سيستماتيك مرور فرايند معيارها

وب آو ساينس و  داده پايگاه تحقيق اين در مقالات انتخاب اصلي هايپايگاهبود كه  نيشيپ

. نيز استفاده شده است ايرانداك و نورمگز سيد، هايي مانند هپايگا اسكوپوس بود كه البته از 

 بازهها در  پژوهش محقق مرحله، دراين .ستا شده استفاده شپژوه اين در نيز فارسي هايپايگاه

با   Innovationجستجو نموده كه اين جستجو براساس تركيب را ٢٠٢٢ تا ١٩٩٨ زماني

  :كليدواژهاي زير بوده است

Designing, Create, Changing, Development, Competitive, Performance   
بوده است، بعد از جستجو تعداد  مناسب يها پژوهشجستجو و انتخاب در گام سوم كه 

هاي داده اصلي  مقاله از پايگاه ١٥١هاي اوليه تعداد  رسيد كه بعد از بررسي ٤٢٣مقالات به 

د و گردي حذف مقالات بودن تكراري يا و عنوان اساسرب مقاله ٢٦ تعداددر ادامه . دانلود گرديد

مقاله باقيمانده  ١١٣از . حذف شد اساس اينبر نيز مقاله ١٢شد و  بررسي مقالات چكيده پسس

. مقاله باقي ماند ١٠٣مقاله نيز به اين روش حذف شد و در نهايت  ١٠طوركلي مطالعه شد و  به

به ، هدف پژوهش، سندگانينو/ سندهينوسپس معيارهايي تعريف شد كه اين معيارهاي شامل 

نكات  تيرعاي، ريپذ انعكاس، ادهد يآور جمعي، ريگ روش نمونه، طرح پژوهش، روز بودن

بود و بعد از امتياز دادن به اين  ارزش پژوهشو  ها افتهيروشن  انيب، داده ليدقت تحلي، اخلاق

مقاله انتخاب شد و پس از اضافه شدن  ٧٨مقاله ديگر حذف شده كه  ٢٥معيارها، در نهايت 

در گام چهارم . ها انتخاب گرديد مقاله نهايي براي تحليل داده ٨٢چهار مقاله فارسي، در نهايت 
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 برنياز مؤثر  پيش عوامل مهبود، ه منتخب هايپژوهشكليدي  اطلاعات استخراج و تبيينكه 

 تشكيل و پژوهش كار زيربناي مرحله اين از حاصل نتايج .رددنوآوري استراتژيك استخراج گ

و  ليتحل و هيتجز(در گام پنجم  .شودمي نهايي مدلسازي مرحله وارد كه بودمفهوم و مقوله 

 يها افتهيو نو از  كپارچهي يريتفس جاديدنبال ا بهپژوهشگر ) يفيك يها افتهي بيترك

پس از انجام  .بودموردنظر  دهياز پد قيبه شناخت عم دنيرس يگذشته برا يها پژوهش

ها و  آن يبه فراوان و باتوجه ياستخراج يها به مولفه توجهبا، ها مولفه يبند و طبقه يكدگذار

اند وارد  تكرار شده شتريكه دوبار و ب ييها خبرگان مولفه يمشاوره از سو افتيبا در نيهمچن

 يها به مولفه ليو تبد بيترك يتكرار برا نيشتريبا ب يها مولفه ن،يبنابرا. شدند يبعد يبند دسته

  .شدند يدبن دسته يو اصل يفرع
  

 هاي شناسايي شده مفاهيم و درصد فراواني. ٣جدول 

  فراواني  مفاهيم  فراواني  مفاهيم

  %٤٠/٣  ظرفيت يادگيري سازماني  %٤٠/٣  چابكي سازمان

  %٢٧/٢  سازگاري استراتژيك/ انطباق  %٥٤/٤  ساختار سازماني ارگانيك

  %٢٧/٢  پذير تخصيص منابع انعطاف  %٦٨/٥  الزامات ساختاري نوآوري استراتژيك

  %٤٠/٣  آمادگي فرهنگي  %٥٤/٤  كاركنان و مديران توانمند و قوي

  %٤٠/٣  جو نوآورانه  %٢٧/٢  نگاه استراتژيك

  %٦٨/٥  فرهنگ كارآفرينانه  %٢٧/٢  خلاقانههاي نو و  ايده

  %٢٧/٢  رهبري كارآفرينانه  %٢٧/٢  هوشمندي رقابتي

  %٣٦/١١  درگيرشدن و عجين شدن و حمايت مديريت ارشد  %٢٧/٢  هاي سازماني قابليت

  %٢٧/٢  تفكر استراتژيك  %٥٤/٤  هاي نوآوري قابليت

  %٢٧/٢  گفتمان استراتژيك  %٢٧/٢  آمادگي سازماني

  %٢٧/٢  حمايت مالي، فني و تخصصي مديريت ارشد  %٥٤/٤  ريزي شده برنامه يادگيري

با استفاده از ضريب كاپا  شده انجام هاياحلمر كيفيت كنترلدر ادامه و در گام ششم، 

 ترديكنز+ ١ه ب آمده دست هب عدد اين چه هر و است -١و  ١ بين عددي كاپا ضريب. انجام شد

 اين صورتيكه در .است بوده مناسب و مستقيم كدگذار دو بين فقاتو ميزان دهدمي نشان باشد،

 چه هر نهايت در و است گذار دو بين معكوس توافق دهندهنشان باشد ترنزديك - ١ به عدد

و  دارد وجود توافق عدم كدگذار دو بين كه دهدمي نشان باشد داشته گرايش صفر سمت به عدد

 نشان را مناسبي توافق ميزان و مطلوب ٦/٠ بالاي كوهن كاپاي ضريب عدد كوهن نظر به توجهبا
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 ضريب مقدار اينكه به باتوجهمحاسبه گرديد و  ٧٦٦٠/٠در اين پژوهش اين عدد ]. ٢٦[دهدمي

 كدهاي استخراج در بالايي نظر توافق يعني است ٧/٠ بالاي پژوهش اين در كوهن كاپاي

 نهايي هاييافته رائهگام نهايي و هفتم ا. دارد وجود دو كدگذار و يك كدگذار بين هاژوهشپ

  :ها، مفاهيم و كد مقالات مربوطه نشان داده شده است است كه در جدول زير، مقوله
  

 نيازهاي نوآوري استراتژيك نتايج نهايي پيش. ٤جدول 

  مقوله  مفهوم  متغيرهاي هم معني كد مقالات

  چابكي سازمان  ٨١، ٣٩، ٩
ساختار سازماني 

  منعطف؛

  ساختاري الزامات

عوامل 

  ساختاري

 ساختار سازماني ارگانيك ٩٢، ٩١، ٨٣، ٤٧

  سازگاري استراتژيك/ انطباق  ١٠٢، ٩٨

 الزامات ساختاري نوآوري استراتژيك  ١٠٤، ٨٩، ٣٧، ٣٢، ٢٥

  كاركنان توانمند  ١٠٤، ٩٦، ٩٢، ٩١
نيروي انساني 

  توانمند؛

  نگاه استراتژيك

عوامل سرمايه 

 انساني

  مديران توانمند و قوي  ١٠٤، ٩٢، ٩١

  نگاه استراتژيك  ٢٥، ١٤

  تفكر استراتژيك  ٨٨، ١٨

  هاي سازماني قابليت  ٥٣، ٩

هاي  ظرفيت

  سازماني؛

هاي  قابليت

 سازماني

عوامل 

  سازماني

  هاي نوآوري قابليت  ١٠٧، ٧٩، ٣٢، ٢٩

  آمادگي سازماني  ٦١، ٢٥

  ريزي شده يادگيري برنامه  ١٠٦، ٨٤، ٢٧، ٢

  ظرفيت يادگيري سازماني ٩٤، ٣٦، ٢٩

  گفتمان استراتژيك  ٩٤، ٨٨

 هوشمندي رقابتي  ٧٩، ٤٥

  پذير تخصيص منابع انعطاف ٩، ٢

  آمادگي فرهنگي ٦١، ٢٩، ٢٥
  بستر فرهنگي؛

بسترهاي 

  كارآفريني؛

  ايده پردازي

عوامل 

فرهنگي و 

  كارآفرينانه

  هاي نو و خلاقانه ايده  ١٨، ٩

  جو نوآورانه  ١٠٦، ٩٢، ١١

  فرهنگ كارآفرينانه ١٠٢، ٩٦، ٩٤، ٩٢، ١٨

  رهبري كارآفرينانه  ٥٦، ٣٣

هاي حمايت  حمايت تيم مديريت ارشد ،٧٩، ٦٦، ٥٠، ٤٥، ٣٣

  مديريت ارشد؛

مشاركت مديريت 

  ارشد

هاي  حمايت

  مديريتي

  درگيرشدن و عجين شدن مديريت ارشد  ٩٨، ٩٦، ٩٢، ٩١، ٢٦

  حمايت مالي، فني و تخصصي مديريت ارشد  ٩٠، ٥٦
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  مطالعه موردي - ٢-٥

هاي گذشته، فاز دوم يعني اجراي يك پس از استخراج يك چارچوب براساس پژوهش

پس . چارچوب در دستور كار اين پژوهش قرار گرفت تكميلمنظور اصلاح و  موردي به مطالعه

به اهميت امكان دستيابي به اطلاعات و در دسترس  از بررسي اجمالي چندين مورد و باتوجه

طرح پژوهش در . هاي فوتبال ليگ برتر ايران براي مطالعه انتخاب گرديدبودن مورد، باشگاه

هاي مرتبط مطابق با اسناد، طرح دادهيك بازه زماني شش ماهه انجام گرديد و براساس اين 

  . آوري شده است ها جمع ها و مصاحبه ها، مشاركت گزارشات، مشاهده

اندركاران نهادهاي مرتبط با صنعت با برخي از دست قبليهاي پژوهشگر از طريق آشنايي

ها و تانهاي فوتبال است ها و هيأها، فدراسيون فوتبال، باشگاهتوانسته است مكرراً در سازمان

اغلب . ها شركت نمايد و از نزديك مشاهداتي داشته و يا در مباحثات حضور پيدا كنددانشگاه

دست  دست آمده از اين جنس در توصيف و شناخت صنعت و يا تفسير كدهاي به اطلاعات به

موردي  در نهايت تلاش شده يك چارچوب ديگر از مطالعه. كار رفته است ها بهآمده از مصاحبه

  . تخراج شود تا در بخش بعد با نتايج حاصل از مرور ادبيات مقايسه گردداس

آوري اطلاعات محقق در مراجعه به هر كدام از بازيگران همواره بخشي از دستور كار جمع

وار تا صورت سلسله ترتيب منابع اطلاعاتي به اين را شناسايي منابع بعدي قرار داده است و به

آوري از طريق انجام مصاحبه با افراد اصلي  شيوه اصلي جمع. اندسرحد اشباع شناسايي شده

ها از قبيل اسناد، شاغل در نهادهاي درگير در اكوسيستم بوده و در عين حال محقق از ساير داده

ها به كمك پروتكلي مصاحبه. پوشي نكرده است ها و مشاهدات نيز چشمگزارشات، مشاركت

كامل و در قالب فايل صوتي ضبط گرديده  صورت ه بهتبيين شده مديريت شد و هر مصاحب

زمان كار بر روي متن به موازات  پس از انجام هر مصاحبه فايل صوتي پياده شده و هم. است

نفر از مديران صنعت  ٢١در نهايت مصاحبه با . هاي بعدي آغاز شده استاجراي مصاحبه

صورت مخفف  ها بههاي آنو سمت هادليل رعايت اصول اخلاقي نام فوتبال انجام شد كه به

نفر از خبرگان، در قسمت  ٨فوتبال با  ونيذكر است در قسمت فدراس انيشا. كدگذاري شد

نفر مصاحبه  ٧با  ينفر و در قسمت خبرگان دانشگاه ٦برتر فوتبال كشور با  گيل يها باشگاه

  .ديگرد
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سه موارد مشابه يا ها و مقايپس از تكميل فرايند استخراج جملات كليدي از مصاحبه

اين . بندي نموده و كدگذاري نمايدهايي گروهمكمل پژوهشگر تلاش نمود آنها را دسته

نيازهاي  ها و استخراج مفاهيم زيربنايي آنها در نهايت يك چارچوب براي پيشبندي دسته

دست آمده از مرور ادبيات در توسعه  چارچوب به. مديريت استراتژيك ارائه نموده است

دست آمده از  تأثير نبوده است؛ نتايج بهموردي بي دست آمده از مطالعه چوب بهچار

اين . كندموردي يك چارچوب پويا و متغير و نه مستقر را در صنعت فوتبال معرفي مي مطالعه

دست آمده از مديران صنعت فوتبال حاكي از آن  هاي بهبدان علت است كه بسياري از گزاره

در ارتباط با نوآوري استراتژيك تشخيص داده شده اما هنوز اقدامي در له  است كه برخي مسأ

حال  بااين. مورد آن صورت نگرفته و يا اقدامات صورت گرفته كافي و موثر نبوده است

پژوهشگر . ها درك نشده استموضوعاتي نيز وجود دارد كه اساساً توسط اعضاي باشگاه

  .اين موضوع را نيز منعكس كند ها و كدهابندي گزارهتلاش نموده در دسته

 يازهاينشيدر بعد پ ،يمورد در قسمت مطالعه ها در نهايت بعد از كدگذاري مصاحبه

 يها دهيو ا تيخلاق« عبارت است ازكه  دنديگرد ييچهارده مفهوم شناسا ك،ياستراتژ ينوآور

 ،»يبرنامه راهبرد«، »توانمند كنانيو باز يكاركنان، كادرفن«، »و امكانات ها رساختيز«، »خلاقانه

 يو اعضا رعامليمد( ارشد باشگاه تيريثبات مد«، »باشگاه ريپذانعطاف يساختار سازمان«

 يمال تيوضع« ،»يسازمان يچابك«، »در سطح باشگاه كيتفكر و نگاه استراتژ«، »)رهيمدهيئت 

و نوآورانه و  نانهيفرهنگ كارآفر«، »در سازمان شرفتهيپ يها يوجود فناور«، »مناسب سازمان

 يها تيو حما كنانيو باز يدر كاركنان، كادر فن زهيانگ جاديا«، »در سطح باشگاه يجو نوآور

و  يفن يها ييبالا بردن توانا«و  »يو توسعه قو قيتحق«، »ارشد تيريمد يو تخصص يفن ،يمال

م مرتبط با ها و مفاهي در نهايت در جدول زير، مقوله .»كنانيو باز يكاركنان، كادر فن يتخصص

  : آن نشان داده شده است
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 در مدل نهايي كياستراتژ ينوآور يها ازين شيپ. ٥جدول 

  مفاهيم  مقوله

  عوامل ساختاري
» سازگاري استراتژيك باشگاه/ انطباق«، »چابكي سازماني«، »ساختار سازماني ارگانيك باشگاه«

  » الزامات ساختاري نوآوري استراتژيك«و 

عوامل سرمايه 

  انساني

تفكر و نگاه استراتژيك در «، »مديران توانمند و قوي«، »كاركنان، كادر فني و بازيكنان توانمند«

  »هاي فني و تخصصي كاركنان، كادر فني و بازيكنان بالا بردن توانايي«و » سطح باشگاه

  عوامل سازماني

استفاده از «، »وضعيت مالي مناسب«، »تحقيق و توسعه قوي«، »ها و امكانات زيرساخت«

مديرعامل و اعضاي هيئت (ثبات مديريت ارشد باشگاه «، »هاي پيشرفته در باشگاهفناوري

  »گفتمان استراتژيك مديران ارشد باشگاه«و » برنامه راهبردي«، »)مديره

عوامل فرهنگي و 

  كارآفرينانه

لاقيت و خ«، »جو نوآوري در باشگاه«، »فرهنگ كارآفرينانه و نوآورانه در سطح باشگاه«

  »  رهبري كارآفرينانه«و » هاي خلاقانه ايده

  هاي مديريتي حمايت
ايجاد انگيزه در كاركنان، كادر فني و «، »هاي مالي، فني و تخصصي مديريت ارشد حمايت«

  » درگير شدن و عجين شدن مديريت ارشد در امور باشگاه«و » بازيكنان

  

  پيمايش - ٣-٥

 ميارتباط مستق سيماتر ليتشك يدر پژوهش حاضر، در گام اول برا متليجهت انجام روش د

)M(ديگرد يبررس ييصورت دودو نامه ارتباطات به پرسش نيدر ا. ديگرد هيته يا نامه ، پرسش 

 نيبد دقرار گرفتن ينامه ارتباط و اثر سطر بر ستون موردبررس پرسش نيكه در هر سلول ا

كم،  يرگذاريثأكم، ت يليخ يرگذاريثأت ر،يطح بدون تأثعوامل با پنج س انيصورت كه ارتباط م

  . ديمشخص گرد اديز يليخ يرگذاريثأو ت اديز يرگذاريثأت

بر  و زمان يها، با توجه به دشوار نامه نامه بعد از ارسال پرسش پرسش ليتكم يراستا در

پژوهشگر موفق  اد،يز اريبس يها يريگيبود، با پ ٥*٥ سيماتر كينامه كه  پرسش ليبودن تكم

 ر،يعبارات بدون تأث يها، بجا نامه پرسش يآور بعد از جمع. دينامه گرد پرسش ١٥ي آور به جمع

براساس  اد،يز يليخ يرگذاريثأو ت اديز يرگذاريثأكم، ت يرگذاريثأكم، ت يليخ يرگذاريثأت

 سيراول ماتدر گام . قرار داده شد ٤و  ٣، ٢، ١اعداد صفر،  بيترت به متلياستاندارد روش د

شده  يآور جمع يها نامه پرسش نيانگيمدست آمد بدين صورت كه  بهنرمال  ميارتباط مستق

و پس از  شود يگفته م ميارتباط مستق سيماتر ،يارتباط جينتا نيكه ا شود يمحاسبه م

  :كه در جدول زير نشان داده شده است دست آمد نرمال، به ميارتباط مستق سيماتر ،يساز نرمال
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 نيازهاي نوآوري استراتژيك ماتريس ارتباط مستقيم نرمال پيش. ٦جدول 

 عنوان شاخص
عوامل 

يساختار  

 هيعوامل سرما

يانسان  

عوامل 

يسازمان  

 يعوامل فرهنگ

نانهيو كارآفر  

 يها تيحما

يتيريمد  

٠٠٠/٠ عوامل ساختاري  ٢٨١/٠  ٤٠٦/٠  ٥٣١/٠  ٣٧٥/٠  

٢٨١/٠ عوامل سرمايه انساني  ٠٠٠/٠  ٢٨١/٠  ٤٦٩/٠  ٣٤٤/٠  

٥٩٤/٠ عوامل سازماني  ٦٥٦/٠  ٠٠٠/٠  ٦٥٦/٠  ٠٠٠/١  

عوامل فرهنگي و 

 كارآفرينانه
٢٥٠/٠  ٦٥٦/٠  ٥٣١/٠  ٠٠٠/٠  ٩٣٨/٠  

٥٣١/٠ حمايت هاي مديريتي  ٦٨٨/٠  ٧٥٠/٠  ٥٣١/٠  ٠٠٠/٠  
  

اعضا صفر  هيو بق كي سيماتر نيا يقطر اصل ياعضا(  كهي سيماتر كيدر مرحله بعد، 

 سيمعكوس ماتر كه،ي سينرمال از ماتر سيخواهد شد و بعد از كسر ماتر ليتشك) هستند

  :كه اين ماتريس معكوس در جدول زير نشان داده شده است دست آمده محاسبه خواهد شد به

  

  )I-M(ماتريس معكوس . ٧جدول 

 عنوان شاخص
عوامل 

يساختار  

 هيعوامل سرما

يانسان  

عوامل 

يسازمان  

 يعوامل فرهنگ

نانهيو كارآفر  

 يها تيحما

يتيريمد  

٥٤٥/٠ عوامل ساختاري  ٠.٣٤٩ -  ٢٢٧/٠ -  ١٩٧/٠ -  ٣٢٧/٠ -  

- ١٨٤/٠ عوامل سرمايه انساني  ٥٠٠/٠  ٢٢٩/٠ -  ١٦٢/٠ -  ٢٧٩/٠ -  

- ٢٨٥/٠ عوامل سازماني  ٤٤٩/٠ -  ٢٥١/٠  ٤٠٤/٠ -  ٣٩٠/٠ -  

- ٣٦٨/٠ عوامل فرهنگي و كارآفرينانه  ٣٢٩/٠ -  ٣١٥/٠ -  ٢٨٥/٠  ٢٩٩/٠ -  

هاي مديريتي حمايت  ٢٤٧/٠ -  ٣٥٣/٠ -  ٢٥٧/٠ -  ٣٦٨/٠ -  ١٨٤/٠  
  

شده، بيان معكوس  سيدر ماتر )ماتريس ارتباط مستقيم نرمال(ابتدايي  رمالن سيماترسپس 

كه در ادامه نشان داده شده  شود يارتباط كل گفته م سيماتر س،يماتر نيبه ا شود كه ميضرب 

  :است
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 استراتژيكنيازهاي نوآوري  ماتريس ارتباط كل پيش. ٨جدول 

 عنوان شاخص
عوامل 

يساختار  

 هيعوامل سرما

يانسان  

عوامل 

يسازمان  

 يعوامل فرهنگ

نانهيو كارآفر  

 يها تيحما

يتيريمد  

٠٠٠/٠ عوامل ساختاري  ٠٩٨/٠ -  ٠٩٢/٠ -  ١٠٤/٠ -  ١٢٣/٠ -  

- ٠٥٢/٠ عوامل سرمايه انساني  ٠٠٠/٠  ٠٦٥/٠ -  ٠٧٦/٠ -  ٠٩٦/٠ -  

- ١٦٩/٠ عوامل سازماني  ٢٩٥/٠ -  ٠٠٠/٠  ٢٦٥/٠ -  ٣٩٠/٠ -  

عوامل فرهنگي و 

 كارآفرينانه
٠٩٢/٠ -  ٢١٦/٠ -  ١٦٧/٠ -  ٠٠٠/٠  ٢٨١/٠ -  

هاي مديريتي حمايت  ١٣١/٠ -  ٢٤٣/٠ -  ١٩٣/٠ -  ١٩٥/٠ -  ٠٠٠/٠  
    
 سيماتر يسطرها جموعم ،Dكه  شكل ني، بدشدانجام  Rو  D رير گام آخر، محاسبه مقادد

 D-Rو  D+Rدر نهايت . باشد يارتباط كل م سيماتر يها مجموع ستون Rارتباط كل و 

 يبرا ريمقاد ني، ازيردر جدول . باشند يم ريمتغ يرياثرپذ/يتعامل و اثرگذار انگريب بيترت به

- تعامل«نمودار  زيآن ن ازپژوهش نشان داده شده است و پس  يرهايمتغ هيكل

  :نشان داده شده است قيتحقنيازهاي نوآوري استراتژيك  پيش »ياثرگذار/يرياثرپذ

  

 كياستراتژ ينوآور يازهاين شيپاثرپذيري /مقادير تعامل، اثرگذاري. ٩جدول 

 D R D+R D-R عنوان شاخص

- ٤١٧/٠ عوامل ساختاري   ٤٤٤/٠ -  ٨٦١/٠ -  ٠٢٧/٠  

- ٢٨٨/٠ عوامل سرمايه انساني  ٨٥٢/٠ -  ١٤٠/١ -  ٥٦٤/٠  

- ١١٩/١ عوامل سازماني  ٥١٧/٠ -  ٦٣٦/١ -  ٦٠٢/٠ -  

- ٧٥٦/٠ عوامل فرهنگي و كارآفرينانه  ٦٤١/٠ -  ٣٩٧/١ -  ١١٥/٠ -  

- ٧٦٣/٠ حمايت هاي مديريتي  ٨٨٨/٠ -  ٦٥١/١ -  ١٢٦/٠  

  

  



 سيده رويا كلاتي و همكاران

كياستراتژ ينوآور

 انيمقدار تعامل در م نيشتر

مربوط به عوامل ساختاري  -

در رتبه دوم تعامل قرار دارد و عوامل 

 -٦٣٦/١، -٣٩٧/١هاي مديريتي نيز با مقادير 

لازم به ذكر است كه واژه تعامل بدين معني 

نيازهاي  هاي پيش عنوان مثال عوامل ساختاري داراي بيشترين ارتباط با ديگر مقوله

هاي مديريتي كمترين ارتباط و تعامل را با 

طوركلي سه مقوله  اثيرگذاري، به

هاي مديريتي اثرگذار هستند و اين بدان 

هاي ديگر اثرگذار هستند و كمتر 

بيشترين . مل فرهنگي و كارآفرينانه و عوامل سازماني، اثرپذير هستند

مقدار اثرگذاري مربوط به عوامل سرمايه انساني است و اين بدين معني است كه عوامل سرمايه 
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نوآور يازهاين شيپاثرپذيري /نمودار تعامل، اثرگذاري. ١ شكل  

  

شتريبالا نشان داده شده است، ب و جدول همانطوركه در شكل

-٨٦١/٠نيازهاي نوآوري استراتژيك، با مقدار  هاي پيش مقوله يتمام

در رتبه دوم تعامل قرار دارد و عوامل  -١٤٠/١انساني با مقدار  باشد و عوامل سرمايه  مي

هاي مديريتي نيز با مقادير  فرهنگي و كارآفرينانه، عوامل سازماني و حمايت

لازم به ذكر است كه واژه تعامل بدين معني . در رتبه سوم تا پنجم تعامل قرار دارد - ٦٥١/١

عنوان مثال عوامل ساختاري داراي بيشترين ارتباط با ديگر مقوله است كه به

هاي مديريتي كمترين ارتباط و تعامل را با  نوآوري استراتژيك است و در طرف مقابل حمايت

اثيرگذاري، به/در بخش اثرپذيري. هاي نوآوري استراتژيك دارد ديگر مقوله

هاي مديريتي اثرگذار هستند و اين بدان  عوامل سرمايه انساني، عوامل ساختاري و حمايت

هاي ديگر اثرگذار هستند و كمتر  ها بيشتر بر روي مقوله معني است كه در مجموع اين مقوله

مل فرهنگي و كارآفرينانه و عوامل سازماني، اثرپذير هستنداثرپذيري دارند و عوا

مقدار اثرگذاري مربوط به عوامل سرمايه انساني است و اين بدين معني است كه عوامل سرمايه 

شناسايي و مفهوم

تمام

مي

فرهنگي و كارآفرينانه، عوامل سازماني و حمايت

٦٥١و 

است كه به

نوآوري استراتژيك است و در طرف مقابل حمايت

ديگر مقوله

عوامل سرمايه انساني، عوامل ساختاري و حمايت

معني است كه در مجموع اين مقوله

اثرپذيري دارند و عوا

مقدار اثرگذاري مربوط به عوامل سرمايه انساني است و اين بدين معني است كه عوامل سرمايه 
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نيازهاي نوآوري استراتژيك داراي بيشترين تأثير بر روي چهار مقوله  هاي پيش انساني در مقوله

ن مقدار اثرپذيري نيز مربوط به مقوله عوامل سازماني است و اين نيز باشد و بيشتري ديگر مي

  .پذيرد بدين معني است كه عوامل سازماني بيشترين تأثير را از چهار مقوله ديگر مي

  

  يريگ جهينتبحث و  - ٦

نيازهاي نوآوري استراتژيك در صنعت  همانطوركه بيان شد، در نهايت نتايج حاصله در پيش

نيازهاي  له شناسايي گرديد كه در شكل زير مدل نهايي تحقيق شامل پيشفوتبال پنج مقو

  :ها و مفاهيم مربوطه نشان داده شده است نوآوري استراتژيك و مقوله

 :در ادامه مدل نهايي پژوهش نشان داده شده است

مدل نهايي تحقيق. ٢شكل  
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ي بود عوامل ساختارهمانطوركه در شكل بالان مشخص است، اولين مقوله در اين بخش 

الزامات  ،باشگاه كيارگان يساختار سازمان ي،سازمان يچابككه مفاهيم آن عبارت بودند از 

، ٣٠، ٢٨، ٢٠، ١٢، ١١[ باشگاه كياستراتژ يسازگار/ انطباق و كياستراتژ ينوآور يساختار

كه  ي بودانسان هيسرما عواملنيازها  دومين مقوله در بخش پيش. ]٤١و  ٤٠، ٣٩، ٣٥، ٣١

در  كيتفكر و نگاه استراتژ ي،توانمند و قو رانيمد ،توانمند كنانيو باز يفن كاركنان، كادر

، چهار كنانيو باز يكاركنان، كادر فن يو تخصص يهاي فن ييبالا بردن توانا و سطح باشگاه

ي سومين مقوله اين سازمان عوامل. ]٣٨و  ٣٧، ٣٥، ٣٠، ٢٠[مفهوم تشكيل دهنده آن بودند 

 تيوضع ي،و توسعه قو قيتحق ،ها و امكانات رساختيزست كه هفت مفهوم آن شامل بخش ا

 ريمد( ارشد باشگاه تيريثبات مد ،در باشگاه شرفتهيپ يها ياستفاده از فناور ،مناسب يمال

بود  ارشد باشگاه رانيمد كيگفتمان استراتژ و يبرنامه راهبرد ،)رهيمد هيئت يو اعضا عامل

هاي  تيحمانيازها  چهارمين مقوله بخش پيش. ]٣٧و  ٣٦، ٣٥، ٣٤، ٣٣، ٢٨، ١٨، ١٥، ١٢[

در كاركنان،  زهيانگ جاديا ،ارشد تيريمد يو تخصص يفن ،يهاي مال تيحماي بود كه تيريمد

، سه مفهوم ارشد در امور باشگاه تيريشدن مد نيو عج شدن ريدرگو  كنانيو باز يكادر فن

نيازها  و در نهايت آخرين و پنجمين مقوله بخش پيش ]٣٠و  ٢٧، ١[تشكيل دهنده آن بودند 

و نوآورانه در  نانهيفرهنگ كارآفربود كه چهار مفهوم آن شامل  نانهيو كارآفر يعوامل فرهنگ

بود كه  نانهيكارآفر يخلاقانه و رهبر يها دهيو ا تيدر باشگاه، خلاق يسطح باشگاه، جو نوآور

، ٢٨، ٢٧، ١٥، ٨[در راستاي تحقيقات گذشته بودند نيازهاي پژوهش  هاي بخش پيش كليه يافته

  .]٣٢و  ٣١، ٣٠، ٢٩

دست آمده با استفاده از تكنيك ديمتل  در ادامه و بعد از استخراج مدل، پيمايش مدل به

هاي  مقوله يتمام انيمقدار تعامل در مدر نهايت مشخص گرديد كه بيشترين . انجام شد

وامل ساختاري است و عوامل سرمايه انساني، عوامل نياز استراتژيك متعلق به مقوله ع پيش

هاي دوم تا پنجم تعامل  هاي مديريتي در رتبه فرهنگي و كارآفرينانه، عوامل سازماني و حمايت

اثرگذاري نيز مشخص شد كه در ميان پنج /در قسمت اثرپذيري. ها قرار دارند با ديگر مقوله

هاي  انساني، عوامل ساختاري و حمايت سرمايهنيازهاي نوآوري استراتژيك، عوامل  مقوله پيش

هاي عوامل فرهنگي و كارآفرينانه و عوامل  ها هستند و مقوله مديريتي اثرگذار بر ديگر مقوله

  .نياز نوآوري استراتژيك، اثرپذير هستند هاي پيش سازماني از ديگر مقوله
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در پژوهش يان كرد كه طور ب توان نوآوري پژوهش را اين ها، مي بعد از ارائه كامل يافته

 فيتعر يعبارت هب. بوده استمدنظر در صنعت فوتبال  كياستراتژ ينوآورنيازهاي  پيش حاضر،

و  باشد يم گريد عياز صنا متمايز رانيدر صنعت فوتبال و مشخصاً در كشور ا رهايها و متغ مقوله

عوامل ساختاري در فوتبال عنوان مثال  هب. ها متفاوت است و مقوله ميمفاه رها،يمتغ نيا فيتعر

 انساني باشد يا سرمايه  ها و حتي ساختار فدراسيون مي ها، ساختار فني تيم شامل ساختار باشگاه

تماشاگران، كاركنان باشگاه،  كنان،ياز افراد مانند باز يا گسترده فيدر صنعت فوتبال شامل ط

رقابت و  فيتعر. باشد يم... فوتبال، حكومت و  ونيباشگاه، عموم جامعه، فدراس رانيمد

 رانيعمر كوتاه مد. باشد يم گريد عياز رقابت در صنا زيدر صنعت فوتبال كاملاً متما يهمكار

 يها ياز نوآور ياريرا در صنعت فوتبال متفاوت كرده است و بس يها، مفهوم استراتژ باشگاه

  .پژوهش قابل مشاهده است نيكه بواسطه انتخاب صنعت فوتبال در ا گريد

كه عوامل سازماني در ميان  هاي پژوهش و ازآنجايي نهايت بعد از مشخص شدن يافته در

نيازهاي نوآوري استراتژيك در صنعت فوتبال داراي بيشترين تعامل  هاي مرتبط با پيش مقوله

ها اهميت بيشتري قائل شوند و ايجاد  ها به توسعه زيرساخت گردد كه باشگاه است پيشنهاد مي

. نيازهاي ايجاد ساختار نوآوري است توسعه قوي يكي ديگر از مهمترين پيشمراكز تحقيق و 

هاي تأمين مالي در  ها و مراكز تحقيق و توسعه، استفاده از روش منظور ايجاد زيرساخت به

هاي پيشرفته در  استفاده از فناوري. باشد حوزه فوتبال از مهمترين پيشنهادات محقق مي

تواند مهمترين پيشنهادات كاربردي اين  يل داده در اين راستا ميها و ايجاد مراكز تحل باشگاه

رود كه  ها بسيار مهم است و انتظار مي در اين بخش ثبات مديريت ارشد در باشگاه. بخش باشد

ها قرار داد و از  با سنجش عملكرد منطقي بتوان فرصت بيشتري را در اختيار مديران باشگاه

هاي راهبردي در  تشكيل كميته. مي ورزشي جلوگيري شودهرگونه انتصابات سياسي و غيرعل

. تواند بسيار راهگشا باشد نيازهاي نوآوري استراتژيك مي ها نيز در راستاي ايجاد پيش باشگاه

به اهميت عوامل فرهنگي و كارآفرينانه نيز برگزاري رويدادهاي نوآوري باز پيشنهاد  باتوجه

ها شناسايي شود و در يك رويداد از  انه باشگاهگردد به اين صورت كه نيازهاي فناور مي

در راستاي عوامل سرمايه انساني . نخبگان كشور در راستاي حل اين مسائل كمك گرفته شود

باشد كه در  از مهمترين پيشنهادات محقق مي توانمند كنانيو باز يفن كاركنان، كادرنيز انتخاب 

يكنان و كادر فني توانمند را توسعه داد و بر هاي انتخاب كاركنان، باز توان مدل اين مورد مي
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هاي تفكر و مديريت  برگزاري دوره. نظر خود را انتخاب نمايند مبناي آن نيروي انساني مورد

. نيز راهگشا خواهد بود در سطح باشگاه كيتفكر و نگاه استراتژاستراتژيك جهت ايجاد 

فني و بازيكنان نيز از ديگر هاي فني و تخصصي كاركنان، كادر  هاي توسعه مهارت دوره

نيازهاي مورد نياز در راستاي  منظور توسعه و بهبود پيش پيشنهادات كاربردي پژوهشگر به

 يو تخصص يفن ،يهاي مال تيحماپيشنهاد كاربردي ديگر ايجاد . نوآوري استراتژيك مي باشد

 كنانيو باز يفندر كاركنان، كادر  زهيانگاست كه اين در نهايت باعث ايجاد  ارشد تيريمد

طوركامل با  ها تك شغله باشند، به اين معني كه به است و از طرفي نياز است كه مديران باشگاه

نيازهاي  تواند يكي از مهمترين پيش شوند و اين مي نيو عج ريدرگمسائل و مشكلات باشگاه 

   .ايجاد نوآوري استراتژيك باشد
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਩ی  শࢌ ঃناভع سازما ୌدॠ ی ୓ ش঒و୑  

  

  

  

  

  

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

http://www.ormr.modares.ac.ir به جمع مشتركان مجله بپيوندند.  

  راهنماي اشتراك
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Abstract 
Objective: Despite the importance of strategic innovation in the 
organization, research in this field is in its infancy and most studies have 
only described one or more aspects of these influencing factors. The purpose 
of this study is to identifying and conceptualizing the Antecedents of 
strategic innovation. 
Methodology: This research is a mixed method (qualitative-quantitative) 
and in terms of purpose, it is applied-developmental research. At first, in the 
qualitative stage, meta synthesis method was used, then case study, and in 
the quantitative stage, DEMATEL method was used. To collect the data in 
the meta synthesis stage, a systematic literature review published in the years 
1998 to 2022 was used, and in the case study stage, interviews were 
conducted with 21 experts active in the executive and academic department 
of football industry. Content analysis was used to analyze it, and finally, in 
the survey phase, using a questionnaire, the DEMATEL technique was used 
for the final model. 
Research findings: The result of the research shows that the Antecedents 
for strategic innovation can be categorized in the form of five categories of 
structural factors, human capital factors, organizational factors, cultural and 
entrepreneurial factors, and managerial support. Based on the quantitative 
analysis using the DEMATEL method, it was determined that the Structural 
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factors has the most interaction and managerial support has the least 
interaction, and human capital factors, structural factors and managerial 
support are independence, and cultural and entrepreneurial factors and 
organizational factors are dependence. 
Research innovation: The results of the present research help managers and 
activists of the football industry to have a comprehensive view of the 
antecedents of strategic innovation in the football industry and provide the 
necessary background and platforms for strategic innovation in the football 
industry. 
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Abstract 
Responsible talent management is a process based on ethics, sustainability 
and social responsibility in order to benefit from talents for achieving 
individual, organizational and social results. The aim of the present study is 
to design and develop a model of responsible talent management in Iranian 
Judicial Power. In this study, the paradigm of qualitative research has been 
carried out by synthesis research method with content analysis technique. 
The research community includes national and international printed and 
electronic resources of the last two decades related to the case study. Based 
on targeted sampling, three hundred fifty-three sources including documents, 
books and articles were selected and analyzed using Atlas T software and 
coding. The validity of the collected data was evaluated using the reliability 
technique and the reliability technique. Accordingly, four dimensions and 
fifteen components of responsible talent management in Iranian Judicial 
Power were extracted, including the dimensions of responsible recruitment 
(four components), responsible development (four components), responsible 
maintenance (four components) and consequences (with three components). 
The results of this research can be used as a useful model of responsible 
talent management to promote the human resource management system by 
improving the hiring, developing and retaining processes of talented 
employees and applied in national and international systems and 
organizations. 
 
Keywords: Responsible Management, Talent Management, Iranian Judicial 
Power, Qualitative Approach. 
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Abstract 
The success of investment and achieving profitability is the most important 
goal of a venture capital company due to the problems and high failure rate 
of investments made in start-ups. The purpose of this research is to 
qualitatively analyze and present a systematic framework of the results of the 
researches conducted on the factors of the success of venture capital firms, 
so that venture capital companies can identify and take basic measures by 
emphasizing the important factors to succeed in investing. Formulate a 
strategy. For this purpose, by the qualitative meta-synthesis method, which is 
one of the types of meta-study methods, after searching and refining the 
sources related to the success of the venture capital firm, from the 309  
primary sources, after the screening process, 81  sources were selected and 
then 210  primary codes and 179  non-repeated codes were obtained through 
thematic analysis method. After refining and re-categorizing the primary 
codes by the research team, 75 basic themes, 12  organizing themes, and 3 
comprehensive themes related to the factors affecting the success of the 
venture capital company were obtained. The overarching themes are 
characteristics related to the investment case, characteristics related to the 
company or venture capital fund, and environmental and macro factors. 
 
Keywords: Entrepreneurial financing, venture capital, start-up , venture 
capital firm, meta-synthesis. 
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Abstract 
The purpose of this research is to investigate how the matching of values and 
empowerment of Bank Melli employees affect the attractiveness of its 
employer brand and also show the effect of the attractiveness of the 
employer brand on the employer value proposition in this bank. The research 
method has been applied and developmental in terms of purpose, and the 
structural equation method with SMART PLS software has been used for 
data analysis. This research's statistical population is the National Bank 
employees, which is determined based on Morgan Table 394. In this 
research, a questionnaire was used to measure the variables. The reliability 
of this questionnaire has been confirmed using Cronbach's alpha coefficient. 
Convergent and divergent methods have also been used in the narrative 
section. This research shows that catching individual values with National 
Bank's values makes the employer's brand more attractive to employees. In 
addition, the results of the alignment of this research with signal theory show 
that empowered employees are critical resources while participating in the 
bank, and sending positive signals leads to strengthening the attractiveness 
of the employer's brand. Another significant result shows that the employees 
of the National Bank have a higher identity with the internal groups, 
consider themselves members of the bank's big family, and take measures to 
improve the bank's performance. 
 
Keywords: Value Congruence, Employee Empowerment, Employer Brand 
Attractiveness, Employer value proposition, social identity and signaling 
theory. 
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Abstract 
Companies have various strategies in front of them to meet their 
technological needs. In many cases, endogenous development of technology 
is not cost-effective and firms use other methods (both formal and informal) 
to transfer and acquire technology. Our studies show that so far no standard 
list of these methods has been provided in the literature and the existing lists 
have been formed based on the personal observations of researchers. Based 
on this, this research seeks to provide a standard typology of technology 
transfer and acquisition methods based on a theoretical framework. This 
study models a variety of methods of technology transfer and acquisition 
with interactions between particles with the biomimetic method, which is a 
structured method for inspiration from nature to solve human challenges. For 
this purpose, in the first step, "interactions between particles" - which are 
known and have specific types - have been chosen as the best counterpart 
that can model the technological relationships between companies. In the 
next step, the evidence needed to explain the main dimensions and elements 
of the research model (semantic relationships between the concepts and 
components of two phenomena in chemistry and management) is collected, 
and then a one-to-one correspondence is established between the elements of 
the research subject and the selected counterpart to obtain the final mapping. 
The modeling of this research shows the existence of 13 technological 
relationships. The ideas of this article can be the beginning of a path for the 
use of chemistry in human relations management issues.  
 
Keywords: biomimetic, technology transfer and acquisition methods, 
interactions between particles, technological relations. 
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Abstract 
This study investigates the impacts of corporate governance on the interaction 
between the agency costs and information efficiency of stock prices. In this research, 
the agency issues measured by the interaction between corporate growth 
opportunities and its free cash flows. Four corporate governance mechanisms 
examined in this research are financial expertise and independence of the board of 
directors, internal audit and institutional shareholders. The sample consists of 130 
companies from 1394 to 1400. The results show that agency cost has a significantly 
negative effect on the information efficiency of stock prices. Moreover, the findings 
confirm that among the four corporate governance mechanisms, only institutional 
shareholders significantly moderates the negative effects of agency cost on the 
information efficiency of stock prices. However, we could not find any evidence on 
the moderating role of internal auditor, board financial expertise and independence. 
The results of this research showed that the growth opportunities and free cash flows 
of companies are among the most important variables affecting the information 
efficiency of stock prices in the Iranian Stock Exchange. 
 
Keywords: Agency costs, information efficiency, stock price, corporate governance. 
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