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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٤تابستان ، ٢ ، شماره١٥ دوره

  
فهم پديده  :اندازد كار ميآنچه موتور كشورداري را از 

   »هاي عمومي مشي شدن خزنده خط اثر بي«
  

  ١فرد حسن دانائي

  

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

  

  چكيده
صورت خزنده  عنوان چالشي نهان در كشورداري، به هاي عمومي، به مشي انحراف تدريجي خط

هاي  كارآمدي، عدالت و مشروعيت نظامشان منحرف كرده ،  هاي عمومي را از اهداف اصلي مشي خط

تواند ناشي از اينرسي نهادي،  اين پديده، كه مي. سياسي را تضعيف كرد و منابع ملي را هدر مي دهد

نفعان و ناتواني در انطباق با تحولات اجتماعي، اقتصادي و فناورانه تصور شود، اثرات  تعارض منافع ذي

ها،  نوشته حاضر با رويكردي تحليلي، ريشه. ع ملي داردعميقي بر انسجام اجتماعي و تخصيص مناب

مسيرها و پيامدهاي اين انحراف را در چارچوب نظري كشورداري واكاوي كرده و با مطالعه تطبيقي 

تواند منجر به تشديد  مطالعه اين پديده مي. كند هاي ناشي از آن را تبيين مي برخي كشورها، ناكارآمدي

راهبردهايي نظير . آوري فرايند كشورداري شود ماد عمومي و كاهش تابها، فرسايش اعت نابرابري

محور  هاي داده گيري از فناوري نفعان و بهره ها، مشاركت فراگير ذي مشي اي خط بازنگري دوره

هاي پژوهشي  در پايان پرسش. راهبردهاي پيشنهادي براي مقابله با اين پديده پيشنهاد شده است

  .تر اين پديده ارائه شده استجديدي براي مطالعه بيش

  

هاي عمومي، نظام  مشي كشورداري، حكمراني، اداره امور عمومي، اجراي خط: هاي كليدي واژه

 . سياسي
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 مقدمه - ١

عنوان ابزارهاي اساسي حكمراني و اداره امور كشور، براي پاسخ به  بههاي عمومي،  مشي خط

كه اغلب فرايند  ياما يكي از مشكلات بنيادين. شوند ها و نيازهاي اجتماعي طراحي مي چالش

از  ١هاي عمومي مشي دهد، انحراف تدريجي يا خزنده خط كشورداري را تحت تأثير قرار مي

ها  مشي دهد كه ساختار و چارچوب كلي خط زماني رخ مياين پديده . ستاهداف اوليه آنها

خود با تغييرات  تناسبصورت نامحسوس، كارآمدي و  ماند، اما به تدريج و به ثابت باقي مي

اين انحراف برخلاف اصلاحات . دهند از دست ميرا محيطي، اقتصادي، اجتماعي و فناورانه 

نفعان و  رسي نهادي، تضاد منافع ذيشكل پنهان و اغلب ناشي از اين آشكار و عمدي، به

فرآيند كشورداري، كه به معناي علم و هنر پيوند دادن . شود هاي سياسي ظاهر مي ناكارآمدي

هاي عملياتي كشور براي تحقق اهداف عاليه نظام  حكمراني ملي، اداره امور عمومي و فعاليت

كشورداري . ون بماندها مص مشي تواند از اين ناهماهنگي تدريجي خط سياسي است، نمي

، نهادهاي دولتراستا كردن ساختارهاي  همبراي عنوان فرايندي چندبعدي و پيچيده،  به

به كيفيت و قابليت اين بوروكراتيك و مشاركت اجتماعي براي تحقق اهداف راهبردي 

هاي عمومي، سد بزرگي  مشي ، انحراف خزنده خطبنابراين. استهاي عمومي استوار  مشي خط

  .شود راه تحقق اين اهداف محسوب ميبر سر 

را  كشورداري در فرايندهاي عمومي  مشي خط انحراف خزنده محمل اثرگذاري نخستين

راهبري و هدايت  كارويژه مهمحكمراني ملي، كه . جستجو كرددر حوزه حكمراني ملي  بايد

كشور به سمت اهداف مصرح در قانون اساسي را دارد، به معناي مديريت مستمر  يتكل

و به  شدهمقاوم  محيطيها در برابر تغييرات  مشي اما وقتي خط. ستي عمومي اها مشي خط

ري و عدالت گستري خود را از  ، اثربخشي، بهروهيابند، حكمراني نيز كارآمدي روزرساني نمي

منفي متعددي براي فرايند كشورداري در پي خواهد  و پيامدهاي دست خواهد داد و اين امر

 يعنيكند؛  اينرسي نهادي را تقويت ميي، هاي عموم مشي انحراف تدريجي خط داشت زيرا

مانند  هاي پيشين پايبند مي نهادهاي رسمي، حتي در مواجهه با نيازهاي جديد، همچنان به رويه

ديگر،  ازسوي .شود يي در فرايند كشورداري ميگو پذيري و پاسخ و اين امر مانع انعطاف

                                                             
1. Policy drift 



...اندازد آنچه موتور كشورداري را از كار مي: سخن سردبير __________________   فرد حسن دانائي   
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نظام اخلاقي و فرهنگي كشورداري نيز  ويژهايهاي عمومي بر كار مشي انحراف خزنده خط

نظام اخلاقي در كشورداري، زيربناي قواعد رفتاري و فرهنگي است كه . تأثيرگذار است

عمومي به مرور زمان هاي  مشي وقتي خط. كند رفتارهاي فردي و جمعي جامعه را هدايت مي

اعتمادي عمومي و كاهش مشروعيت  اي براي بي با تغييرات اجتماعي هماهنگ نشوند، زمينه

فرهنگ ملي كه بايد بيانگر همدلي، مشاركت و حمايت از نظام . شود نظام حكمراني فراهم مي

و كاهش هاي اجتماعي  حكمراني باشد، به مرور دچار تزلزل شده و زمينه براي بروز نارضايتي

 .شود پذيري نسبت به نهادهاي رسمي ايجاد مي تحمل

ناكارآمدي اقتصادي در مديريت  ،هاي عموم مشي يكي از تبعات مهم انحراف خزنده خط

هاي عمومي و راهبردهاي مديريت اداره امور  مشي كه در پيوند متناسب خط منابع عمومي

هايي  يص بهينه منابع به برنامهكشورداري موفق مستلزم تخص بايد جستجو كرد زيرا عمومي

هاي منسوخ، منابع را به  مشي وقتي خط. گو باشند است كه بتوانند نيازهاي روز جامعه را پاسخ

دهند، نه تنها از كارايي فرايند كشورداري كاسته  هاي ناكارآمد اختصاص مي ها و برنامه طرح

صوص خ اين امر به. گردد ر ميت هاي نابرابري اجتماعي و اقتصادي عميق شود، بلكه شكاف مي

تواند بر ثبات اجتماعي و سياسي  پذير جامعه پيامدهاي جدي دارد و مي براي اقشار آسيب

، )١٣٩٩فرد،  دانايي( دهد طوركه چارچوب كشورداري نشان مي همان .كشور تأثير منفي بگذارد

حكومت و بخش قابل توجهي از راهبري و هدايت كشور ممكن است خارج از كنترل مستقيم 

المللي ممكن  ها و نيروهاي بين اتفاق بيفتد؛ نهادهاي مردمي، رسانه يك كشور رسميدولت 

اين وضعيت در شرايطي كه . است اهداف و مسير كشورداري را تحت تأثير قرار دهند

تواند منجر به استحاله اهداف حكمراني و از  يرات تطبيق يابند، ميها نتوانند با تغي مشي خط

 .دست رفتن انسجام ملي شود

هاي اساسي در  هاي عمومي يكي از چالش مشي ، مقابله با انحراف خزنده خطبا اين اوصاف

نيازمند  ، مديريتي و عملياتي كشورهاهاي حكمراني نظام. ارتقاي كيفيت كشورداري است

گيري از  نفعان و بهره هاي مستمر، مشاركت فراگير ذي ستند كه بتوانند بازنگريساختارهايي ه

تنها در اين صورت است . ها را تضمين كنند مشي هاي دقيق براي اصلاح خط ها و تحليل داده

تغييرات محيطي باقي بماند و به اهداف  با سازگارگو، كارآمد و  تواند پاسخ كه كشورداري مي

هاي  مشي بنابراين، درك عميق و علمي انحراف خزنده خط. تحقق بخشد عاليه نظام سياسي
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عمومي و ارتباط آن با فرآيند پيچيده كشورداري، نه تنها براي تحليل مسائل سياسي و اجتماعي 

ضروري است، بلكه راهگشاي طراحي راهبردهاي اصلاحي و نوآورانه در مديريت كشورها 

اي ارائه چنين چارچوب تحليلي كه بتواند اين ارتباط كوششي است بر نوشتهاين . خواهد بود

  .هاي حكمراني ملي ياري رساند حياتي را روشن سازد و به تقويت نظام

با نگاهي تحليلي، به كاوش در زواياي پنهان انحراف خزنده  نوشتهاين اساس،  براين

ميت اين نخست، چيستي و اه. پردازد هاي عمومي در بستر پيچيده كشورداري مي مشي خط

نظري آن با دقتي  مبانيهاي تاريخي و  سپس، ريشه. شود اي روشن تشريح مي گونه پديده به

گيري انحراف تدريجي، پيامدهاي  كارهاي شكلدر ادامه، علل و سازِ. گردد علمي بررسي مي

هاي جهاني اين پديده تحليل  اي تطبيقي از تجربه اجتماعي، اقتصادي و سياسي آن و مقايسه

بخش اصلاحات موفق ارائه  هاي الهام راهبردهاي عملي و نمونهبرخي همچنين، . شد خواهد

هاي  تا افق شود ميطرح مآينده  هاي پژوهشهايي كليدي براي  در پايان، پرسش. شود مي

هاي  مشي حفظ كيفيت كشورداري از قبلِ مقابله با پديده انحراف خزنده در خطدر  جديدي

 . رگزارن و پژوهشگران كشور به اين پديده جلب شودو توجه كا گشوده شودعمومي 
 

عمومي در  مشي تعريف و اهميت انحراف تدريجي خط - ٢

 چارچوب تحليل كشورداري

كه بسترهاي  ، جاييكشورها عمومي هاي مشي خط اللملي حاكم بر فضاي ملي و بيندر 

 قابليت هستند،ي مستمر دگرگوندر حال اجتماعي، اقتصادي و سياسي با سرعتي فزاينده 

زيرا مستمر اهميت حياتي دارد صورت  خود بهروزرساني  و به سازگار كردنها براي  مشي خط

فرايند  نخ سبحعنوان  مشي عمومي به خط. آنها در گرو اين مهم نهفته استاثربخشي  حفظ

. استگويي به مطالبات متغير جامعه  و پاسخملي، بخشي  تحقق اهداف كلان در پي كشورداري

» مشي عمومي انحراف تدريجي خط«هاي مهم، پديده  ما در اين فرايند پيچيده، يكي از چالشا

شده   ها از اهداف و شرايط اوليه طراحي مشي معناي فاصله گرفتن آرام و پنهان خط است كه به
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كشورداري است كه فرايند در  نظامنددهنده ناكارآمدي  اين انحراف در واقع نشان. ١تاس

ها به تدريج تغيير  و تأثير آن ويژهمشي، كار حتي با ثبات ظاهري ساختار خط شود موجب مي

 موفقيت را ز منظر چارچوب كشورداري، كه ا. نباشد جديدهاي  گوي واقعيت كند و پاسخ

حكمراني، (همه عناصر خود  هاي ساختاري، نهادي، فرهنگي و فرايندي تعادل ميان مؤلفه

، انحراف تدريجي داند مي )المللي و محيط ملي و بين ها مديريت، عمليات، اهداف، ارزش

ميان اجزاي مختلف اين ساختار  »عدم همگرايي«نوعي ساز  و زمينهدهنده  مشي بازتاب خط

عنوان فرايندي كه هدايت و راهبري كشور را در قالب  كشورداري بهديگر،  عبارت به. است

 ،٢دساز جامعه مدني ممكن ميآهنگي بين دولت، نهادهاي غيررسمي، بخش خصوصي و  هم

گويي به  توان پاسخ از طريق راهبردهاي اداره امور عمومي ها مشي مستلزم اين است كه خط

دهد،  كه اين تطبيق رخ نمي  هنگامي. تغييرات محيطي و بازخوردهاي اجتماعي را داشته باشند

شوند و انحراف  ميدچار اختلال در هر سه سطح ساختارهاي نهادي و عملياتي كشورداري 

در تعريف  ٣هكر. دهنده اين اختلال و ناهمخواني است نوعي نشان به ها مشي تدريجي خط

در «دهد كه  كند كه اين پديده زماني رخ مي بيان مي هاي عمومي مشي خط انحراف تدريجي

. »مشي، بدون تغيير چشمگير در ساختار آن، تغيير ايجاد شود يا تأثير يك خط ياتنحوه عمل

ها به تدريج با  مشي اين بدان معناست كه حتي در غياب اصلاحات آشكار و رسمي، خط

و اين پديده به تدريج به فرسايش اعتبار و كنند  پيدا نمي سازگارواقعيات و نيازهاي جديد 

، اين فرايند ديگر ازسوي. شود منجر مي ، مديريتي و عملياتي كشوركارآمدي نظام حكمراني

اين امر  ترديد و بي، شناسايي و مقابله با آن دشوار است و ناپيدايشهان دليل ماهيت پن به

 .كند هاي مهمي را براي كشورداري ايجاد مي چالش
در پيامدهاي عميق آن بر عدالت، كارايي و هاي عمومي  يمش اهميت انحراف تدريجي خط

طور جامع مورد  اعتماد عمومي نهفته است؛ پيامدهايي كه از منظر تحليل كشورداري بايد به

موجب تعميق  هاي عمومي مشي از منظر عدالت، انحراف تدريجي خط. توجه قرار گيرند

هاي  گوي نيازهاي نوظهور يا گروه ها ديگر پاسخ مشي شود زيرا خط هاي نابرابري مي شكاف
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تواند موجب  مي عمومي مشي انحراف خط«كند كه  درستي اشاره مي به ١بِلَند. پذير نيستند آسيب

هاي  هاي موجود قادر به سازگاري با واقعيت هاي اجتماعي شود، چراكه برنامه فرسايش حمايت

معناي شكست در يكي  به امردر چارچوب كشورداري، اين . »اقتصادي و جمعيتي جديد نيستند

يعني تحقق عدالت اجتماعي و توزيع عادلانه  حاكم بر فرايند كشوردارياصلي  هاي ارزشاز 

هاي رفاهي مشاهده كرد كه در برخي  توان در نظام مونه بارز اين مسئله را مين. منابع است

توانند به نيازهاي  اند و نمي پيش طراحي شده يها هاي دهه كشورها همچنان بر اساس مدل

هاي  ، برنامهمثالبراي . كنوني، مانند تغييرات جمعيتي يا شرايط اقتصادي جديد پاسخ دهند

طراحي  ١٩٩٠در ايالات متحده كه در دهه  ٢معلول و وابستهاي فرزند هاي دار كمك به خانواده

  .٣دان گويي بوده اند، با تغييرات جمعيتي جديد ناتوان از پاسخ شده

به ناكارآمدي تخصيص منابع و افزايش ها  مشي خط از بعد اقتصادي، انحراف تدريجي

توانند  وابسته به مسير مي فرآيندهاي« ٤پيرِسونبه گفته . شود هاي عمومي منجر مي هزينه

 .»ناممكن سازنداز حيث سياسي ها را پرهزينه يا  اثر را تثبيت كرده و تغيير آن هايي كم مشي خط

ها و سدهاي ساختاري است كه مانع  معناي ايجاد گلوگاه اين پديده در چارچوب كشورداري به

هاي بازنشستگي،  از نظامبراي مثال، بسياري . شود ها مي مشي از نوآوري و بازنگري در خط

اند و فشارهاي مالي مضاعفي  ويژه در مواجهه با پيري جمعيت، ناكارآمدي خود را نشان داده به

ها، كه ناشي از انحراف تدريجي  اين نوع ناكارآمدي. ٥دان بر بودجه عمومي وارد كرده

شوند كه از  مي ها هستند، مانع از تحقق اهداف توسعه پايدار و مديريت منابع عمومي مشي خط

 .است اثربخشاصول بنيادين كشورداري 

، فرسايش اعتماد عمومي به هاي عمومي مشي خط ترين پيامد انحراف تدريجي اما شايد مهم

اي دارد چراكه  است؛ اين موضوع از منظر چارچوب كشورداري اهميت ويژه كشوردارينظام 

در بسياري  ارايي فرايند كشورداريو ك ، مقبوليتهاي اصلي مشروعيت اعتماد عمومي از ستون

ها به  مشي ها يا ساير خط كنند يارانه كه شهروندان مشاهده مي  هنگامي. است از كشورها

كنند دولت ناتوان يا  اند، تصور مي ها نبوده يابد كه مخاطب اصلي آن هايي اختصاص مي گروه
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تواند  هاي دموكراتيك، مي ظامويژه در ن اين فرسايش اعتماد، به. است هاي مستحق گروه توجه بي

سردي شهروندان از فرآيندهاي سياسي منجر  ثباتي سياسي، كاهش مشاركت سياسي و دل به بي

در  در واقع، اين امر كار كشورداري را كه بر تعامل مستمر و اعتماد ميان دولت و جامعه .١دشو

 .اندازد مبتني است، به مخاطره مي هر سه سطح خود

هاي فني  فراتر از ناكارآمدي هاي عمومي مشي خط مدهاي انحراف تدريجيپياديگر،  ازسوي

ماهوني و . است كشورداريتر در نظام  هاي نهادي و سياسي عميق است و بازتابي از پويايي

دهد كه بازيگران در مواجهه با تغييرات جديد،  انحراف زماني رخ مي«كنند كه  استدلال مي ٢تلن

اين  .»شوند شكلي ناخواسته دگرگون مي ند و در نتيجه، نهادها بهكن قواعد را بازنگري نمي

نه فقط محصول تغييرات  هاي عمومي مشي خط دهد كه انحراف تدريجي تحليل نشان مي

كه  هاي نهادي درون نظام كشورداري است؛ جايي ها و مقاومت بيروني، بلكه ناشي از محدوديت

ها  روزرساني ممكن است مانع اصلاحات و به ساختارهاي بوروكراتيك، سياسي و حتي فرهنگي

دهنده عدم  نشان هاي عمومي مشي خط از منظر فرايندي كشورداري، انحراف تدريجي .شوند

. ، مديريت و عمليات استهاي بازخورد و يادگيري نظام حكمراني كاركرد مطلوب در حلقه

سرعت  مستلزم آن است كه بازخوردهاي اجتماعي و تغييرات محيطي به اثربخشكشورداري 

هاي  اما انحراف تدريجي معمولاً ناشي از ضعف. ها لحاظ شود مشي در اصلاح و بازطراحي خط

، مشاركت )١٤٠١فرد  دانايي( ضعف در شفافيت. اين فرايندهاي يادگيري و بازنگري است

 .شوند انع مقابله با اين پديده محسوب ميترين مو محوري از مهم نفعان و داده ذي

هاي نهادي و سياسي  درصدد است تا به بررسي ريشه ،، با رويكردي تحليلينوشتهاين 

هايي از پيامدهاي اجتماعي و اقتصادي آن را  مشي عمومي بپردازد و نمونه انحراف تدريجي خط

منظور مقابله با  ايي بههمچنين راهكاره. واكاوي كندبرخي كشورها هاي رفاهي  در برنامه

مقابله با انحراف «: كنند تأكيد مي ٣كه روكو و بِلنَد چنان. انحراف تدريجي ارائه خواهد داد

ها با نيازهاي  مشي است تا خط آنها ، نيازمند نگهداشت فعالهاي عمومي مشي تدريجي خط

ها ضرورتي فني بلكه تن پرداختن به اين موضوع از منظر كشورداري، نه. »اجتماعي همگام بمانند
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اعتماد كه بتوانند در   گو و قابل هايي عادلانه، پاسخ اي اخلاقي است براي ساخت نظام وظيفه

  .آوري و اثربخشي خود را حفظ كنند هاي پويا و پيچيده دنياي معاصر تاب برابر چالش

  

 مشي عمومي  نظري انحراف تدريجي خط مباني - ٣

كه پژوهشگران  مشي عمومي ظهور يافت؛ زماني لعات خطانحراف تدريجي ابتدا در حوزه مطا

ها بدون تغيير رسمي در متون قانوني يا ساختار سازماني، اما  مشي متوجه شدند بسياري از خط

اين فرآيند كه در ظاهر ممكن است . دهند در عمل كاركرد و اثربخشي خود را از دست مي

ها فاصله قابل  مشي شود خط ب ميكوچك و نامحسوس باشد، در واقع به مرور زمان موج

اين وضعيت را در  ١پيرِسون. توجهي از نيازهاي واقعي جامعه و اهداف اوليه خود پيدا كنند

دليل قدرت  كه بر حفظ ساختارهاي قبلي به كند تبيين مي »وابستگي به مسير«قالب نظريه 

وابستگي به مسير، بخشي از اين . كيد داردأهاي بالاي اصلاحات ت شده و هزينه  بازيگران تثبيت

نفع در فرايند  هاي ذي تحليل كشورداري است كه به حفظ و تداوم ساختارهاي نهادي و شبكه

مفهوم انحراف تدريجي را بيشتر توسعه داده و آن را به تغييراتي  ٢هكر .كند حكمراني اشاره مي

مشي صورت  اختار خطكند كه بدون تغيير آشكار در س مشي تعريف مي در عملكرد يا تأثير خط

دهد؛  اين نكته مهم، تفاوت انحراف تدريجي را با اصلاحات عمدي و آشكار نشان مي. گيرد مي

كه تغييرات ساختاري و قانوني معمولاً نمايان و قابل رديابي هستند، اما انحراف تدريجي  جايي

ي و صورت تدريج هاي نهادي است كه به توجهي، تعارض منافع و محدوديت محصول بي

ها و باورهاي  نيز با تمركز بر نقش ايده ٣بلنَد .دهد مشي را كاهش مي نامحسوس اثرگذاري خط

هاي  دهد كه برنامه كند كه انحراف زماني رخ مي كيد ميأها، ت مشي دهي خط حاكم در شكل

هاي اقتصادي و اجتماعي جديد هماهنگ شوند و  رفاهي يا حمايتي ديگر نتوانند با واقعيت

اين نكته . شود مشي منجر مي خط ر به كاهش حمايت اجتماعي و فرسايش كاركردهايهمين ام

ويژه در چارچوب تحليل كشورداري اهميت دارد؛ چراكه كشورداري خوب نيازمند  به

گويي به تغييرات سريع و متنوع محيطي است و انحراف تدريجي به معني شكست در  پاسخ
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، سه چارچوب نظري اصلي براي فهم انحراف در تحليل كشورداري .گويي است اين پاسخ

 .مشي كاربرد دارند تدريجي خط

اشاره دارد كه ناشي از  اتين چارچوب به مقاومت نهادها در برابر تغييرا: اينرسي نهادي .١

در  شده قواعد رسمي و غيررسمي، فرآيندهاي بوروكراتيك و منافع تثبيتنامنعطف بودن 

اينرسي نهادي  ١ماهوني و تلن. است نظام سياسي و تعاملات آن با صاحبان منافع نهفته

بازيگران در مواجهه با تغييرات محيطي، قواعد و ساختارها را  :كنند را چنين توصيف مي

 اين  .دهند شكلي ناخواسته به مسيرهاي ناكارآمد ادامه مي كنند و نهادها به بازنگري نمي

دهنده ضعف كشورداري در سازگاري با شرايط جديد و ناتواني در  دي نشاناينرسي نها

 .موقع است ايجاد اصلاحات به

اوليه در طراحي  يها و تصميم ها كه انتخاب مدعي استاين نظريه  :٢وابستگي به مسير .٢

شوند كه منافعشان به حفظ وضع موجود  نفعاني مي گيري ذي ها موجب شكل مشي خط

به نقش  ٣پيرِسون. شود وابسته است و همين موضوع مانع اصلاحات گسترده و سريع مي

دهد كه اين  اشاره كرده و نشان مي هاي ناكارآمد مشي نفعان در تثبيت خط اين ذي

در . هاي قديمي است مشي از موانع كليدي در اصلاح خط وابستگي به مسير، يكي

هاي نهادي  معناي تداوم روابط قدرت و شبكه چارچوب كشورداري، وابستگي به مسير به

 .ها به نيازهاي نوين شوند مشي گو كردن خط توانند مانع پاسخ است كه مي

گيري تدريجي و  گرايي چارلز ليندبلوم بر فرايند تصميم نظريه تدريج: ٤گرايي تدريج .٣

اين ديدگاه معتقد . هاي حكمراني معمول است گام تأكيد دارد كه در بسياري از نظام به گام

صورت اندك و محدود اتفاق  است كه اصلاحات بزرگ نادر است و تغييرات عمدتاً به

تواند ثبات و پايداري را افزايش دهد، اما در مواجهه با  هرچند اين ويژگي مي. افتند مي

عنوان يك عامل انحراف  تواند به گرايي مي ت سريع اجتماعي و اقتصادي، تدريجتحولا

تدريجي عمل كند، زيرا اصلاحات لازم به اندازه كافي سريع و جامع نيستند تا با 

 .تغييرات سازگار شوند

                                                             
1. Mahoney and Thelen, 2010 
2. Path Dependence 
3. Pierson, 2000 
4. Incrementalism 
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 تبيينرا هايي  مشي خط هاي علمي انحراف تدريجي اين سه چارچوب نظري نه تنها ريشه

هاي نهادي، سياسي و مديريتي را  دهند تا پويايي به تحليل كشورداري امكان مي كنند، بلكه مي

 .كه در پس اين پديده قرار دارند، درك كرده و راهكارهاي بهبود را بيابند

 
هاي عمومي در  مشي خط انحراف تدريجيواقعي هاي  نمونه - ٤

 جهان

يافته  بازنشستگي در كشورهاي توسعههاي رفاهي، بازار كار و  مشي هاي تاريخي از خط نمونه

 .در فرايند كشورداري هستندهاي عمومي  مشي خطدهنده ظهور انحراف تدريجي  نشان خوبي به

كه در سال  »وابستهمعلول و هاي داراي فرزند  كمك به خانواده«، برنامه ايالات متحدهدر 

بارزي از انحراف  درآمد طراحي شده بود، نمونه هاي كم براي حمايت از خانواده ١٩٣٥

اين برنامه در آغاز كارآمد بود، اما با گذشت زمان و تغيير . هاي رفاهي است مشي تدريجي خط

گوي  ، ديگر پاسخ١٩٩٠و  ١٩٨٠هاي  ويژه در دهه ها، اقتصاد و بازار كار، به ساختار خانواده

گويي اين برنامه به  روزرساني و پاسخ دهد كه عدم به نشان مي ١هكر. نيازهاي واقعي جامعه نبود

را رقم زد و نهايتاً منجر به اصلاحات در  مشي عمومي اين خط شرايط جديد، انحراف تدريجي

اين تغيير . شد »هاي نيازمند كمك موقت به خانواده«با برنامه  اين برنامه و جايگزيني ١٩٩٦سال 

گوتر و  تا پاسخمشي بلكه تلاش براي بازسازي ساختار كشورداري بود  نه فقط يك اصلاح خط

 .كاراتر باشد

هاي بازار كار پس از جنگ جهاني دوم كه در آلمان و فرانسه طراحي  مشي در اروپا، خط

شان  ها كه هدف اصلي مشي اين خط. شده بودند، نيز با چالش انحراف تدريجي مواجه شدند

دماتي، رشد حمايت از صنايع و كارگران در دوران صنعتي بود، نتوانستند با ظهور اقتصاد خ

كيد دارند كه اين نوع أت ٢استريك و تلن. هماهنگ شوند جديدهاي  اشتغال غيررسمي و فناوري

دليل تغيير  ثيرات آنها بهأانحراف ناشي از حفظ قوانين و قواعد رسمي در حالي است كه ت

اي از تلاش براي مقابله  نمونه ٢٠٠٠اصلاحات هارتز در آلمان در دهه . كند محيطي تغيير مي

                                                             
1. Hacker, 2004 
2. Streeck and Thelen, 2005 
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هاي عميق نهادي و سياسي است كه در اصلاحات  اي از پيچيدگي با اين انحراف بود، اما نشانه

 .حكمراني وجود دارد

انسه و آمريكا، فشارهاي هاي بازنشستگي كشورهاي غربي مانند آلمان، فر همچنين، در نظام

  ١اندرسون و ويور. ها شده است مشي جمعيتي ناشي از پيري جمعيت منجر به ناكارآمدي خط

دليل انحراف تدريجي با تحولات جمعيتي همگام نشده و  ها به مشي دهند كه اين خط نشان مي

ا نمايانگر ضعف ه اين نمونه. اند در نتيجه موجب افزايش فقر و ناامني اقتصادي سالمندان شده

 .هاي جمعيتي و اقتصادي نوين است ها با واقعيت مشي كشورداري در تطبيق ساختارها و خط

هاي نهادي و سياسي آن، نقطه  هاي انحراف تدريجي و شناخت پويايي فهم ريشه ترديد بي

. گو است پذير و پاسخ هاي انعطاف مشي شروع ضروري براي بهبود كشورداري و طراحي خط

محور، بازنگري مستمر  گيري از ابزارهاي تحليلي و داده گذاران و مديران بايد با بهره  مشي خط

گيري تسهيل  نفعان را در فرآيند تصميم ها را تضمين كنند و مشاركت فعال ذي مشي در خط

تواند مانع از انحراف تدريجي شده و به  تنها در اين صورت است كه كشورداري مي. كنند

  .كندعدالت اجتماعي كمك توسعه پايدار و 

 
 مشي عمومي علل انحراف تدريجي خط - ٥

دهد  اي است كه نشان مي مشي عمومي، پديده انحراف تدريجي خططوركه گفته شد  همان

خود  اثرگذاريها به مرور زمان و بدون تغييرات ساختاري آشكار، از اهداف اوليه و  مشي خط

صورت  هاي آشكار، به نشيني ات عمدي يا عقباين پديده، برخلاف اصلاح. گيرند فاصله مي

فهم علل اين پديده . شود مي هر كشوريافتد و مانع تحقق اهداف  پنهان و تدريجي اتفاق مي

 .پردازيم ذيلاً به برخي از اين علل مي. براي تدوين راهبردهاي مقابله حائز اهميت است

كه  :اجتماعي، اقتصادي و فناوريها متناسب با تحولات  مشي روزرساني خط عدم به .١

يكي از اساس،  براين .در فرايند كشورداري دارد ضعف در انطباق ساختاري اشعار به

ها متناسب با  مشي روزرساني خط ترين عوامل انحراف تدريجي، ناكامي در به مهم

 از منظر. هاي اجتماعي، اقتصادي و فناوري است تغييرات سريع و ساختاري در محيط

                                                             
1. Anderson and Weaver, 2025 
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پذيري نهادي و ضعف در سازكارهاي  انعطاف كمبوداري، اين موضوع به كشورد

ها  مشي شود كه مانع از تطبيق خط مربوط ميدر فرايند كشورداري بازخورد و يادگيري 

هاي فناوري ديجيتال و ظهور اقتصاد  مثال، پيشرفت براي. شود جديد ميهاي  با واقعيت

اي كه  گونه اند؛ به وصي ايجاد كردهمحور چالشي جدي براي مقررات حريم خص داده

ها  هاي اين فناوري گويي به پيچيدگي مقررات موجود در بسياري از كشورها توان پاسخ

اين . ١وجود آمده است اي به را ندارند و در نتيجه، خلأهاي قانوني و مديريتي گسترده

اي بازنگري هاي كشورداري در ايجاد فرآيندهاي پويا بر ناكارآمدي ناشي از ضعف نظام

دهنده فقدان ظرفيت يادگيري و  ها است كه نشان مشي خط روزرساني مستمر و به

ها نيازمند  مشي روزرساني خط از منظر كشورداري خوب، به .گويي است پاسخ

هاي اطلاعاتي  و جريانگانه كشورداري  در سطوح سه هماهنگي ميان نهادهاي مختلف

بازبيني شوند و با تغييرات محيطي سازگار طور مستمر  ها به مشي دقيق است تا خط

گيري با تأخير يا مقاومت همراه شده و  در غير اين صورت، فرآيندهاي تصميم. شوند

 .٢شود ها تشديد مي مشي انحراف تدريجي خط

و بازتفسير  متضاد چالش منافعگيري  كه زيربناي شكل: نفوذ هاي ذي تأثير گروه. ٢

هاي  مشي خط يكي ديگر از علل مهم انحراف تدريجيبنابراين . شود مي ها مشي خط

اين . نفوذ و بازيگران كليدي در فرآيند كشورداري است هاي ذي ، نفوذ گروهعمومي

گري، فشارهاي سياسي، يا نفوذ در ساختارهاي  توانند از طريق لابي ها مي گروه

لاحات مؤثر ها را به نفع منافع خاص خود تغيير داده يا از اص مشي گيري، خط تصميم

گويي به  جاي پاسخ ها به مشي شود خط اين امر باعث مي. جلوگيري كننددر آنها 

رويكرد  .نفوذ باشند هاي ذي هاي محدود گروه نيازهاي گسترده جامعه، تابعي از خواسته

نفعان تأكيد دارد، اما در  گويي و مشاركت ذي كشورداري بر اهميت شفافيت، پاسخ

 مشي عمومي خطشود خطوط  يان بازيگران مختلف باعث ميعمل، عدم تعادل قدرت م

اي از  نمونه. شوداز مسير اصلي خود خارج شده و منافع عمومي قرباني منافع خاص 

محيطي اروپا مشاهده كرد كه در برخي  توان در مقررات زيست اين موضوع را مي

                                                             
1. Bian et al., 2022 
2. Béland, 2007 
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تنظيم شوند  زيستي به نحوي هاي صنعتي موجب شد تا قوانين محيط موارد، نفوذ لابي

كار از اين سازِ .١مدت بر اهداف بلندمدت پايداري غلبه كند كه منافع اقتصادي كوتاه

معنا كه مفاهيم و  اين شود؛ به نفعان انجام مي ها توسط ذي مشي خط »بازتفسير«طريق 

هاي قدرتمند همسو  شوند كه با منافع گروه شكلي تفسير مي مشي به هاي خط هدف

اين فرآيند بازتفسير يكي از . شود بنيادين جلوگيري مي باشد و از اصلاحات

سازكارهاي كليدي انحراف تدريجي است كه به تثبيت وضعيت ناكارآمد منجر 

 .شود مي

تواند  كه مي: هاي بوروكراتيك ايستايي نهادي و مقاومت در برابر تغيير در نظام .٣

ديگر،  عبارت به .دهاي عمومي محسوب شو مشي در خط سد اصلي اصلاحاتعنوان  به

گيرانه و  دليل ساختارهاي رسمي، قواعد سخت هاي بوروكراتيك پيچيده به نظام

اين ايستايي نهادي . دهند شده، معمولاً در برابر تغيير مقاومت نشان مي هاي تثبيت رويه

كاري سياسي، ترس از عدم قطعيت، منافع گروهي و كمبود  ناشي از تركيبي از محافظه

در چارچوب . است ها مشي جرايي براي بازنگري و اصلاح خطهاي ا ظرفيت

هاي كليدي براي بهبود عملكرد  كشورداري، اين مقاومت نهادي يكي از چالش

اند كه  ردهكاشاره  درستي به ٢ماهوني و تلن. آيد شمار مي هاي عمومي به مشي خط

ها را  قواعد و رويهدهد كه بازيگران نظام بوروكراتيك نتوانند  انحراف زماني رخ مي«

شود كه نهادها  اين موضوع باعث مي .»متناسب با شرايط جديد بازبيني و مذاكره كنند

در مسيري ناخواسته و بدون هدف مشخص تغيير كنند و اصلاحات به تأخير افتد يا 

هاي متعددي از مقاومت بوروكراتيك در برابر تغيير وجود دارد كه  نمونه .ناتوان بماند

شود، مانند مقاومت در برابر اصلاح مقررات قديمي و  ها مي حفظ ناكارآمديمنجر به 

اين . مستند شده است ٣هاي اجرايي ناكارآمد كه توسط هادسون و همكاران روش

از دست دادن قدرت، عدم شفافيت در وظايف و  مقاومت گاهي ناشي از ترسِ

 .هاي كافي براي تغيير است ها و نبود انگيزه مسئوليت

                                                             
1. Copeland, 2023 
2. Mahoney and Thelen,2010:16 
3. Hudson et al., 2019 
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شدن بر  جمعيتي، اقتصادي و جهاني تعييراتتأثير  كه اشاره به: حولات محيطيت .٤

تغييرات جمعيتي،  يعنيمحيط بيروني، اساس،  براين. ي عمومي داردها مشي خط

اي در فرآيند كشورداري و  كننده اقتصادي، فناوري و تحولات جهاني، نقش تعيين

اي را  هاي تازه هاي جديد و چالشاين تغييرات، نياز. ها دارد مشي خط سازي متناسب

ها پاسخ ندهند، دچار انحراف تدريجي  موقع به آن ها به مشي كنند كه اگر خط ايجاد مي

هاي برجسته، تغييرات جمعيتي و روند سالمندي در  يكي از نمونه .شد خواهند

نشان  خاطر درستي به ١اندرسون و ويور. كشورهاي اروپايي و آمريكاي شمالي است

دليل ناتواني در تطبيق با سالمندي جمعيت،  هاي بازنشستگي به شيم خط«اند كه  كرده

 .»اند و اين امر موجب افزايش ريسك فقر در سالمندان شده است دچار انحراف شده

بيني و تطبيقي قوي  هاي پيش دهد كه كشورداري نيازمند سيستم اين موضوع نشان مي

ها جلوگيري  مشي هاي محيطي پاسخ دهد و از انحراف خط است تا بتواند به دگرگوني

شدن، شهرنشيني و نوسانات بازار كار  ديگر، تحولات اقتصادي مانند جهاني ازسوي .كند

گذاران در بازنگري  مشي عدم توانايي خط. آورد ارد ميها و مشي نيز فشار زيادي بر خط

ها با اين تحولات منجر به تضعيف كارآمدي و اثرگذاري  مشي مستمر و تطبيق خط

اين وضعيت گاهي ناشي از نبود اطلاعات كافي، ضعف در هماهنگي . ٢شود ها مي آن

  .استهاي حكمراني  بين نهادهاي مرتبط و كمبود منابع براي بازسازي سيستم

 
 مشي عمومي  انحراف تدريجي خط مسيرهاي - ٦

عنوان يك پديده پيچيده و چندوجهي، ريشه در تعاملات  مشي عمومي به انحراف تدريجي خط

توان در  اين انحراف را مي مسيرهاي. دارد كشوردارينهادها، بازيگران مختلف و فرايندهاي 

ررسي كرد كه هركدام به نوبه خود ب »ضعف در اجرا«و  »بازتفسير«، »غفلت«سه محور اصلي 

با  مسيرهاتحليل اين . ها دارند مشي تأثيرات مستقيم و غيرمستقيم بر روند و كارآمدي خط

تواند  ويژه توجه به ابعاد ساختاري، نهادي و فرآيندي، مي استفاده از چهارچوب كشورداري، به

 .تر چرايي و چگونگي اين انحراف كمك كند به فهم عميق
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ها  مشي توجهي يا ناكامي در بازنگري و اصلاح به موقع خط معناي بي غفلت به: ١غفلت .١

تواند از عوامل متعددي سرچشمه بگيرد؛ از كمبود منابع مالي و انساني  است كه مي

در چارچوب كشورداري، غفلت به . هاي منافع گرفته تا مشكلات سياسي و تعارض

گويي است كه در سطوح  گيري و پاسخ مناكارآمدي فرايندهاي تصميساز  زمينهنوعي 

گويي و ضعف در سازكارهاي  عدم پاسخ -الف. دهد رخ  ذيل ممكن استمختلف 

ها فاقد سازكارهاي نظارت و ارزيابي مستمر هستند يا اين  مشي بسياري از خط: نظارتي

هاي دقيق عملكرد و  نبود شاخص. كنند شكل اثربخش عمل نمي كارها بهسازِ

موقع شناسايي  مشي به هاي انحراف خط شود كه نشانه اف، موجب ميدهي شف گزارش

فقدان هماهنگي ميان  - ؛ ب٢افتند درنتيجه، اصلاحات لازم نيز به تعويق مي .نشوند

هاي  تواند ناشي از نبود هماهنگي ميان دستگاه ، غفلت ميفرايند كشورداريدر : نهادها

هاي مسئول  ها و سازمان ل، وزارتخانهمثا براي. گذاري و نظارتي باشد اجرايي، قانون

ها با يكديگر همپوشاني يا تناقض داشته باشند كه  مشي ممكن است در اجراي خط

: مشكلات سياسي و تعارض منافع - ؛ جشود موجب سردرگمي و كاهش كارايي مي

هاي متضاد ميان  هاي قدرت و اولويت بست اغلب غفلت ناشي از منازعات سياسي، بن

هاي قدرت باشند،  گيران سياسي مشغول بازي وقتي تصميم. كم استحا هاي جناح

به اين ترتيب، غفلت به يك . شود مشي به حاشيه رانده مي هاي ضروري خط بازنگري

شان دور  ها را از اهداف اوليه مشي شود كه در بلندمدت خط پديده ساختاري تبديل مي

در آمريكا نمونه بارزي از غفلت  نيازمندهاي  مثال برنامه كمك به خانوادهبراي  .كند مي

هاي سياسي باعث شد كه مزاياي آن نتوانند  در اين برنامه، كمبود منابع و مقاومت. است

ها هماهنگ شوند و به تدريج ارزش واقعي  هاي تورم و تغييرات ساختار خانواده با نرخ

 .٣و اثربخشي برنامه كاهش يابد

هاي  ت كه در آن نهادهاي مجري، قوه قضائيه يا گروهاس مسيريازتفسير ب: ٤بازتفسير. ٢

كنند كه با نيت و هدف اصلي آن  كنند يا اجرا مي اي معنا مي گونه مشي را به نفوذ، خط ذي
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دليل پيچيدگي و ابهام در متون قانوني و اجرايي، همچنين  اين پديده به. تفاوت دارد

در  .دهد ت گسترده رخ ميصور گذاري و قدرت بازيگران مختلف، به مشي فضاي خط

دهنده نقش مهم بازيگران و تعاملات قدرت در فرايند  تحليل كشورداري، بازتفسير نشان

ابهام قانوني و  -الف. تواند ناشي از موارد ذيل باشد كه مي گذاري است مشي خط

 دليل زبان مبهم يا گستردگي دامنه، قابليت چندتفسير ها به مشي بسياري از خط: اي برنامه

مشي را به نفع منافع  دهد تا اجراي خط اين ابهام به بازيگران مجري اجازه مي. دارند

: كنشگراني با منافع متضاد -؛ ب١هاي خود را اعمال كنند خاص تغيير دهند يا اولويت

توانند با  مي) هاي غيردولتي هاي صنعتي يا سازمان ها، گروه مانند لابي(نفوذ  هاي ذي گروه

مشي را به نفع منافع خود تغيير  ها و تفسيرهاي خط فوذ خود، برداشتاعمال فشار و ن

گذاران يا مجريان به سمت تفسيرهايي  مشي شود كه خط اين فشارها باعث مي. دهند

هاي  ها و چارچوب تغيير اولويت -؛ ج٢كند بروند كه منافع كل جامعه را كمرنگ مي

تواند  مشي مي در گذر زمان، تغيير در نگاه سياسي يا اجتماعي نسبت به خط: ارزشي

رفاهي كه ابتدا براي كاهش فقر  مشي خطيك  براي مثال. موجب بازتفسير آن شود

كيد بر الزام به اشتغال اجرا شود؛ اين تغيير رويكرد أطراحي شده بود، ممكن است با ت

محيطي  مقررات زيست براي مثال ٣ر دهدطور اساسي تغيي تواند هدف اصلي را به مي

هاي صنعتي توانستند  كه لابي دهد؛ جايي اتحاديه اروپا به خوبي بازتفسير را نشان مي

محيطي را به نفع منافع اقتصادي تغيير دهند و موجب انحراف تدريجي  اهداف زيست

 .٤ها شوند مشي اين خط

 مسيرهايترين  از مهم ها يكي مشي اجراي ضعيف يا ناقص خط: ضعف در اجرا .٣

از مشكلات ساختاري، منابع ناكافي و نقص در  انحراف تدريجي است كه معمولاً

از منظر كشورداري، ضعف اجرا نتيجه  .شود هاي نظارتي و ارزيابي ناشي مي سيستم

ها  مشي بسياري از خط: كمبود منابع مالي و انساني -الف. تركيبي از عوامل زير است

دليل نبود بودجه كافي، نيروي متخصص يا تجهيزات لازم، در  اسب، بهرغم طراحي من به
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شود كه اهداف مورد نظر تحقق نيابد  اين كمبودها باعث مي. مانند مرحله اجرا ناكام مي

ضعف در : فقدان هماهنگي و يكپارچگي نهادي -ب .١شكل ناقص محقق شود يا به

هاي دوگانه يا متضاد بازيگران اجرايي و نبود  هماهنگي ميان نهادهاي مجري، نقش

مشي دچار  شود كه فرايندهاي اجراي خط ساختارهاي مديريتي كارآمد، موجب مي

هاي  در بسياري از نظام :گو هاي پاسخ سازكارنظارت ناكافي و نبود  - ج .شونداختلال 

شود كه اشتباهات،  گو باعث مي سازكارهاي پاسخ حكمراني، فقدان نظارت مستمر و

هاي  اين مسئله انگيزه. ها بدون پيامد باقي بمانند مشي تخلفات يا عدم اجراي كامل خط

مقاومت نهادي و  -د .٢دهد مشي كاهش مي مجريان را براي رعايت دقيق خط

هاي كاري،  تكاري، عاد دلايل مختلفي از جمله محافظه نهادهاي اجرايي به: بوروكراتيك

يا تضاد منافع، ممكن است در برابر تغيير مقاومت كنند و اجراي اصلاحات لازم براي 

اي  هاي يارانه انرژي در ايران نمونه برنامه .٣ها را به تأخير اندازند مشي روزرساني خط به

نفوذ باعث انحراف در تخصيص منابع و  هاي ذي است كه ضعف اجرا و مقاومت گروه

 .٤اهداف اوليه عدالت اقتصادي شده است دور شدن از

مشي عمومي در بستر كشورداري، محصول  انحراف تدريجي خط طور خلاصه، مسيرهاي به

غفلت، بازتفسير و ضعف در اجرا نه . پيچيدگي روابط ميان بازيگران، نهادها و فرايندها هستند

ها از اهداف  مشي طشوند كه خ صورت مستقل بلكه در تعامل با يكديگر موجب مي تنها به

در نتيجه، فهم دقيق اين سازكارها نيازمند رويكردي جامع است كه . شان فاصله بگيرند اوليه

  .طور همزمان مورد بررسي قرار دهد هاي حكمراني را به ابعاد نهادي، فرايندي و قدرت در نظام

 
 مشي عمومي پيامدهاي واقعي انحراف تدريجي خط - ٧

ها از اهداف  مشي افتادن پيوسته و فزاينده خط مومي به معناي دورمشي ع انحراف تدريجي خط

واسطه ناتواني در انطباق با تغييرات محيطي، نهادي و  اصلي و بنيادين خود است كه به

هاي مهم در عرصه حكمراني و مديريت  اين پديده كه يكي از چالش. آيد وجود مي اجتماعي به
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ي در سه سطح اجتماعي، اقتصادي و سياسي برجاي شود، پيامدهاي عميق كشورها محسوب مي

تواند كل فرايند كشورداري را مختل سازد و توسعه پايدار و عدالت اجتماعي  گذارد كه مي مي

انحراف تدريجي «كنند كه  در بررسي خود خاطر نشان مي ١هكر و پيرِسن. را تهديد كند

هايشان خالي كند؛ وضعيتي كه  وعدهها را براي تحقق  مشي تواند ظرفيت خط مشي مي خط

در اين بخش، پيامدهاي  .»شود مي مشي عمومي خطشدن   اعتمادي عمومي و قطبي باعث بي

هاي واقعي از كشورهاي  اين پديده به تفصيل و در چارچوب تحليل كشورداري با ارائه نمونه

  .شود مختلف بررسي مي

مشي موجب تشديد  جي خطدر سطح اجتماعي، انحراف تدري :پيامدهاي اجتماعي

هايي كه از تحولات جمعيتي،  مشي خط. شود هاي اجتماعي مي ها و تعميق شكاف نابرابري

 جديدگويي به نيازهاي  مانند، به تدريج توانايي پاسخ فرهنگي، فناورانه و اجتماعي جا مي

هاي  يتشدت به حما پذير كه به هاي آسيب دليل، گروه همين به. دهند جامعه را از دست مي

. شود گستردتر ميهاي طبقاتي و اجتماعي  شوند و شكاف اند، به حاشيه رانده مي دولتي وابسته

اند  نشان داده ٣صرفه آمريكا به در مطالعه خود بر روي اجراي قانون مراقبت مقرون ٢روكو و بِلَند

اني باقي ها نفر بدون پوشش درم باعث شد ميليون اين قانون  مشي در اجراي انحراف خط«كه 

هاي  را گسترش ندادند و اين مسئله نابرابري ها اين نوع مراقبتويژه در ايالاتي كه  بمانند، به

شود كه طبقات پايين و متوسط جامعه به  اين وضعيت باعث مي. »بهداشتي را تشديد كرد

خدمات سلامت دسترسي محدود داشته باشند و وضعيت سلامت عمومي كلي كشور نيز 

از منظر كشورداري، انسجام اجتماعي يكي از اركان مهم پايداري نظام سياسي و  .آسيب ببيند

هاي مختلف احساس تبعيض و  شود گروه ها باعث مي مشي وقتي انحراف خط. توسعه است

عدالتي كنند، انسجام اجتماعي و سرمايه اجتماعي كاهش يافته و نارضايتي عمومي افزايش  بي

هاي  هاي اجتماعي، اعتراضات و حتي بحران ساز بروز ناآرامي چنين شرايطي زمينه. يابد مي

ويژه در  مشي به هاي خط نيافتن وعده  كند كه تحقق به اين نكته اشاره مي ٤متلر. دشو سياسي مي

اعتمادي عمومي و نااميدي شهروندان منجر شده و به تبع آن، مشاركت  هاي رفاهي، به بي حوزه
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ها  شود كه دولت ها باعث مي مشي اين، انحراف تدريجي خطعلاوه بر  .يابد سياسي كاهش مي

اين امر مخصوصاً در . نتوانند به نيازهاي نوظهور و پيچيده جوامع امروزي پاسخ دهند

كه  هايي مانند آموزش، بهداشت، مسكن و تأمين اجتماعي بسيار محسوس است، جايي حوزه

در . روز شوند طور مداوم به ها به مشي خطكند  تغييرات سريع جمعيتي و تكنولوژيكي ايجاب مي

جاي اينكه عامل همبستگي اجتماعي و توسعه انساني باشند،  ها به مشي غير اين صورت، خط

 .شوند خود به عامل تفرقه و نابرابري بدل مي

ها به ناكارآمدي در  مشي خط در بعد اقتصادي، انحراف تدريجي: پيامدهاي اقتصادي

وري كلان اقتصادي منجر  هاي غيرضروري و كاهش بهره هزينهتخصيص منابع، افزايش 

هاي اقتصادي و تغييرات بازار همسو نباشند،  ها ديگر با واقعيت مشي كه خط  هنگامي. شود مي

هاي رشد و توسعه از دست  شوند و فرصت شكل ناكارآمدي مصرف مي منابع مالي كشور به

هاي صنعتي منسوخ و غيررقابتي اختصاص داده  هايي كه به بخش براي نمونه، يارانه. رود مي

. گردند هاي پيشرفته مي هاي نوظهور و فناوري گذاري و توسعه بخش شوند، مانع سرمايه مي

دهد كه بازيگران در  انحراف وقتي رخ مي«كنند كه  به اين مسئله اشاره مي ١ماهوني و تلن

اعث رشد نهادها در جهت نامطلوب كنند و اين ب مواجهه با تغييرات، قواعد را بازنگري نمي

گيري نهادهاي ناكارآمد و فسادزاست كه در نهايت به اعوجاج  كه نتيجه آن شكل» شود مي

هاي حمايتي و رفاهي در  شود كه سيستم ديگر، اين پديده باعث مي ازسوي .انجامد اقتصادي مي

در  هاي بازنشستگي ، نظامطور مثال به. برابر تغييرات جمعيتي مانند پيري جمعيت مقاوم نباشند

طوريكه  اند، به دليل عدم انطباق با روندهاي جمعيتي دچار بحران شده بسياري از كشورها به

اين وضعيت  .٢تها افزايش يافته اس سهم افراد سالمند فقير افزايش يافته و فشار مالي بر دولت

دهاي اجتماعي سنگيني نيز شود، بلكه پيام هاي عمومي مي نه تنها باعث ناپايداري مالي سيستم

مشي است، به  از منظر كشورداري، ناكارآمدي اقتصادي كه ناشي از انحراف تدريجي خط .دارد

. انجامد المللي مي تضعيف توان مالي دولت و كاهش اعتبار آن در جامعه و بازارهاي بين

ان و بودجه دهندگ هاي غيرضروري، بار مالي سنگيني بر دوش ماليات همچنين، افزايش هزينه

                                                             
1. Mahoney and Thelen, 2010:16 
2. Anderson & Weaver, 2025 



 ١٤٠٤تابستان ، ٢، شماره ١٥ دوره  ______________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٢٠ 

مانند  راهبرديهاي  گذاري در بخش تواند به كاهش سرمايه گذارد كه مي عمومي كشور مي

 .آموزش، پژوهش و فناوري منجر شود و توسعه پايدار را به خطر اندازد

هاي  ويژه در نظام مشي، به خط پيامدهاي سياسي انحراف تدريجي: پيامدهاي سياسي

. شود شدن سياسي منجر مي  مت و افزايش قطبيدموكراتيك، به كاهش مشروعيت حكو

روزرساني به ميدان تعارض منافع  دليل انحراف از اهداف اوليه و عدم به هايي كه به مشي خط

شوند، از كاركرد اصلي خود كه حل مسائل اجتماعي و اقتصادي  گروهي و حزبي بدل مي

بست سياسي  مشي باعث بن انحراف خط«كنند كه  تصريح مي ١گالوين و هكر. مانند است، بازمي

حل عملي باشند، ميدان تعارضات حزبي  جاي اينكه راه هاي منسوخ به مشي شود؛ خط مي

ها و نهادهاي  اين وضعيت به مرور زمان سبب كاهش اعتماد عمومي به دولت. »شوند مي

از منظر كشورداري، مشروعيت سياسي و توانايي حكومت در  .شود گذاري مي مشي خط

دليل  ها به مشي وقتي خط. گويي به مطالبات مردم، يكي از اركان كليدي پايداري نظام است پاسخ

كنند كه دولت  دهند، شهروندان احساس مي انحراف تدريجي كارايي خود را از دست مي

پوپوليستي و  هاي ساز رشد جريان تواند زمينه تفاوت است و اين موضوع مي ناكارآمد و بي

هاي اجتماعي دامن  انگارانه و نارضايتي اطي گردد كه اغلب به شعارهاي سادههاي افر جريان

هايي كه ناتوان از پاسخ به نيازهاي واقعي  دولت«كنند كه  كيد ميأت ٢هكر و همكاران. زنند مي

پذيري سيستم را نيز  اي كه اصلاح شوند؛ مسئله اعتمادي عموم روبرو مي مردم هستند، با بي

هاي سياسي  بست تواند به بن مشي مي خط نتيجه، انحراف تدريجي رد .»كند دشوار مي

دهد و  ها را در معرض فشارهاي داخلي و خارجي قرار مي مدت منجر شود كه دولت طولاني

تواند در  اين وضعيت مي. سازد گيري راهبردي را محدود مي گذاري و تصميم مشي توان خط

 .كشور تأثير منفي بگذارد المللي جي و تعاملات بينگذاري خار نهايت بر امنيت سياسي، سرمايه

در كشورهاي هاي مهم  مشي نمونه از خط سهتر شدن پيامدهاي فوق، بررسي  براي ملموس

 .تواند مفيد باشد مي جهان

عنوان كشوري با نظام  متحده به ايالات: متحده مشي رفاه اجتماعي در ايالات انحراف خط

اي شاخص از تأثير تعامل نهادي و سياسي بر انحراف  دموكراتيك و اقتصاد بازار محور، نمونه
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داراي هاي  هايي مانند برنامه كمك به خانواده مشي خط. هاي رفاهي است مشي تدريجي خط

پذير  آسيب هاي منظور كاهش فقر و حمايت از گروه به ١٩٣٠كه در دهه  فرزند معلول و وابسته

بندي  ها به واسطه تغييرات اقتصادي، ساختار جمعيتي و همچنين قطب شكل گرفت، طي دهه

در تحليل كشورداري، اين انحراف ناشي . تدريج از اهداف اوليه خود فاصله گرفت سياسي، به

 ها نفوذ است كه هر كدام ديدگاه هاي ذي گذاري و گروه از تعارض ميان نهادهاي اجرايي، قانون

اين انحراف را نتيجه  ١بلند. و منافع متفاوتي در مورد نقش دولت در حمايت اجتماعي دارند

همچنين،  .داند هاي اقتصادي و اجتماعي جديد مي ها در انطباق با واقعيت مشي ناتواني خط

كار، كه  هاي محافظه بندي حزبي و فشارهاي گروه آموزد كه قطب چارچوب كشورداري به ما مي

كنند، باعث تشديد مقاومت در برابر اصلاحات  عنوان عامل ايجاد وابستگي معرفي مي بهرفاه را 

و ساختارهاي  ٢اينرسي نهادي. ساختاري شدند و اصلاحات لازم را به تعويق انداختند

ها و  گويي سريع به تغييرات را ندارند، منجر به ناكارآمدي برنامه گذاري كه توان پاسخ مشي خط

كه  ١٩٩٦در سال  ديگر با برنامه اين برنامه طور مشخص، جايگزيني به. ها شد يافزايش نابرابر

دليل  مشي به از يك حمايت بلندمدت به كمك موقتي تبديل شد، مصداق بارزي از تغيير خط

هاي  فشارهاي سياسي و نهادي است كه نه تنها اهداف رفاهي اوليه را محقق نكرد بلكه شكاف

 .٣داجتماعي را افزايش دا

در كشور در حال توسعه نيجريه، انحراف تدريجي  :مشي آموزش در نيجريه انحراف خط

اي از نقش نهادهاي محدود، ضعف حاكميت و مشكلات  ها در حوزه آموزش نمونه مشي خط

با هدف فراهم كردن آموزش رايگان و كيفي  ٤برنامه آموزش ابتدايي همگاني. اقتصادي است

دليل كمبود منابع، مديريت ناكارآمد و افزايش  اجرا شد اما به ١٩٩٩براي همه كودكان در سال 

در چارچوب تحليل كشورداري، اين وضعيت بازتاب . سريع جمعيت، دچار انحراف شد

تعارض ميان ظرفيت نهادي ضعيف، فشارهاي جمعيتي و فرهنگ نهادي است كه به كاهش 

كنند، اين انحراف  اشاره مي  ٥و تلنطوركه ماهوني  همان. شود ها منجر مي مشي كارآمدي خط

ها در مواجهه با  مشي ناشي از ناكامي بازيگران سياسي و بوروكراتيك در بازنگري قواعد و خط
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ويژه  گويي، فساد اداري و كمبود بودجه در نظام آموزش به ضعف پاسخ .تغييرات محيطي است

. مشي تحقق نيابد داف خطمناطق روستايي، دسترسي به آموزش را محدود كرد و باعث شد اه

اين انحراف، برخلاف ايالات متحده كه منشأ سياسي و نهادي دارد، بيشتر ريشه در مشكلات 

اقتصادي و ضعف حاكميتي دارد كه در كشورهاي در حال توسعه با ساختارهاي نهادي شكننده 

  .١ترايج اس

درآمد  براي حمايت از اقشار كمهاي انرژي كه  در ايران، يارانه :در ايران هاي انرژي يارانه

و عدالت اجتماعي طراحي شده بودند، به تدريج دچار انحراف شدند و عمدتاً به نفع اقشار 

اين وضعيت، ناشي از ساختار نهادي متمركز، . پردرآمد و صنايع وابسته به دولت تمام شدند

اري، اين پديده در چارچوب كشورد. نفعان پرقدرت است فقدان شفافيت و مقاومت سياسي ذي

و اينرسي نهادي است كه نهادهاي قدرت از تغييرات ساختاري به نفع   اي از مسير وابسته نمونه

دليل  كنند كه اين نوع انحراف به تأكيد مي ٢هانيرجي و زرخمو. كنند منافع خود جلوگيري مي

هاي  ع گروهها به نف مشي ناتواني نهادها در تطبيق با شرايط اقتصادي جديد و بازتفسيرخط

افزون بر اين، فشار جمعيتي، افزايش قيمت نفت و محدوديت منابع مالي  .دهد خاص رخ مي

براي  ٢٠١٠هاي اصلاحي در سال  رغم تلاش به. دولت در ايران به پيچيدگي مسئله افزوده است

ها، پيامدهاي منفي انحراف پيشين باعث كاهش اعتماد عمومي و اثربخشي  هدفمند كردن يارانه

دهنده تعامل پيچيده ميان ساختار نهادي، فرهنگ  اين روند نشان .٣دهاي اصلاحي ش برنامه

 .سياسي و نيروهاي اقتصادي در نظام حكمراني ايران است

كه با هدف گسترش عدالت  طرح تحول سلامت: در ايران هاي بهداشت عمومي مشي خط

هاي  مشي انحراف تدريجي در خطاي ديگر از  در دسترسي به خدمات بهداشتي آغاز شد، نمونه

گذاري با اصول عدالت و پوشش همگاني  اين طرح، گرچه از نظر هدف. عمومي ايران است

اي مواجه  هاي منطقه هاي تأمين مالي، مديريت متمركز و نابرابري راستا بود، اما با محدوديت هم

حكمراني متمركز،  چارچوب كشورداري، اين انحراف را بازتاب ناسازگاري ميان ساختار. شد

انتظارات جامعه از دولت در ارائه خدمات . داند هاي نهادي و هنجارهاي فرهنگي مي محدوديت
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هاي رفاهي، مانع اصلاحات جدي در تخصيص  مشي رايگان و نگرش تاريخي نسبت به خط

  ١مقدم ثوقلكه و و مرادي. منابع شدند و موجب تمركز بودجه بر مراكز درماني شهري گرديدند

اين مسئله . كنند به نقش اين عوامل در تداوم انحراف و كاهش اثربخشي طرح اشاره مي

اقتصادي در نظام حكمراني ايران و - هاي اجتماعي اي از ناكارآمدي در مديريت پيچيدگي نمونه

  .گيري است گويي در ساختارهاي تصميم دهنده نياز به بهبود ظرفيت نهادي و پاسخ نشان

  

 مشي عمومي راي كاهش انحراف تدريجي خطراهبردهايي ب - ٨

ها از  مشي گيري آهسته و پيوسته خط مشي عمومي كه به معناي فاصله انحراف تدريجي خط

توجهي نهادي  شان است، به واسطه تغيير شرايط اجتماعي، اقتصادي و فناورانه، بي اهداف اوليه

هكر . شود مدرن محسوب مي و ايستايي ساختاري، يكي از معضلات پيچيده و پايدار حكمراني

مشي نيست؛  انحراف صرفاً شكست در تطبيق خط«: گويند در تحليل مهم خود مي ٢و پيِرسون

دهد  اين رويكرد نشان مي .»عملي است بلكه فرايندي فعال در ميدان منازعه سياسي از طريق بي

گذاري دانست، بلكه  مشي توان تنها يك نقص فني يا خطا در خط كه انحراف تدريجي را نمي

نهادي و مرتبط با تضاد منافع و تغييرات قدرت دانست كه اگر  -اي سياسي بايد آن را پديده

ها و كاهش اعتماد عمومي منجر  ها، افزايش نابرابري مشي كنترل نشود، به كاهش اثربخشي خط

ينجا سه هاي كشورداري و حكمراني، در ا با توجه به اهميت اين موضوع در نظريه .شود مي

هاي پيشرو  شود كه از پژوهش پيشنهادي براي مقابله با انحراف تدريجي ارائه مي مهمراهبرد 

 .هاي واقعي حكمراني در جهان و ايران بهره برده است گذاري و نمونه مشي در حوزه خط

هاي  بازنگري: هاي عمومي مشي خط سازي فرايند اصلاح هاي منظم و نهادي بازنگري .١

هاي مقابله با انحراف، در متون كشورداري و  عنوان يكي از ستون ي، بهمش منظم خط

صورت  ها بايد به اين بازنگري. گذاري به كرات مورد تأكيد قرار گرفته است مشي خط

گيري  هاي واقعي انجام شوند تا از ايستايي و فاصله ساختاريافته، منظم و مبتني بر داده

در «: كنند به وضوح بيان مي ٣بلاند و وادن. ندها از شرايط روز جلوگيري كن مشي خط
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هاي پوياي  ها نيز در محيط مشي موقع، حتي بهترين خط هاي به غياب بازنگري

كشورداري مدرن بر پايه نهادهاي . »گيرند گذاري در معرض انحراف قرار مي شيم خط

فرايندهاي فني مشي نه فقط  هاي خط بازنگري. پذير بنا شده است گو و انعطاف پاسخ

جايي ناگهاني  اند كه امكان سازگاري تدريجي بدون جابه بلكه بخشي از تغييرات نهادي

توانند مسير انباشت يا تبديل  ها مي در اين نگاه، بازنگري. ١كنند و پرهزينه را فراهم مي

سال براي  ٥تا  ٣هاي هر  بازنگري .نهادها را هموار سازند و انحراف را كاهش دهند

هاي جديد اجتماعي، اقتصادي، جمعيتي و فناورانه توصيه  مشي با واقعيت رايي خطبازآ

هاي روشن موفقيت و معيارهاي تطبيقي  ها بايد شامل شاخص اين بازنگري. شده است

مشي را نيز در نظر  باشند و علاوه بر تحليل فني، ابعاد سياسي، اجتماعي و اخلاقي خط

ها  حات بازنشستگي كه هر پنج سال براساس دادهنمونه موفق سوئد در اصلا. بگيرند

اين سازكار به حفظ تعادل . ٢اي از اين رويكرد است شود، نمونه برجسته بازنگري مي

هاي مقطعي، لازم  فراتر از بازنگري .بين پايداري مالي و كفايت مزايا كمك كرده است

تعبيه شود تا ها  مشي و بازخوردهاي نهادي در خط است سازكارهاي تثبيت خودكار

هاي  مشي ويژه در خط اين سازكارها به. امكان اصلاح خودكار و سريع فراهم شود

 .هاي جدي جلوگيري كنند توانند از بروز انحراف اقتصادي و اجتماعي مي

از (نفعان  مشاركت ذي :گذاري مشي نفعان در فرايند خط مشاركت فعال و مستمر ذي .٢

عنوان كليد مقابله با  به) هاي تخصصيجامعه مدني تا بخش خصوصي و نهاد

يكي . هاي خاص شناخته شده است هاي ناشي از ايستايي نهادي و سلطه گروه انحراف

هاي  گيري در دستان اقليت از دلايل اصلي انحراف تدريجي، تمركز قدرت تصميم

 .٣محدود است كه منافع آنها ممكن است با اهداف كلان جامعه تعارض داشته باشد

هاي عمومي  هاي مردمي و مشاوره هاي مشورتي مردمي، دادگاه هايي مانند هيئتسازكار

  ٤مطالعات بلند. ها و جلوگيري از انحراف كمك كنند مشي توانند به بازتعريف خط مي

هاي اجتماعي و كنشگران مدني در اصلاحات رفاه  دهد مشاركت گروه نشان مي
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ها را افزايش  مشي شروعيت خطدهد و م اجتماعي، فشارهاي انحراف را كاهش مي

هاي  محيطي نيوزيلند، مشاوره در اصلاحات قانون مديريت منابع زيست .دهد مي

هاي  ها بهتر با خواسته مشي هاي محلي موجب شد خط عمومي آنلاين و گردهمايي

. ١اي تسهيل گردد واقعي جامعه هماهنگ شوند و مديريت فشارهاي متضاد توسعه

نفعان  هايي كه با ذي دهد دولت در بلژيك نشان مي ٢و همكارانهمچنين مطالعات ژولي 

 .شوند مشي مي تعامل مستمر دارند، كمتر دچار لغزش تدريجي خط

ترين ابزارهاي مقابله با انحراف  يكي از مهم: گذاري مبتني بر داده و شواهد مشي خط .٣

براي رصد و اصلاح ها و شواهد علمي  تدريجي، استفاده فعالانه و هوشمندانه از داده

نشيني  عقب«انحراف را  ٣هكر. )١٣٩٣فرد و ابراهيمي  ببينيد دانايي( ها است مشي خط

ها  داده. دهد هاي رسمي رخ مي شكل تدريجي و بدون تصميم داند كه غالباً به مي »پنهان

. عنوان محركي براي اصلاح عمل كنند نشيني را نمايان كنند و به توانند اين عقب مي

شناسايي زودهنگام علائم تواند به  مي گذاري مبتني بر داده مشي خطاساس  براين

بيني اثرات  مدلسازي سناريوهاي آينده براي پيش؛ مشي خط انحراف يا ناكارآمدي

ها با شرايط  مشي ارزيابي مستمر نتايج و تطبيق خط؛ محيطي جمعيتي، اقتصادي و زيست

با استفاده از پايگاه داده ملي  ٢٠١٠ها در سال  در ايران، اصلاح يارانه. كمك كنند واقعي

خانوارها انجام شد كه به بازتنظيم مزايا بر اساس درآمد كمك كرد و از انحراف نظام 

روز و دقيق  هاي به در حوزه بهداشت و درمان، داده). ٤اي جلوگيري نمود يارانه

زمينه اصلاح هاي ناخواسته را آشكار سازند و  ها و شكاف نابرابري توانند مي

گذاري مبتني بر داده نيازمند  مشي اجراي خطحال،  بااين .٥ها را فراهم آورند مشي خط

همچنين بايد . ها و حفاظت از حريم خصوصي است سازي نهادي، شفافيت داده ظرفيت

گذاران از نتايج   مشي شوند و خط درستي تحليل مي ها به اطمينان حاصل شود كه داده

 .كنند ها استفاده مي ريگي آنها در تصميم

                                                             
1. Memon and Gleeson, 2014 
2. Joly, et al., 2015 
3. Hacker, 2004 
4. Salehi-Isfahani, 2014 
5. Rocco and Béland2020 و 
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 جديدهاي  فناوري: يفناوري در پيشگيري و مقابله با انحراف تدريجتوسل به . ٤

گذاري مدرن، نقش محوري در  مشي هاي اصلي اصلاحات نهادي و خط عنوان پيشران به

داده، هوش مصنوعي،  ابزارهايي مانند كلان. كنند پيشگيري از انحراف تدريجي ايفا مي

جديدي براي شفافيت،  هاي ظرفيت هاي اطلاعات جغرافيايي سامانه چين و بلاك

هوش : اساس، الف براين اند ها ايجاد كرده مشي پذيري خط گويي و انعطاف پاسخ

هاي بزرگ را شناسايي كنند  مصنوعي و يادگيري ماشيني قادرند الگوهاي پنهان در داده

هاي  براي نمونه، مدل ).١٤٠٢فرد  دانايي( كه نشانگر انحراف از اهداف اوليه است

بيني  توانند تأثير روندهاي جمعيتي مانند پيري بر نظام بازنشستگي را پيش بين مي پيش

نشان دادند كه  ١در چين، بيان و همكاران. كنند و اصلاحات خودكار را پيشنهاد دهند

هاي  هاي ناشي از مشوق شكست توانست بازيافت مشي خطها در  تحليل داده

چين امكان ثبت  فناوري بلاك: ؛ بگ را شناسايي و پيش از وقوع اصلاح كندناهماهن

آورد و از فساد و انحراف مأموريتي  غيرقابل تغيير سوابق مالي و اجرايي را فراهم مي

مين عمومي در أها و ت هاي حساس مانند يارانه اين فناوري در حوزه. كند جلوگيري مي

  ؛ سته شفافيت و قابليت حسابرسي را ارتقاء دهدايران نيز كاربرد يافته است و توان

هاي مشاوره و ابزارهاي تأمين  هاي آنلاين، درگاه انجمن مانندهاي ديجيتال  پلتفرم: ج

 ٢گيلدينر. كنند گذاري را تسهيل مي مشي خرد جمعي، مشاركت عمومي در فرايند خط

هاي ديجيتال تقويت  گيري غيرمتمركز كه با فناوري كند كه ساختارهاي تصميم اشاره مي

هايي مثل سلامت افزايش  ويژه در حوزه گويي را به پذيري و پاسخ اند، انعطاف شده

 .دهند مي

اي چندوجهي است كه ريشه در  مشي عمومي پديده انحراف تدريجي خط خر اينكهآنكته 

صورت  راهبردهاي مقابله با اين چالش بايد به. اجتماعي و فناورانه دارد عوامل نهادي، سياسي،

نفعان  هاي نهادي منظم و مشاركت گسترده ذي چندبعدي طراحي و اجرا شوند؛ از بازنگري

چارچوب حكمراني مؤثر بر . هاي نوين ها و فناوري گيري هوشمندانه از داده گرفته تا بهره

تنها با چنين رويكرد جامع و . ردم و فناوري تأكيد داردضرورت تعامل هماهنگ نهادها، م

                                                             
1. Bian et al., 2022 
2.Gildiner, 2007  



...اندازد آنچه موتور كشورداري را از كار مي: سخن سردبير __________________   فرد حسن دانائي   

٢٧ 

هاي عمومي  مشي توان از اثرات مخرب انحراف تدريجي جلوگيري و خط تحليلي است كه مي

  .را در خدمت توسعه پايدار و عدالت اجتماعي قرار داد

 

تدريجي هاي واقعي اصلاحات براي مقابله با انحراف  نمونه - ٩

 هاي عمومي مشي خط

هاي  ، در مواجهه با چالش١٩٩٠دولت سوئد در دهه : حات نظام بازنشستگي سوئداصلا

، فرآيند ١رجمعيتي و اقتصادي، نظام بازنشستگي خود را با ادغام سازكارهاي تثبيت خودكا

اين رويكرد چندوجهي . محور بازطراحي كرد نفعان و مدلسازي داده ذي  وگوي ميان گفت

شود كه ضمن  مشي شناخته مي جلوگيري از انحراف تدريجي خطعنوان الگويي پيشرو در  به

 .گويي و مشروعيت نهادي را ارتقا داد تضمين پايداري مالي، پاسخ

ها تجربه  پس از سال نيوزيلند قانون مديريت منابع: محيطي نيوزيلند اصلاحات زيست

و  عات جغرافياييهاي اطلا هاي سامانه گيري از فناوري انحراف و ناكارآمدي، از طريق بهره

اين اصلاحات به ايجاد تعادلي ميان توسعه . افزايش مشاركت عمومي آنلاين بازنگري شد

اي موفق از استفاده فناوري و  زيست منجر گرديد و نمونه اقتصادي و حفاظت از محيط

 .شود مشي محسوب مي مشاركت مدني در اصلاح خط

                                                             
١.Automatic Stabilizers:  هايي اشاره دارد كه  است، كه در اقتصاد به ابزارها و مكانيسم» كننده خودكار تثبيت«به معني

دهند و به اقتصاد در  صورت خودكار و بدون دخالت مستقيم دولت يا سياستگذاران، چرايي نوسانات اقتصادي را كاهش مي به

عمل ) براي رشد يا ركود(ه تغييرات در اقتصاد طور خودكار در واكنش ب در واقع، اين ابزارها به .كنند حالت ثبات كمك مي

  :كنيم هاي خودكار اشاره مي كننده هايي از تثبيت در ادامه به برخي از مثال. كنند كرده و نوسانات را تعديل مي

اهش ها افزايش يافته و در زمان ركود ك طور خودكار با رشد درآمد افراد و شركت اين نوع ماليات به: ماليات بر گردش حساب

 .كند طور خودكار اقتصاد را در برابر نوسانات محافظت مي اين امر به  .يابد مي

طور خودكار  اين امر به .شود هاي بيكاري نيز بيشتر مي در زمان ركود، تعداد بيكارها افزايش يافته و كمك: هاي بيكاري كمك

 .دهد درآمد خانوارها را در زمان ركود حفظ كرده و نوسانات را كاهش مي

طور خودكار در زمان ركود و بيكاري بيشتر فعال شده و به خانوارها در حفظ سطح  ها نيز به اين برنامه: هاي رفاهي برنامه

 .كنند زندگي خود كمك مي
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محور مبتني بر اطلاعات  هاي داده سامانهبا استقرار : هاي انرژي در ايران اصلاح يارانه

هاي انرژي هدفمند شدند تا از  هاي ديجيتال متمركز، يارانه درآمدي خانوارها و ايجاد پايگاه

هرچند اين . درآمد متمركز گردد تخصيص ناعادلانه جلوگيري و حمايت به خانوارهاي كم

اما توانست از انحراف بيشتر  هاي سياسي قابل توجهي مواجه بود، اصلاحات با موانع و چالش

 .ها كمك نمايد جلوگيري كند و به عدالت اجتماعي در توزيع يارانه مشي خط

دستانه ضروري  مشي، اتخاذ راهبردي جامع و پيش براي مقابله مؤثر با انحراف تدريجي خط

نفعان مشروعيت  هاي منظم به بازتنظيم نهادي كمك كرده، مشاركت ذي بازنگري. است

ها با  مشي كه خط كند ميهاي دقيق تضمين  كند و استفاده از داده تيك را تقويت ميدموكرا

اي نيز امكان شفافيت،  رشته عنوان ابزاري ميان فناوري به. واقعيات اجتماعي همسوتر باقي بمانند

 .سازد تر را فراهم مي پذيري و مشاركت گسترده انعطاف

  

پيوندي : رداريهاي عمومي و كشو مشي انحراف خزنده خط - ١٠

پنهان اما اثرگذار ميان حكمراني، اداره امور عمومي و اجراي 

 ها مشي خط

هاي  عنوان يكي از چالش به هاي عمومي مشي ، انحراف خزنده خطكشورداريدر ادبيات معاصر 

اين پديده زماني رخ . اداره اثربخش امور عمومي ظاهر شده استحكمراني و اساسي و پيچيده 

هاي مصوب و قانوني، باوجود باقي ماندن در ساختار رسمي حقوقي و  مشي خطدهد كه  مي

سياسي آشكار، از اهداف اوليه و مقاصد  يها تدريج و بدون تغييرات رسمي يا تصميم نهادي، به

واسطه تغييرات قانوني صريح، بلكه از مسير  انحراف خزنده نه به. گيرند اصلي خود فاصله مي

، بازتفسيرهاي نهادي و در جديدقابل كنترل، فقدان تطبيق مؤثر با شرايط اي غير تغييرات زمينه

اين فرآيند تدريجي و . يابد ها بروز مي مشي كاري در اجراي خط توجهي يا كم برخي موارد بي

ها  مشي هاي حكمراني، اداره امور عمومي و فرايند اجراي خط پنهان، چالشي جدي براي نظام

گويي كل نظام سياسي و اداري را به  تواند مشروعيت، كارآمدي و پاسخ ميآيد و  شمار مي به

 .فهم تأثير اين پديده بر فرايند كشورداري به شرح ذيل حائز اهميت است .مخاطره اندازد
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حكمراني در معناي مدرن خود، فرآيندي پيچيده و  :مشي كمراني و انحراف خطح .١

بخش خصوصي، جامعه مدني و ساير  چندسطحي است كه تعامل مستمر ميان دولت،

هاي كليدي كارآمدي حكمراني، تطبيق  يكي از شاخص .١كند طلب مينفعان را  ذي

در اين چارچوب، انحراف . ها با نيازها و انتظارات روزافزون جامعه است مشي خط

مشي و نتايج واقعي اجرايي،  شده خط خزنده به مثابه شكاف عميق ميان اهداف تعيين

اين شكاف زماني تشديد  .ستقيم بر مشروعيت نظام حكمراني تأثيرگذار استطور م به

، )١٤٠٣فرد  دانايي(يا ازكارافتادگي  كهنگي علت به ها مشي شود كه خط مي

ديگر پاسخگوي تحولات سريع  ،ناپذيري نهادي، يا فقدان بازبيني مستمر انعطاف

ختارهاي رسمي و حقوقي باقي اجتماعي، اقتصادي و فناورانه نيستند اما همچنان در سا

مثال، قوانين مالياتي در برخي كشورها كه با تحولات ساختار اقتصادي  رايب. مانند مي

ساز فرار  دهند بلكه زمينه تنها كارآمدي اقتصادي را كاهش مي اند، نه روز همگام نشده

منظر از  .٢دشون مالياتي مشروع و كاهش اعتماد عمومي به نظام حكمراني اقتصادي مي

پذيري  حكمراني، چنين انحرافي نشانگر ناتواني نظام در بازتوليد نهادي است و آسيب

ديگر، انحراف خزنده شكافي  بيان به. سازد سازكارهاي مشاركتي و نظارتي را نمايان مي

، كه به تضعيف سرمايه اجتماعي، »نتيجه عملياتي«و  »گذار مشي نيت خط«است ميان 

 .٣دشو ملت منجر مي-و افزايش گسست دولتكاهش همبستگي اجتماعي 

ويژه  اداره امور عمومي، به: گويي نهادي در برابر انحراف اداره امور عمومي و پاسخ. ٢

هاي  مشي خط نهادهاي بوروكراتيك، در خط مقدم مواجهه با چالش انحراف خزنده

د اما در ها را بر عهده دارن مشي اين نهادها مسئوليت اجراي خط. قرار دارند عمومي

اند يا با تغييرات محيطي هماهنگ نيستند،  هايي كه منسوخ شده مشي مواجهه با خط

از يك سو، مقيد به اجراي دقيق نص قوانين و . شوند دچار تنش جدي مي

هاي روزمره و فشارهاي  ديگر، با ناكارآمدي هاي مصوب هستند و ازسوي مشي خط

هم : كند اي عمل مي شكل دوگانه ي بهدر چنين شرايطي، بوروكراس .اند عملي مواجه

                                                             
1. Pierre, 2000 
2. Bevir, 2013 
3. Kooiman, 2003 
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گرايانه  شكل مصلحت صورت انفعالي و با اجراي صوري و بدون توجه كامل و هم به به

اين وضعيت،  .١يو با اتخاذ راهكارهاي خلاقانه اما غيررسمي براي عبور از موانع اجراي

عملاً مصوب و اجراي واقعي آن شده و  مشي خطساز افزايش ناهماهنگي ميان  زمينه

از ديدگاه اداره امور عمومي، اين پديده تضعيف  .كند انحراف خزنده را تعميق مي

گويي  جاي پاسخ ها به وقتي كارگزاران و بوروكرات. دنبال دارد گويي نهادي را به پاسخ

دليل ساختارهاي ناكارآمد يا فشارهاي محيطي، به تفسيرهاي  به مردم و مديران ارشد، به

بيند و امكان  آورند، اعتماد عمومي آسيب مي تاكتيكي روي مي اي يا سكوت سليقه

بنابراين، انحراف خزنده نه فقط محصول شرايط بيروني،  .٢دياب اصلاح نظامند كاهش مي

 .بلكه نتيجه تعاملات پيچيده و گاه متناقض درون نظام اداري است

اتصال ميان ها نقطه  مشي اجراي خط: مشي و اثرات انحراف خزنده اجراي خط .٣

شكلي آشكارتر  مرحله، انحراف خزنده به ريزي و تحقق اهداف است و دراين برنامه

تأخيرهاي نظامند : هاي مختلف ظهور يابد صورت تواند به اين انحراف مي. كند بروز مي

سازند،  اثر مي را بي مشي خطهاي اجرايي كه اهداف اوليه  ها، تغيير رويه در اجراي برنامه

كه دسترسي به خدمات  نحوي هاي هدف به كردن معيارهاي شناسايي گروهيا پيچيده 

هاي حمايت اجتماعي برخي كشورها، معيارهاي  براي مثال، در برنامه .كاهش يابد

تر شده است و به اين ترتيب،  تر يا مبهم گيرانه شناسايي مددجويان به مرور زمان سخت

مشي  خطشوند؛ در حالي كه  هاي هدف واقعي از دريافت خدمات محروم مي گروه

مشي  اين فاصله ميان خط. ٣تصورت رسمي و قانوني همچنان در جريان اس به عمومي

گذاري  مشي شده، نه تنها موجب كاهش كارآمدي نظام خط مشي اجرا مصوب و خط

تجربه زيسته . كند شدت تضعيف مي شود، بلكه اعتماد عمومي به دولت را نيز به مي

، منشأ اصلي كاهش »كنند هايي كه وجود دارند اما عمل نمي شيم از خط«شهروندان 

از منظر كشورداري، اين . ٤تاعتمادي به حاكميت اس سرمايه اجتماعي و افزايش بي

افزايي ميان عناصر مختلف سيستم  وضعيت نشانگر شكست در هماهنگي و هم

                                                             
1. Lipsky, 1980 
2. Behn, 2001 
3. Lindblom, 1959 
4. Ostrom, 1990 
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بنابراين، . ١دنگر را به مثابه يك فرايند تعاملي مي مشي خطحكمراني است كه اجراي 

هاي  هرگونه تلاش براي اصلاح انحراف خزنده بايد به بازسازي و تقويت شبكه

اگر با اين توصيف،  .همكاري ميان دولت، بازار و جامعه مدني توجه ويژه داشته باشد

هاي منسجم، عادلانه و  مشي هدف از كشورداري، تأمين منافع عمومي از طريق خط

. راف خزنده بايد به يك اولويت نهادي و راهبردي تبديل شودروز است، مقابله با انح به

افزا در چهار حوزه  اي از ابزارها و رويكردهاي هم كارگيري مجموعه اين مهم مستلزم به

 :كليدي است

نفعان از جمله  بازتعريف و تقويت فرايندهاي مشاركت ذي: حكمراني مشاركتي) الف

ها و  مشي ساز افزايش مشروعيت خط ، زمينهجامعه مدني، بخش خصوصي و نهادهاي مستقل

اين مشاركت چندجانبه، علاوه بر . هاست هاي اجتماعي نسبت به انحراف ايجاد حساسيت

 .٢دشو ها مي مشي افزايش شفافيت، موجب بازخوردهاي مستمر و بازنگري خط

ها  مشي اي خط ريزي براي ارزيابي و بازنگري دوره برنامه: ها مشي بازبيني مستمر خط) ب

اي و اصلاح سازكارهاي اجرايي، ضرورت  منظور شناسايي نقاط ضعف، تغيير شرايط زمينه به

هاي علمي و مشاركت  هاي واقعي، تحليل اين بازنگري بايد مبتني بر داده. حياتي دارد

 .٣دكارشناسان باش

هاي  مشي خطگيري و اجراي  اعمال شفافيت در فرآيندهاي تصميم: شفافيت اجرايي) ج

دهي مستمر و فراهم كردن دسترسي عمومي به  ها، گزارش ، از طريق انتشار دادهعمومي

 .٤دكن دهد و فضاي نظارتي را تقويت مي اطلاعات، ريسك انحراف خزنده را كاهش مي

گويي در سطوح مختلف حكمراني، از دولت  تقويت پاسخ: گويي چندسطحي پاسخ) د

و كاهش  مشي خطموجب كنترل بهتر اجراي ها،  مركزي تا نهادهاي محلي و بوروكرات

دهي  هاي گزارش همچنين، سازكارهاي نظارتي مستقل و سيستم. شود هاي انحراف مي فرصت

  .٥دداخلي بايد تقويت شون
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هاي عمومي فراتر از يك مشكل  مشي انحراف خزنده خطدر پايان بايد متذكر شد كه 

اي از  ميان دولت و جامعه و نشانه اجرايي ساده است؛ اين پديده زنگ خطري براي گسست

سابقه  در دنيايي كه تحولات اجتماعي، اقتصادي و فناوري با سرعتي بي. فرسودگي نهادي است

گوي نيازهاي مردم  توانند پاسخ هايي كه انعطاف لازم را ندارند، نمي مشي دهد، خط رخ مي

بازانديشي در  .برد وال ميباشند و اين امر مشروعيت و كارآمدي كل نظام حكمراني را زير س

سازكارهاي حكمراني، بازطراحي نهادهاي اداره امور عمومي و تعبيه انعطاف و سازكارهاي 

آوري كشورداري  هاي اساسي براي بازيابي انسجام و تاب ها، گام مشي بازخورد در اجراي خط

انحراف  هاي عمومي نه تنها از مشي توان تضمين كرد كه خط با چنين رويكردي مي. است

 .گوي تحولات و نيازهاي متغير جامعه نيز خواهند بود كنند، بلكه پاسخ خزنده جلوگيري مي

  

 گيري  نتيجهبحث و  - ١١

ها از  مشي گيري آرام و پيوسته خط عمومي، كه به معناي فاصله هاي مشي انحراف تدريجي خط

محيطي، ساختاري و اجتماعي دليل ناتواني در انطباق با تغييرات  اهداف و مقاصد اوليه خود به

 اثربخششده در فرايند كشورداري   هاي بنيادين و در عين حال كمتر ديده است، يكي از چالش

شده،  اين انحراف كه معمولاً از مسيرهاي غيرمستقيم مانند بازتفسير نهادينه .١درو شمار مي به

مدي، عدالت و مشروعيت تواند به كاهش كارآ دهد، مي ايستايي نهادي و غفلت تدريجي رخ مي

گذاري معاصر، كه فناوري،  مشي در بستر پيچيده و پوياهاي خط. منجر شود سياسيهاي  نظام

دهد،  شدن، تغييرات جمعيتي و فشارهاي متنوع سياسي و اقتصادي آن را شكل مي جهاني

، از منظر كشورداري .ضرورت تحليل و مقابله با اين پديده بيش از پيش اهميت يافته است

، مديريت و هاي جدي در عملكرد نظام حكمراني مشي يكي از آسيب انحراف تدريجي خط

كليدي اين  ارزشدهنده ناتواني در حفظ تعادل ميان سه  است كه نشان عمليات كشورداري

در واقع، كشورداري موفق، فرايندي چندوجهي . است عدالت و مشروعيتي، يعني كاراي فرايند

نفعان در فرايند  گويي نهادها و مشاركت ذي يريت مؤثر منابع، پاسخو تعاملي است كه به مد

                                                             
1. Hacker, 2004; Béland & Waddan, 2017 
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انحراف تدريجي، نشانگر ناكامي در تحقق اين فرايندها و فقدان  .١دگيري نياز دار تصميم

 .همسويي ميان ساختارهاي نهادي و انتظارات جامعه است

هاي  يا ضعفدهد كه انحراف تدريجي، تنها ناشي از خطاهاي فردي  مطالعات نشان مي

 .٢تاي از عوامل ساختاري، نهادي و سياسي اس اجرايي نيست، بلكه محصول تعامل پيچيده

سختي نهادي، سرهايي چون  ، در بستر كشورداري، معمولاً در معرض چالشدولتنهادهاي 

ها با نيازهاي  مشي تعارض منافع و تشتت ايدئولوژيك هستند كه منجر به كاهش تطابق خط

هاي قانوني و سياسي، مانند ايستايي قوانين و  ديگر، محدوديت ازسوي. ٣دشو روز جامعه مي

در چارچوب نظري كشورداري، اين . كنند مقاومت در برابر تغيير، روند انحراف را تشديد مي

كه هماهنگي ميان نهادهاي  است، جايي »حكمراني چندسطحي«دهنده شكست در  انحراف نشان

 .٤دياب گويي كاهش مي شود و پاسخ طور ناكافي برقرار مي به) ملليال مركزي، محلي، بين(مختلف 

شود  مي "لغزش نهادي"همچنين، تضاد ميان مسيرهاي نهادي و فشارهاي محيطي باعث ايجاد 

 مشي خط تدريجي در تحليل كشورداري، انحراف .٥تكه خود عامل كليدي انحراف اس

و  ها مشي ، بازتفسير خط غفلت از اصلاح: زمان عمل كند تواند در قالب چند سازكار هم مي

گويي و شفافيت  هركدام از اين سازكارها نمايانگر كاستي در پاسخ .٦نضعف در اجراي قواني

همچنين، پديده  .شوند هاي تطبيقي نهادها مي حكمراني هستند كه باعث تضعيف قابليت

رهاي قبلي افزوده هاي جديد به ساختا مشي بندي نهادي، كه در آن ساختارها و خط لايه

هاي  ها حذف يا بازطراحي شوند، باعث ايجاد تضاد ميان منطق شوند بدون اينكه آن مي

هاي  در نظام »ناهماهنگي نهادي«در واقع، اين فرايند . ٧دگرد متعارض و تشديد انحراف مي

  .٨تنفعان و سطوح حكومتي اس حكمراني، بازتاب ناكامي در تنظيم و هماهنگي ميان ذي

اي بر ابعاد عدالت اجتماعي، كارايي اقتصادي  مشي تأثيرات چندجانبه راف تدريجي خطانح

هاي  شود و گروه ها موجب افزايش نابرابري مي مشي انحراف خط. و مشروعيت سياسي دارد
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اين مسأله، زيرساخت عدالت توزيعي و . دهد تر در معرض آسيب قرار مي محروم را بيش

تخصيص نادرست  د؛شو شدن اجتماعي و سياسي مي نجر به قطبياجتماعي را تضعيف كرده و م

كاهش . هاي دولتي از پيامدهاي مستقيم اين انحراف است منابع، ناكارآمدي و هدررفت سرمايه

و افت مشاركت سياسي، از ديگر نتايج انحراف تدريجي  سياسيهاي  اعتماد عمومي به نظام

ها نيستند، از  نماينده منافع و نيازهاي آنها ديگر  مشي مردم وقتي احساس كنند خط. است

حكمراني  .١دكن گيرند و اين مسأله دموكراسي را تضعيف مي فرايندهاي دموكراتيك فاصله مي

از جمله سازكارهاي مؤثر . پذير، كليد مقابله با انحراف تدريجي است گو و تطبيق پاسخ

؛ ها مشي شده در خط  ي منظم و تعبيهها بازنگري :توان به موارد زير اشاره كرد راستا مي دراين

 كه بر اساس آن عدالت قضايي جديد وهاي  كاربرد فناوري ؛نفعان مشاركت گسترده ذي

هاي  عنوان نهادهاي ناظر بر حفظ حقوق شهروندي و بررسي انحراف توانند به ها مي دادگاه

تواند  مي ها بسته به چارچوب حقوقي و سياسي مشي عمل كنند، اگرچه اثرگذاري آن خط

 .متفاوت باشد

اي زنده و پويا است كه هنوز  مشي حوزه در پايان، بايد اذعان كرد كه انحراف تدريجي خط

هاي كليدي در افق پژوهشي كشورداري  پرسش. بسياري از ابعاد آن نيازمند پژوهش است

ر كرد تا پذيري و ثبات نهادي برقرا توان تعادل مناسب ميان انعطاف چگونه مي: عبارت است از

هاي پيشرفته مانند  فناوري ها حفظ شود؟ مشي انحراف كاهش يابد و در عين حال ثبات خط

توانند در تشخيص و اصلاح انحراف كمك كنند و چه خطراتي را  هوش مصنوعي چگونه مي

هاي متمركز و اقتدارگرا،  چگونه عوامل فرهنگي و ساختاري در نظام به همراه دارند؟

عنوان يك  در چه شرايطي انحراف به كنند؟ گويي را محدود مي پاسخ هاي اصلاح و فرصت

ها  آيا امكان دارد برخي از انحراف كند؟ سياسي هدفمند و ابزار قدرت عمل مي راهبرد

مشي  صورت اصلاحات پنهان و مفيد عمل كنند و در نهايت موجب تكامل تدريجي خط به

  شوند؟

مشي اگر به حال خود رها شود،  دريجي خطانحراف تحال، بايد متذكر شد كه  بااين

گونه كه تجربه كشورهاي  اما همان. هاي حكمراني دموكراتيك را به خطر اندازد تواند پايه مي

                                                             
1. Hacker & Pierson, 2019 
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محور و  گو، مشاركت حكمراني پاسخ. ناپذير نيست دهد، اين پديده اجتناب پيشرو نشان مي

هاي حكومتي  ارايي در نظاممبتني بر نظارت مستمر، كليد حفاظت از عدالت، مشروعيت و ك

گذاري بايد  مشي در دنيايي كه با تحولات فناوري، اقليمي و جمعيتي مواجه است، خط .است

عنوان يك فرايند مستمر و زنده ديده شود؛ فرآيندي كه ميان طراحي و بازسازي، ثبات و  به

را شكل خواهد تغيير، همواره در نوسان است و در نهايت آينده كشورداري قرن بيست و يكم 

  .داد
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  چكيده
در  يراهبرد يبه ابزار ،يمنابع انسان تيريدر مد نياديتحول بن جاديبا ا يهوش مصنوع يفناور

از  بسياري يها حال، گزارش نيا با .شده است ليارتقا تبد و از جمله استخدام يديكل يها يريگ ميتصم

 نيا يهدف اصلاساس،  براين .دارند تيخودكار حكا يريگ مياز تصم يناش هاي آسيبتخلفات و 

 تيريدر حوزه مد ريپذ تيمسئول يسنجش تحقق هوش مصنوع يچارچوب مفهوم يپژوهش، طراح

در گام . استشده گرفته  هبهر يفيك يكرديهدف، از رو نيتحقق ا يدر راستا. است يمنابع انسان

سپس، . دشاستخراج  هياول يمرتبط، چارچوب مفهوم يو تجرب ينظر اتيمند ادب نخست، با مرور نظام

منابع  يها تن از خبرگان حوزه ١٠با  يا افتهي ساختار مهين يها مصاحبه ،آن يو غنا قيمنظور تعم به

و  يبررس يفيك يمحتوا ليبا روش تحل شده يگردآور يها داده. انجام شد يو هوش مصنوع يانسان

بر شواهد استخراج  يو مبتن قيدق يبه شكل ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع يتا ابعاد مفهومشد  ريتفس

 ٧با  شامل اخلاق يدر شش حوزه اصل ريپذ تيمسئول ينشان داد كه ابعاد هوش مصنوع ها افتهي .شود

 ،شاخص ٦ي با ريپذ تيو مسئول ييگو پاسخ ،شاخص ٥ي با ريو اعتمادپذ نانياطم تي، قابلشاخص

 ٨با  يخصوص ميو حر تيامنهمچنين و شاخص  ٧با  ضيعدالت و عدم تبع ،شاخص ٧با  تيشفاف

 تواند يچارچوب م نيا. اند شاخص مشخص شده ٤٠از  يا كه با مجموعه شوند يم فيتعرشاخص 

 نيا تنها نه تا كند كمك يهوش مصنوع يها ستميس يساز ادهيو پ يرا در طراح يمنابع انسان رانيمد

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                           E-mail: s.emami@hmu.ac.ir 
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درك و  با ، بلكهكار ببرند به يو سازمان يانسان يها ارزشبر  مسئولانه و منطبق يرا به شكل يفناور

  .دكنن يريناخواسته جلوگ يامدهاياز پ يريپذ تيمسئول يديزمان شش بعد كل هم يريكارگ به

 
  .ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع ،يهوش مصنوع ،يمنابع انسان تيريمد :يديكل هاي هواژ

 
  مقدمه  - ١ 

 نانيبا دقت، سرعت و اطم فيدر انجام وظا نينو يها ستميس شرفتهيپ يها تيبا توجه به قابل

 ريمنجر به كاهش چشمگ ها يفناور نياز ا يريگ بهره ،يسنت يها نيفراتر از توان انسان و ماش

 ها شرفتيپ نيا. شده است يكار يها طيدر مح يمنيا يو ارتقا يور بهره شيافزا ها، نهيهز

اند  ارزش را فراهم كرده و كم يتكرار يها تيعالاز ف يانسان يروين يآزادساز امكان نيهمچن

در  تال،يجيتحول د نياديبن يها از مؤلفه يكيعنوان  به يهوش مصنوع ان،يم نيدر ا]. ١[

ها با هدف  از سازمان ياريكه بس يا گونه است؛ به افتهي يراهبرد يگاهيجا يسازمان يساختارها

بيشتري  را با شتاب يفناور نيتوسعه و استقرار ا نديگسترده آن، فرا يها تيظرف زا يبردار بهره

   ].٢[اند  خود قرار داده يها تيدر اولو

ها كمك  محور در سازمان داده يها يريگ ميتنها به بهبود تصم نه يهوش مصنوع ان،يم نيا در

 يور بهره ينظارت، موجب ارتقا يها نهيكار و كاهش هز يروين ييكارا شيبلكه با افزا كند، يم

توانسته  زين يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريكارگ به]. ٤؛ ٣[ شود يها م سازمان يكل

 يبرا يا شرفتهيپ يسو ابزارها كياز  ،يفناور نيهمراه آورد؛ چرا كه ا به يفراوان ياياست مزا

 از طريق گريد يو از سو] ٦؛ ٥[ كند يفراهم م يمنابع انسان كياستراتژ هاي ميتصم تيهدا

 يندهايفرا ،يسازمان درون يها ساختار شبكه رييو تغ يمنابع انسان تيرياهداف مد فيبازتعر

 يبالا تيبا ظرف يهوش مصنوع]. ٩- ٧[ سازد يروابط كاركنان را دگرگون م و زشينظارت، انگ

متداول  يها وهيدر ش نياديتحولات بن جاديا تيقابل ،يريگ ميتصم يبانيها و پشت پردازش داده

  ]. ١٠[ را داراست يمنابع انسان تيريمد

 ةرا دربار ييها ينگران ،يهوش مصنوع دهيچيپ يها ستميو گسترده س عيحال، رشد سر نيا با

]. ١١؛ ٦[وكارها و جامعه به وجود آورده است  بر مشاغل، كسب يفناور نيا يمنف يامدهايپ

 تال،يجيد يها يها در تحقق انتظار خود از فناور از سازمان ياريكه بس دهد نشان ميشواهد 
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با توجه به كاربرد روزافزون ]. ٥[اند  مواجهچشمگيري  يها با چالش ،يمصنوع هوش ژهيو به

 يريپذ تي، توجه به مسئول]١٢[ناخواسته آن  يامدهايبودن پ  ريناپذ و اجتناب يهوش مصنوع

 پيدا كردهضرورت  دارياز توسعه پا تيو حما يانسان يها منظور حفظ ارزش به يفناور نيا

 ].١٥- ١٣ [ است

 يبر بازطراح يقيعم ريتأث ،يمنابع انسان تيريدر حوزه مد ژهيو به يهوش مصنوع گسترش

مانند  يديكل يها يريگ ميموارد، تصم يدر برخ حتي. ]٣[ حوزه داشته است نيا يندهايفرا

 بسياري يها اما گزارش .]١٦[ اند واگذار شده يهوش مصنوع يها ستمياستخدام و اخراج به س

نمونه  يبرا ،است ياستخدام يها تميدر عملكرد الگور ضيو تبع يريدهنده وجود سوگ نشان

قائل شده  ضيتبع ييايآس انيگوگل نسبت به زنان و متقاض يهوش مصنوع برنامه كاربردي

 شواهد نيا]. ١٨[بوده است  يتيجنس يريدچار سوگ زيآمازون ن يو سامانه استخدام] ١٧[است 

منابع  تيريدر حوزه مد يقوه هوش مصنوعبال يامدهايپ رامونيقابل توجه پ هاي ابهام اردر كن

 نيا يبرا ريپذ تيمنسجم و مسئول ييها چارچوب يساز ادهيو پ نيبر ضرورت تدو ،يانسان

  ].١٩ ؛١٠[ كند يم ديتأك يفناور

است و  شيرو به افزا يمنابع انسان تيريدر مد ياستفاده از هوش مصنوع اگرچه

 نياند، بخش عمده ا شكل گرفته ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع نهيدر زم هايي پژوهش

 اند اخلاق بوده اي يفناور يمتمركز بر مباحث كلاغلب صورت پراكنده و ها به پژوهش

 يامدهايمواجهه مسئولانه با پ يبرا يو مطالبه عموم ياجتماع يها ينگران شيكه افزا يحال در

ساخته  يضرور شياز پ شيرا ب داريو توسعه پا يتوجه به اصول اخلاق ،يهوش مصنوع يمنف

هاي مرتبط با هوش مصنوعي و كاربرد آن در منابع  رغم رشد پژوهش به]. ١٥؛ ١٤[است 

هاي اخلاقي يا  مند به برخي مؤلفه صورت پراكنده و غيرنظام  انساني، مطالعات موجود اغلب به

ظري ها در قالب يك چارچوب ن ، بدون آنكه اين مؤلفه]٦ ؛٥[اند  پذيري پرداخته فني مسئوليت

وجود، تاكنون چارچوبي  اين با. شده براي بستر منابع انساني تجميع شوند سازي منسجم و بومي

طور خاص در  پذيري هوش مصنوعي را به هاي مسئوليت جامع و هدفمند كه ابعاد و مؤلفه

زمينه مديريت منابع انساني شناسايي و تبيين كند، ارائه نشده است؛ خلأ مفهومي كه ضرورت 

پژوهش حاضر با هدف . سازد ارچوبي نظري و عملياتي در اين حوزه را برجسته ميطراحي چ

هاي كيفي حاصل از مصاحبه با  كوشد تا با تلفيق پيشينه نظري و داده كردن اين شكاف، مي پر
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پذيري هوش مصنوعي در مديريت منابع  شده براي سنجش مسئوليت خبرگان، چارچوبي بومي

  .انساني ارائه دهد

 ،يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريكارگ از به يناش يها چالش ه بامواجدر 

 يتحقق هوش مصنوع يبرا يچارچوب مفهوم كي يپژوهش حاضر با هدف طراح

 پژوهش ي، پرسش اصلراستا نيدر هم. حوزه انجام شده است نيدر ا ريپذ تيمسئول

 تيريدر حوزه مد ريپذ تيمسئول يهوش مصنوع يها فهابعاد و مؤل: شود يصورت مطرح م نيا به

  اند؟ كدام يمنابع انسان

 

  پژوهش پيشينه و نظري مباني - ٢

  پذير  مسئوليت مصنوعي هوش - ١-٢

شده  ليمختلف تبد عيدر صنا يديكل يها ياز فناور يكيبه  يهوش مصنوع ر،ياخ يها در سال

 يساز نهيبا به يفناور نيا]. ٢٠[اند  آورده يبه آن رو يرقابت تيحفظ مز يها برا و سازماناست 

]. ٨؛ ٧[شده است  ديو تول يرو بهره شيموجب افزا ،يمانند منابع انسان ييها عملكرد در حوزه

كار و كاهش  يروين يساز نهيتر، به هوشمندانه يريگ ميها به تصم داده قيدق ليتحل ن،يهمچن

رشد و توسعه  زين يسازمان يندهاايفر يو خودكارساز] ٢١؛ ٤[ كند يكمك م ينظارت يها نهيهز

  ].٢٢[كرده است  آسانوكارها را  كسب

وارد عصري نوين از تحول و نوآوري  را گسترش هوش مصنوعي مديريت منابع انساني

يندهايي مانند استخدام، آموزش و اابزارهاي پيشرفته هوش مصنوعي، فركه  طوري به. است كرده

تنها  هاي پيشين، هوش مصنوعي نه فناوري برخلاف ].٦[ست ا  گيري را متحول كرده تصميم

، اين اما. تواند در برخي موارد جايگزين آن شود كند، بلكه مي سازي مي استدلال انساني را شبيه

 ها، ، زيرا نتايج غيرمنتظره و غيرقابل توضيح برخي سيستماستهمراه  هايي چالشبا پيشرفت 

 ].٢٥-٢٣[كند  ميشوار دگيري را  يند تصميمادرك فر

تنها باعث  نه يكار يها طيدر مح يكه استفاده از هوش مصنوع دهند يها نشان م پژوهش

دنبال  به زين يقيعم ياسيو س ياجتماع يامدهايبلكه پ شود، يم يسازمان يندهاايتحول در فر

 يفناور نياز توسعه ا يبالقوه ناش هايضرورت توجه به خطر امدها،يپ نيا]. ٢٧ -٢٦ ؛٩[دارد 
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 يبرا يو اصول راهبرد يتيريمد يها چارچوب نيتدو تيو بر اهم سازند يمرا برجسته 

 .]٢٩ ؛٢٨[دارند  ديو نظارت مسئولانه بر كاربرد آن تأك تيهدا

آن  يمنف يامدهايپ يشدن برخ  تر باعث برجسته يراستا، گسترش هوش مصنوع نيهم در

، عملكرد مغرضانه ]٣٠[نادرست افراد  يگذار چون برچسب يموارد مثال يبرا ،شده است

 يها ستميس يريسوگ زيو ن] ١٧[ يو نژاد يتيجنس يها ضيتبع تيگوگل در تقو يها تميالگور

و  ها تميالگور يكه دقت در طراح دهند ينشان م ي، همگ]٣١[ زنان هيآمازون عل رينظ ياستخدام

 يندهاايفر قيدق ينيپژوهشگران بر بازب ل،يدل نيهم به. است ياتيح يها امر پردازش داده

در  خواهند يم رانيكرده و از مد ديتأك يهوش مصنوع يها و توسعه سامانه يكاو داده

  ].٣٣ ؛٣٢[عمل كنند  يشتريب يريپذ تيسئولو م اطيبا احت ،يفناور نياز ا يبردار بهره

فرد هوش مصنوعي  به هاي منحصر به ويژگي مستقيمطور  به هابرخي از اين خطر

هاي نظارتي كه با هدف كاهش جرم و افزايش امنيت طراحي  يستمس براي مثال ،گردند بازمي

 ].٤[ شوند هاي فردي منجر مي اند، گاهي به نقض حريم خصوصي و محدوديت آزادي شده

هاي جدي درباره نشت  ها، نگراني بر اين، وابستگي شديد هوش مصنوعي به داده علاوه

اين نوع ]. ١٠[ همراه داشته است به هاي كاربران را اطلاعات شخصي و سوءاستفاده از تحليل

  ساز تدوين اصولي براي توسعه ، زمينه»شده  هوش مصنوعي اشتباه«عنوان  با پيامدها

  .]٣٤[پذير اين فناوري شده است  مسئوليت

هاي چشمگير در حوزه منابع انساني وارد شده است، اما  اگرچه هوش مصنوعي با وعده

دهد  بررسي ادبيات نشان مي. روست هاي مهمي روبه چالشهاي اجرايي آن همچنان با  واقعيت

شده اين فناوري و پيامدهاي واقعي آن در عمل  هاي تبليغ كه شكاف معناداري ميان ظرفيت

برداري مسئولانه و اثربخش از هوش  طور خاص، چهار چالش اساسي مانع بهره به. وجود دارد

هاي انساني در  چيدگي و ظرافت پديدهنخست، پي: مصنوعي در مديريت منابع انساني هستند

هاي ناشي  شوند؛ دوم، محدوديت هاي عددي گنجانده مي سختي در قالب الگو محيط كار كه به

گويي  كيفيت؛ سوم، دشواري در تعيين مسئوليت و پاسخ هاي بزرگ، دقيق و با از كمبود داده

قي و حقوقي و چهارم، ويژه در ابعاد اخلا الگوريتمي، به هاي پيامدهاي تصميم برابردر

محوري كافي برخوردار  كه از شفافيت و انسان هايي هاي منفي كاركنان نسبت به تصميم واكنش

 ].١٠[ نيستند
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گيري مؤثر از هوش مصنوعي در منابع  دهند كه بهره روشني نشان مي به ها هاين ملاحظ

پذيري  انساني تنها زماني ممكن است كه اصول بنياديني مانند عدالت، شفافيت و مسئوليت

اساس، پژوهش حاضر  اين بر. ها لحاظ شود اخلاقي در طراحي، استقرار و استفاده از اين فناوري

وجود، به ارائه چارچوبي براي سنجش هوش مصنوعي كردن خلأ نظري م  با هدف پر

محور و  تا گامي در جهت كاربرد اخلاق پردازد پذير در مديريت منابع انساني مي مسئوليت

  .ها برداشته شود گو از اين فناوري در سازمان پاسخ

 

 پيشينه پژوهش - ٢-٢

بر مزاياي  شتربيپيشينه پژوهش در حوزه كاربرد هوش مصنوعي در مديريت منابع انساني 

گيري و افزايش شفافيت تمركز داشته  جمله بهبود كارايي، دقت در تصميم عملكردي آن، از

با رويكردي انتقادي، به بررسي  ها پژوهشهاي اخير، جريان نوظهوري از  در سال]. ٣٥[است 

ي هاي اجتماعي ناشي از استقرار اين فناور و پيچيدگي اخلاقي هاي هپيامدهاي منفي، مخاطر

  ].٦[ اند پرداخته

اند با رويكرد  تلاش كرده) ٢٠٢٢(و همكاران  ٢و دلكراز) ٢٠٢١( ١چون بنكينز هايي پژوهش

يندهاي استخدام متعادل كرده و با ارائه ا، نقش انسان و ماشين را در فر»طراحي منصفانه«

 خط پژوهشادامه اين ]. ٣٧ ؛٣٦[گيري بكاهند  هاي تصميم هاي حفاظتي، از سوگيري الگوريتم

نشان داد كه ادراك كاركنان از عدالت و اعتماد  )٢٠٢٢(در مطالعه آزمايشي بانكينز و همكاران 

قرار ) مثبت يا منفي(و ماهيت تصميم ) انسان يا هوش مصنوعي(گيرنده  تحت تأثير نوع تصميم

شوند، مثبت اگر از سوي هوش مصنوعي اتخاذ  هاي كه حتي تصميم دهد نشان ميها  يافته. دارد

هاي منفي ايجاد كنند، مگر آنكه تجربه، شفافيت و اعتماد  ممكن است در كاركنان واكنش

   ].٣٨[ تقويت شده باشد

هايي براي استقرار هوش  به طراحي چارچوب ها پژوهشاي از  راستا، مجموعه اين در

پذيري  با تمركز بر مسئوليت) ٢٠٢٤(و همكاران  ٣چانگ. اند پرداخته پذير مسئوليت مصنوعي
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3. Chang 
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 - با رويكرد تلفيقي اخلاق كاربردي و تناسب وظيفه) ٢٠٢٣(و همكاران  ١و آگاستانو اجتماعي

اند  گيري تأكيد كرده فناوري، بر ضرورت مشاركت فعال كاركنان و نقش انسان در حلقه تصميم

جه ، ضمن عبور از نگاه فناورمحور، به بعد انساني و ادراكي توها پژوهشاين ]. ٤٠؛٣٩؛٣٧؛٣٦[

 .دانند هاي هوش مصنوعي مي دارند و مشاركت كاربر را شرط موفقيت سامانه

شناختي، اقتصادي و  اي روان رشته گيري از رويكردهاي ميان نيز با بهره) ٢٠٢٤( ٢چن

سيستمي، به بررسي هوش مصنوعي در آموزش سازماني پرداخته و ضرورت طراحي مسئولانه 

و  مد، بلكه عادلانه، شفافاتنها كار هايي كه نه ت؛ سامانههاي آموزشي را مطرح كرده اس سامانه

 ].٤١[ گو باشند پاسخ

هوش مصنوعي «هاي جديدتر در زمينه  و پژوهش) ٢٠٠٤( ٣از سوي ديگر، ماتياس

گويي اخلاقي و نياز به ارائه دلايل قابل فهم براي  بر نقش انسان در پاسخ  ]٤٢[ ٤پذير توضيح

 را فناوري – ، شفافيت و تعامل انسانها پژوهشاين . اند هوش مصنوعي تأكيد كرده هاي تصميم

 ].١١[ دانند مي ها سامانه اين اجتماعي پذيرش و اعتمادپذيري براي كليدي شرط

به ماهيت دوگانه ) ٢٠٢١(و همكاران  ٥هايي با رويكرد پارادوكسي، مانند كورلت پژوهش

وري و  هايي نظير بهره زمان فرصت كه هم ند؛ جايياستفاده از هوش مصنوعي اشاره دار

اين . شوند سازي و تهديدهايي چون كاهش اعتماد و افزايش ابهام پديدار مي شخصي

، ضمن تأكيد بر مديريت فعالانه پيامدهاي متضاد، بر نقش حياتي ارتباطات شفاف و ها پژوهش

  ].٢٢؛ ١٩[ ورزند سازي تدريجي تأكيد مي پياده

محور و اصول حقوق  هاي اخلاق دهد كه اگرچه چارچوب ي ادبيات نشان ميمرور انتقاد

هاي محدودي به  اند، هنوز پژوهش بشري براي هدايت توسعه هوش مصنوعي در حال گسترش

آينده  هاي پژوهشرو،  اين از]. ٣٠[اند  مند اين اصول پرداخته اي و زمينه بررسي عميق، مقايسه

و  هاي ميان نظر و عمل توانند با تمركز بر ارزيابي تجربي اصول اخلاقي، تحليل شكاف مي

تر از استقرار مسئولانه هوش مصنوعي در منابع  هاي كاربرمحور، به درك عميق مطالعه واكنش

 ].٦[ انساني ياري رسانند
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ي ها چالش ،يانسان منابع تيريدر مد يهوش مصنوع يريكارگ به ندهيبا توجه به شتاب فزا

و  يكه ابعاد اخلاق دهد ينشان م ها يحال، بررس نيا با. اند مورد توجه قرار گرفته شياز پ شيبآن 

 رو، نيهم از. اند مطالعه شده مند رنظاميغصورت پراكنده و  بهبيشتر  يفناور نيا يريپذ تيمسئول

جامع  يال ارائه چارچوبدنب به ،يو كاربرد يخلأ مفهوم نيپژوهش حاضر با هدف پاسخ به ا

 .است يدر حوزه منابع انسان يهوش مصنوع يريپذ تيسنجش مسئول يبرا

  

  روش پژوهش  - ٣

هاي كيفي و  مند داده منظور بررسي نظام به. هاي كيفي قرار دارد پژوهشگروه پژوهش حاضر در 

 ،شده استآشكار كردن الگوهاي معنايي پنهان در آنها از روش تحليل محتواي كيفي استفاده 

هاي  ويژه براي داده به پذير ان، تحليل محتواي كيفي را به منزلة روشي انعطافپژوهشگرزيرا 

ي براي تفسير ذهني پژوهشتوان  تحليل محتواي كيفي را مي]. ٥٣[ گيرند متني در نظر مي

  تهسازي يا طراحي الگوهاي شناخ و تم مند، كدبندي يند نظامافر راههاي متني از  محتواي داده

ها  دهد اصالت و حقيقت داده ان اجازه ميپژوهشگرتحليل محتواي كيفي به ]. ٤٣[ شده دانست

يا  ها هتحليل محتواي كيفي به فراتر از كلم. اي ذهني ولي به روش علمي تفسير كنند گونه را به

تواي صورت مح ها يا الگوهايي را كه آشكار يا پنهان هستند، به رود و تم محتواي عيني متون مي

   ].٤٤[ سازد آشكار نمايان مي

 يمفهوم هاي همشابه در طبق يو سپس كدها دش ليباز تحل يها با استفاده از كدگذار داده

 يچارچوب مفهوم يطراح يبرا يمقولات اصل ،ييدر گام نها. شدند يبند گروه

براساس ]. ٤٦؛ ٤٥[ شدنداستخراج  يسانمنابع ان تيريدر مد يهوش مصنوع يريپذ تيمسئول

ها با دقت  ادبيات پيشين و سپس متون مصاحبه نخست، دستورالعمل تحليل محتواي كيفي

در مرحله بعد، . كنندگان حاصل شود مشاركت هاي همطالعه شد تا درك كاملي از عقايد و تجرب

اين مفاهيم در . بندي شدند اصلي استخراج و معاني هر جمله دسته هاي تو عبارها  هجمل

بندي و در قالب كدهاي تفسيري قرار گرفتند كه حاوي معاني  تلف طبقههاي مخ خوشه

  . مشخصي هستند
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هاي فناوري اطلاعات،  كنندگان اين پژوهش از ميان كارشناسان و خبرگان حوزه مشاركت

هوش مصنوعي و مديريت منابع انساني انتخاب شدند كه حداقل سه سال سابقه فعاليت 

سابقه كاري ملاك انتخاب نبوده فقط  حال اين با. ا را دارا بودنده اي در يكي از اين حوزه حرفه

 :اين معيارها شامل. و معيارهاي تكميلي براي تشخيص خبرگي در نظر گرفته شد

  مانند استخدام، (ويژه در فرايندهاي منابع انساني  هوش مصنوعي، به هاي طرحدر مؤثر

 ،)هاي كاركنان ارزيابي عملكرد، تحليل داده

 پذيري، اخلاق فناوري و  دانش و تجربه در موضوعات مرتبط با مسئوليتاشتن د

  گيري الگوريتمي، تصميم

 هاي هوشمند  اي در حوزه كاربرد فناوري رخورداري از سابقه پژوهشي يا مشاورهب و

 .باشد ها مي در سازمان

كنندگان در ارتباط با موضوع  مشاركت يعلم تياز تسلط و صلاح نانيمنظور اطم به

. برگزار شد يمقدمات ييها از افراد نشست كي با هر ،ياصل يها از آغاز مصاحبه شيپژوهش، پ

تجربه  ،يآگاه زانيپژوهش، م يهدف و چارچوب كل حيضمن تشر ها، نشست شيپ نيدر ا

توان  هياول يابيارز نيكه در ا يتنها افراد. دش يابيارز فرادمشاركت مؤثر ا تيو قابل يعمل

در ادامه، . افتنديمصاحبه راه  ياز موضوع را نشان دادند، به مرحله اصل يو شناخت كاف يعلم

 يآنان را معرف گر،يد طيكنندگان خواسته شد در صورت شناخت افراد واجد شرا از مشاركت

پيدا كرد ادامه   يبرف  از نوع گلوله يصورت قضاوت به يريگ نمونه ندياساس، فرا نيا بر. كنند

]٤٧[. 

ها  از داده يديجد يو كدها ميها نشان داد كه مفاه داده ليمصاحبه، تحل ١٠از انجام  پس

 تيكفا يمعنا كه به ياست؛ مفهوم دهيرس ١يو پژوهش به نقطه اشباع مفهوم شود ياستخراج نم

 يحجم نمونه برا نيا ن،يبنابرا. ]٤٨[ شود يم يپژوهش تلق هاي پرسشپاسخ به  ياطلاعات برا

كه  يده نفر از خبرگان و كارشناسان ت،ينها در. داشته است تيبه اهداف پژوهش كفا يابيدست

انتخاب  افتهي ساختار مهين يها انجام مصاحبه ي، براداشتند يبه همكار ليمرتبط و تما نهيشيپ

                                                             
1. data saturation 
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هويت اي آورده شده است كه  گونه شوندگان به ، مشخصات كلي مصاحبه١در جدول  .شدند

 .آنها محفوظ بماند

 
شوندگان مشخصات مصاحبه. ١ جدول  

  جنسيت  سابقه كاري  تخصص/ رشته  تحصيلات  رديف
كد 

  مصاحبه

 P1  زن  ٣ اطلاعات فناوري و مصنوعي هوش  ارشد  ١

  P2 مرد  ٤  اطلاعات  فناوري و هوشمند هاي سيستم ارشد  ٢

  P3 زن  ٤ كار نيروي ريزي برنامه و سازماني توسعه ارشد  ٣

  P4 مرد  ٥  مصنوعي هوش هاي الگوريتم طراح و داده مهندس دكتري  ٤

  P5 مرد  ٧ مديريت منابع انساني دكتري  ٥

  P6 مرد  ٥  مصنوعي هوش هاي الگوريتم طراح و داده مهندس ارشد  ٦

  P7 مرد ٦ مصنوعي هوش هاي الگوريتم سازي، الگو ارشد  ٧

  P8 مرد ٥ منابع انساني  با تجربه  فناوري اطلاعات مديريت ارشد  ٨

  P9 زن  ٤ سازي هوش مصنوعي متخصص در پياده دكتري  ٩

  P10 زن   ٣ مديريت منابع انساني ارشد  ١٠

 

  كيفي پژوهش پايايي و روايي - ١-٣

ها، از  هاي حاصل از مصاحبه داده) پايايي(و قابليت اعتماد ) روايي(براي اطمينان از اعتبار 

اين چارچوب شامل ]. ٤٩[استفاده شد ) ١٩٨٥( ١او گوب چارچوب چهار معياري لينكولن

 .است پذيري قابليت اعتماد، و انتقال، تأييدپذيري ،اعتبار

صورت كه در  ينا هاستفاده شد؛ ب ٢ااعض وسيله بهدر راستاي افزايش اعتبار، از راهبرد بازبيني 

داده شد تا آنها  كنندگان بازگشت هاي اوليه پژوهشگر به مشاركت ها، برداشت طول مصاحبه

صرف زمان كافي براي هر  همچنين،. صحت درك مطالب خود را تأييد يا اصلاح كنند

 ها كمك كرد اي و صحت داده مصاحبه و ايجاد فضاي تعاملي و عميق، به افزايش درك زمينه

]٥٠.[   
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ها با مشاركت چند متخصص حوزه  براي تأييدپذيري، فرايند گردآوري و تحليل داده

ها و  براي كاهش سوگيري پژوهشگر، بخشي از متن مصاحبه همچنين. سي بررسي شدشنا روش

 .دشيك تحليلگر دوم مرور  وسيله بهها  كدگذاري

صورت  ها به آوري و تحليل داده تمامي مراحل جمع افزايش قابليت اعتماد در راستاي 

و نگارش  تحليلي هاي هاي ميداني، ثبت تصميم جمله يادداشت مند مستندسازي شد؛ از نظام

اين مستندسازي امكان بازبيني و مميزي . ها كدگذاري داده زماناي در  هاي حاشيه يادداشت

 .سازد را فراهم مي پژوهشفرايند 

پذيري، سعي شد با ارائه توضيحات كامل درباره بستر پژوهش،  ارتقاي انتقال براي

حليل، زمينه قضاوت خوانندگان ها و زمينه ت كنندگان، نحوه گردآوري داده مشخصات مشاركت

  .دشوهاي مشابه فراهم  ها در ساير محيط درباره امكان تعميم يا كاربرد يافته

 

  ها  يافته - ٤

 –ياسيق يريگ با جهت يفيك يمحتوا ليپژوهش، از روش تحل نيها در ا داده ليتحل يبرا

معتبر در حوزه هوش  يعلم هاي پژوهشاز  يا مجموعه نخست. استفاده شده است اكتشافي

 مياساس مفاه مرور شد و بر يمنابع انسان تيريو كاربرد آن در مد ريپذ تيمسئول يمصنوع

عدالت،  ت،يمانند شفاف ييها متشكل از مؤلفه هياول يچارچوب ات،يدبموجود در ا يديكل

 ياسيق يريگ دهنده جهت مرحله نشان نيا. دش يطراح تياعتماد و امن تيقابل ،يريپذ تيمسئول

 يمحتوا ليبا خبرگان و تحل افتهيساختار مهين يها ادامه، با انجام مصاحبه در. بوده است ليتحل

از آنها در  يها استخراج شد كه بخش از دل داده يديجد ميباز، مفاه يكدگذار راهآنها از 

 قيتلف ياسيق ميبا مفاه ديجد ميسپس مفاه. مطرح نشده بودند ميمستقطور  به نيشيپ اتيادب

 افت،يادامه  يبه اشباع نظر دنيتا زمان رس نديفرا نيا. پيدا كردند توسعه هياول يها شده و مؤلفه

  .نشد ييها شناسا افزودن به مؤلفه يتازه برا يمفهوم گريكه د يزمان يعني

 يديشدند و ابعاد كل يبند دسته ياصل بحثمشابه در قالب  ميمفاه ،ييگام نها در

اساس  بر نديفرا نيا. شكل گرفتند يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريپذ تيمسئول
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شده و  تيهدا) ٢٠٠٤( ٢و لوندمن ميو گرانها) ٢٠٠٨(  ١نگاسيالو و ك يشنهاديچارچوب پ

  .پژوهش فراهم آورده است يفهومچارچوب م يطراح يبرا ييمبنا

برگرفته از ( ياسيق لياز تحل يبيترك كرديرو كيحاصل  ٣جدول  ييابعاد نها ب،يترت نيا به

و  جيرا يا وهيش ق،يتلف نيا. هستند) يتجرب يها بر داده يمبتن( يياستقرا ليو تحل) ينظر اتيادب

 ]. ٥٢؛ ٥١[ شود يمحسوب م يا رشته انيو م دهيچيپ يفيك يها معتبر در پژوهش

ارائه  ٢اي از مراحل تحليل  كيفي در قالب جدول  هاي پزوهش نمونه پيش از ارائه يافته

  .شود مي
   

ها مراحل كدگذاري و تحليل دادهاي از  نمونه. ٢جدول   

  كدگذاري انتخابي  كدگذاري محوري  كدگذاري باز  مرحله تحليل

  ها شرح فعاليت

و  واژگاناستخراج  ،شناسايي

مرتبط با  هاي تعبار

  عدالتي و تبعيض سوگيري، بي

بندي كدهاي باز و ايجاد  دسته

  ارتباط ميان آنها

دهي به بعد  سازي و شكل يكپارچه

اساس اهميت و ارتباط  نهايي بر

  مفاهيم

نمونه كدهاي 

  استخراج شده

عدالتي در  بي ها، سوگيري داده

  ؛تبعيض در الگوريتم، جذب

 ،ها سوگيري داده مراقبت از

  عدالتي، كاهش تبعيض حذف بي

مديريت عدالت در  ادغام محور

  ها با ساير مفاهيم اخلاقي داده

بندي  دسته

  نهايي
–  

 ادلانهمديريت ع«: محور مفهومي

جذب  مرتبط با هاي داده

  »استعداد

در » بعد اخلاقي«: بعد نهايي

  پذير هوش مصنوعي مسئوليت

  ها شرح فعاليت

شناسايي عبارات مرتبط با 

پايداري و صحت عملكرد 

الگوريتم در مواجهه با 

 جديدهاي  داده

بندي كدهاي باز مرتبط با  گروه

ثبات عملكرد الگوريتم و 

  هاي جديد سازگاري با داده

تركيب محورهاي مرتبط و 

دهي بعد قابليت اطمينان و  شكل

  اعتمادپذيري كلي الگوريتم

نمونه كدهاي 

  استخراج شده

پايداري عملكرد، ورود 

هاي جديد، قابليت  داده

 اطمينان الگوريتم

هاي  ثبات عملكرد با داده

الگوريتم روزشده، اعتماد به  به

  جذب استعدادها

طمينان از عملكرد اادغام محور 

پايدار الگوريتم در چارچوب كلي 

  اعتمادپذيري هوش مصنوعي

 بندي دسته

  نهايي
– 

پايداري و «: محور مفهومي

صحت عملكرد الگوريتم جذب 

  »هاي جديد استعدادها با داده

قابليت اطمينان و «: بعد نهايي

در هوش مصنوعي » اعتمادپذيري

  پذير مسئوليت
  

                                                             
1. Elo & Kyngäs 
2. Graneheim & Lundman 



پور و همكار  مونا جامي ...مفهومي سنجش تحقق هوش مصنوعي  چارچوب طراحي _______________   

٥١ 

 يمنابع انسان تيريدر مد يهوش مصنوع يريپذ تيآمده، ابعاد مسئول  دست به جياساس نتا بر

 نياديهفت گزاره به اصول بن با ينخست، بعد اخلاق. شوند يم يبند طبقه يدر شش محور اصل

كه با  يريو اعتمادپذ نانياطم تيدوم، بعد قابل. پردازد يم يفناور ازرفتار مسئولانه در استفاده 

 يهوش مصنوع يها ستميحاصل از س جياعتماد سازمان به نتا زانيپنج گزاره، به سنجش م

است كه با شش گزاره، نقش سازمان  يريپذ تيو مسئول ييگو سوم، بعد پاسخ. اختصاص دارد

عد، ب نيچهارم. كند مي يرا بررس يبر هوش مصنوع يتنمب يريگ ميتصم يامدهايدر پاسخ به پ

عملكرد به  وضوح  و به رديگ ياست كه هفت گزاره را دربرم ضيو عدم تبع تيشفاف

بعد، عدالت و انصاف با هفت  نيپنجم. پردازد يم ياحتمال يها يريو حذف سوگ ها تميالگور

بر هوش  يمبتن يندهاايو منصفانه با كاركنان در فر كسانيآن بر برخورد  ديگزاره كه تأك

 يها با هشت گزاره، به حفظ داده يخصوص ميو حفظ حر تيبعد امن ت،ينها در. است يمصنوع

  .و محرمانه كاركنان اشاره دارد يشخص

سنجش  يجامع برا يشش بعد شامل چهل گزاره هستند كه چارچوب نيمجموع، ا در

كامل  اتيجزئ. كنند يفراهم م يدر حوزه منابع انسان ياستفاده از هوش مصنوع يريپذ تيمسئول

  . است  ٣جدول  به شرحابعاد  نيا
    

انساني منابع مديريت در مصنوعي هوش پذيري مسئوليت سنجش ابعاد. ٣جدول   

 ابعاد ها شاخص برخي منابع مرتبط

]٥٣- ٥٦[  
كارفرما، كارمند و متقاضيان (شناسايي ارزش هاي اخلاقي تمامي صاحبان منافع 

 انسانيهاي مديريت منابع  در توسعه الگوريتم) استخدام

ي
لاق

اخ
د 

بع
 

  ]٥٧؛٥٤[
مشاركت صاحبان منافع در فرايند طراحي سيستم ارزيابي عملكرد با علايق و 

 هاي متفاوت ارزش

  ]٥٧؛٥٥؛٣٧[
هاي استفاده شده در توسعه الگوريتم ارزيابي عملكرد، جذب كارمند،  همسويي داده

  مورد استفادههاي اخلاقي و هنجارهاي اجتماعي بستر  جبران خدمات با ارزش

  هاي هوشمند منابع انساني هاي ارزشي و اخلاقي در رفتار سيستم استفاده از استدلال مصاحبه] ٥٨[

 هاي استفاده شده در الگوريتم جذب استعدادها   عدالتي در داده كنترل نبود سوگيري و بي  ]٥٦؛ ٥٤[

]٥٧[ 
هاي منابع  سازي كاركرد پيادهشناسايي اصول اخلاقي با توجه به استقلال سيستم در 

  )بيني و تجويزي توصيفي، پيش(انساني 

 ]٥٨؛٥٧[
فني محيط بزرگتر سيستم - هاي اخلاقي و هنجارهاي محيط اجتماعي درك ارزش

 هوشمند مديريت منابع انساني



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   ______________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٢ 

 ابعاد ها شاخص برخي منابع مرتبط

  ]٥٩؛ ٣٧[
 بيني الگوريتم ارزيابي عملكرد جهت درستي پيش "آزمون مجدد-آزمون"استفاده از رويكرد 

  كاركنان

ي
ير

پذ
اد

تم
 اع

 و
ان

مين
 اط

ت
بلي

قا
 

  ]٥٣؛ ٣٧؛ ١٠[
هاي تطابق شغل و غربالگري  هاي مورد استفاده در توسعه الگوريتم كيفيت و يكپارچگي داده

  كانديدا

  روز براي توسعه الگوريتم تطابق شغل و شاغل هاي به استفاده از ديتاست  ]٥٩؛ ٥٣؛ ٣٧[

  هاي جديد هاي جذب استعدادها با وجود داده الگوريتمعمكرد قابل اطمينان  ]٦٠[ مصاحبه

  ]٥٣؛ ١٠[
هاي  هاي ارزيابي عملكرد و جبران خدمات  براي داده بيني قابل اطمينان الگورتيم پيش

  متناقض

  ها بودن اهداف و مقاصد توسعه الگوريتم مشخص   مصاحبه

ت
ولي

سئ
و م

ي 
وي

خگ
اس

پ
 

ي
ير

پذ
 

؛ ٥٧؛ ٥٥؛٥٤؛ ٥٣[

 ]٦١؛ ٦٠؛٥٨

سيستم بتواند توضيح دهد چرا يك تصميم را (پذير  توصيف/ مصنوعي قابل توضيحهوش 

  )گرفته؟

  هاي منابع انساني هوشمند بودن زنجيره افراد مسئول در توسعه الگوريتم مشخص  ]٦٢؛  ٦٠؛ ٥٦-٥٤[

  هاي سيستم منابع انساني هوشمند ها و انتخاب بودن تصميم پذير توجيه  ]٥٨؛ ٥٧؛ ٥٥-٥٣[

  هاي سيستم وجودسازوكارهاي حكمراني داده در تحقق الگو  مصاحبه

  مصاحبه
گيري استفاده  هاي اخلاقي و هنجارهاي اجتماعي كه سيستم در فرايند تصميم نمايش ارزش

  .كرده است

  هاي توسعه الگوريتم هاي غربالگري و ارزيابي عملكرد شفافيت در منابع داده  ]٦٢؛ ٥٣[

ت
افي

شف
 

  سازي آنها هاي كاركنان و ذخيره بودن چگونگي گردآوري داده  واضح  ]٦٢؛ ٥٧[

 ]٦٠؛ ٥٧[
هاي هوش مصنوعي منابع انساني براي  هاي توسعه و آزمون الگوريتم بودن داده  دردسترس

  هاي بيشتر  پژوهش

 ]٥٥؛ ٥٤؛ ٣٧[
ارزيابي هاي جبران خدمات،  هاي فرايند طراحي الگوريتم ها و ارزش بودن فرضيه  آشكار

  عملكرد و غربالگري متقاضيان شغل

  ]٥٨؛ ٥٤[
هاي جبران خدمات، ارزيابي عملكرد و غربالگري  گيري الگوريتم بودن الگو تصميم قابل فهم 

  متقاضيان شغل براي كاربران

  وجود سازوكارهاي شفاف در مورد يادگيري سيستم ]٥٨؛ ٥٧[

  ها هاي الگوريتم وامل تأثيرگذار بر تصميمها و ع شفافيت در الگوريتم ]؛٦٠؛ ٥٨؛٥٧؛٥٥[

  ]٥٦؛ ٥٣[

 

منظور شناسايي اشتباهات  هاي خاص به ها و افرادي با ويژگي ها، نمونه سازي گروهمستند

  سوگيرانه در الگوريتم جذب كاركنان

ت
دال

 ع
 و

ض
عي

 تب
دم

ع
 

  ها بات ها براي افراد با چت كردن دسترسي عادلانه به داده فراهم  مصاحبه

 پيامد مشابه براي افرادي با عملكردي مشابه/ ارزيابي  مصاحبه

] ؛٥٦؛ ٥٤؛  ٥٣؛٣٧

  ٦٢؛٦٠؛٥٨[

ها در  مندي هاي جنسيتي، سن، گرايش جنسي، علاقه طرفي الگوريتميك و عدم تبعيض بي

  ها غربالگري رزمه

  ]٥٤؛ ٣٧[
ها در مقايسه با  گروهبندي  آزمون عدالت الگوريتم ارزيابي عملكرد در ارزيابي افراد و رتبه

  هاي واقعي داده



پور و همكار  مونا جامي ...مفهومي سنجش تحقق هوش مصنوعي  چارچوب طراحي _______________   

٥٣ 

 ابعاد ها شاخص برخي منابع مرتبط

  مصاحبه

 ]٦٠؛ ٥٦[

هاي نادرست چون  فقدان سوگيري در تشخيص چهره متقاضيان استخدام برمبناي فرضيه

  رنگ پوست، پوشش و غيره

  ]٥٦؛ ٣٧؛ ١٠[
هاي رايج در استخدام  تر و معرف براي جلوگيري از كليشه هاي جامع استفاده از ديتاست

  افراد

؛ ٦٢؛٥٧؛ ٥٦ ؛ ٥٣[

٦٣[  

ها در فرايند بررسي  هاي حريم خصوصي و قانوني استفاده از داده تبعيت از چارچوب

  درخواست متقاضيان شغل

ي
ص

صو
 خ

يم
حر

و 
ت 

مني
ا

 

  ]٦٣؛ ٥٣[
هاي كاركنان و  هاي امنيتي چندگانه براي محافظت از داده استفاده از روش

  شوندگان مصاحبه

  هاي كاركنان زمان تعامل با  سيستم دادهمحافظت از   ]٦٤؛٥٨؛ ٥٦؛  ٥٣[

  ي آنها ها اخذ توافق از متقاضيان شغل در استفاده از داده  ]٦٤؛ ٥٣[

  هاي آنها سازي و استفاده از داده آگاهي كاركنان از چگونگي گردآوري، ذخيره  مصاحبه

  هاي منابع انساني سازمان تعريف ماليكت داده  مصاحبه

]٥٣[ 

  مصاحبه
  هاي عملكردي كاركنانهاي مورد توافق در گردآوري دادهاز كوكي استفاده

  هاي ارزيابي عملكرد كاركنان ها و مستندها در توسعه الگوريتم هاي ارايانامه گمنامي داده  مصاحبه

 
  هاي پژوهش تشريح يافته - ٢-٤

  بعد اخلاقي - ١- ٢-٤

در  ژهيو به ،يمنابع انسان تيريدر مد ياز هوش مصنوع يريگ در بهره نياديبن يها از چالش يكي

له كنترل ئ، مسها اغلب بر آن تأكيد داشتند كه در مصاحبه جذب و استخدام يندهاايفر

 جدا ازكه  ييها تميالگور. است يريگ ميتصم يها تميو حفظ عدالت در الگور ها يريسوگ

طور  به توانند يم ،اند پيدا كردهتوسعه  يا نهيزم يها داده ليو تحل ياخلاق قيدق هاي هملاحظ

آن در تجربه  يامدهايكه پ موضوعيكنند؛  ديگذشته را بازتول زيآم ضيتبع يناخواسته الگوها

مسئله  ناي .است پيدا كردهانعكاس  زيها ن در مصاحبه ياز متخصصان منابع انسان ياريبس  ستهيز

اخلاق هوش  كه دهد يهشدار م زين )٢٠٢٣( ١برايسون است كه يزيهمان چ قيدقطور  به

 نياديبه شكل بن ديبلكه با ،پيدا كند ليمثل تعصب داده تقل ييها تنها به دغدغه دينبا يمصنوع

 توجه شود زين يستميس يعدالت يب تيو تقو خشونت يساز نهينهادهاي  خطر ،ياجتماع آثاربه 

                                                             
1. Bryson 



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   ______________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٥٤ 

ونه اظهار اينگ در اين رابطه فناورمحور  شركت يمنابع انسان رانياز مد يكي مثالبراي . ]٦٥[

 يها يرياحتمال دارد سوگ ،طراحي شوند يخيتار يها داده يمبنا بر هاتميلگوراگر ا«: كرد

بازتاب  جيخاص، در نتا هاي تعصب نسبت به دانشگاه اي ييگرا تيگذشته، مثل جنس يساختار

  .»پيدا كنند

 ،ياستخدام يها از سامانه ياري، در بس)٢٠٢٠(و همكاران  ١نراغوا باوربه  راستا، اين در

 ل،ياز تحل شيعمل كنند؛ مگر آنكه پ آميز عنصر تبعيضعنوان  به توانند يگذشته م يها داده

   .]٦٦؛ ٦١[ شود نجامصورت شفاف و هدفمند ا ها به داده يو بازنگر شيپالا يندهايفرا

 يو طراح ها يريسوگ نيو حذف ا ييدهندگان در شناسا توسعه يتوانمند ان،يم نيا در

 ينيب شي، پ)گذشته يها داده ليتحل( يفيرا در سه سطح توص يكه اصول اخلاق ييها ستميس

 كنند، يم تيرعا) يشنهاديپ ايخودكار  يها ميارائه تصم( يزيو تجو) ندهيآ يبرآورد رفتارها(

 هاي ميحقوق كاركنان را در برابر تصم تواند ياصول م نيا تيرعا رايز، دارد يدينقش كل

 - ياجتماع ليتحل ز،ين يمنظر نظر از. تقويت كندرا  يمحافظت كند و اعتماد سازمان الگوريتمي

مرتبط با  ياجتماع ياز هنجارها حيصح نييكه درك و تب دهد ينشان م ها ستميس نيا يفن

 ياجتماع يريپذ تيفناورانه و مسئول شرفتيپ انيتوازن م تواند يميي گو و پاسخ يعدالت، برابر

   .]٦٧[را برقرار سازد 

 
  قابليت اطمينان و اعتمادپذيري - ٢- ٢-٤

در  يهوش مصنوع يها ستميس يو اثربخش رشيدر پذ يديكل يها از مؤلفه يكي يرياعتمادپذ

 ،قيدق يابيبلكه از راه ارز ،يعملكرد ظاهر راهاعتماد نه از  نيا. است يمنابع انسان تيريمد

اساس  براين. شود يحاصل م ستميس يتميالگور يها ينيب شيپ و ها يخروج يو اعتبارسنج پياپي

 بايد دانست و يكاركرد فن فقط فراتر از ديرا با يريمادپذاعت توان اينگونه استدلال كرد كه مي

در . كرد ليتحل يانسان هاي هو ملاحظ يتميداده، انصاف الگور تيفيك قيتلف زا يدر چارچوب

 يندهاايها در فر داده تيفيكآفريني  كنندگان بر نقش از مشاركت يشده، برخ انجام يها مصاحبه

كه به  ييها اگر داده«: اظهار داشت يمنابع انسان رانياز مد يكي مثال، براي داشتند ديجذب تأك

                                                             
1. Raghavan 



پور و همكار  مونا جامي ...مفهومي سنجش تحقق هوش مصنوعي  چارچوب طراحي _______________   

٥٥ 

 ناكارآمد و زانيهم به همان م يباشند، خروج سوگيري داشته ايناقص  ميده يم ستميس

  .»خواهد بود اعتماد رقابليغ خصوص به

 طرفانه يب ليهمراه با تحل ها، تاستيمداوم د يروزرسان و به يا دوره يابيارزترتيب،  اين به

در  يساختار يها يريسوگ دياز بازتول يريجلوگ يبرا ريناپذ اجتناب يضرورت د،يجد يها داده

پيدا  يشتريب تياهم غييرو در حال ت ايپو يها طيدر مح ژهيو به امر نيا. است يريگ ميتصم

و  ديجد يها بازار كار، مهارت هاي منديازين رييبتوانند با تغ ديبا ها تميكه الگور ييجا ؛كند مي

: كرد حيشوندگان تصر از مصاحبه يكي در همين رابطه،. شوندسازگار نوظهور  يرفتار يالگوها

 بر سيستمي بنيادش. كند رساني روز بهبازار، خودش را  راتييزمان با تغ هم ديبا ستميس«

 يها الگو ل،يدل نيبه هم .»بيابدفردا را  يي براي تواند استعدادها ي، نماست روزيد يها داده

مخدوش  منافع صاحبانتا اعتماد  شوندمداوم  يبازنگر يلازم است از منظر اجتماع ينيب شيپ

  ].٦٥؛ ٥٨[نشود 

 
  پذيري گويي و مسئوليت پاسخ - ٣- ٢-٤

 ياصل يها غهاز دغد يكي ،يهوشمند در منابع انسان يها ستمياز س يريگ در بهره

 يتميالگور يدر زمان بروز خطاها تيمسئول پذيرش تيشفاف وجود نداشتنشوندگان   مصاحبه

 نيا كند، يم دييتأ ايرا رد  يبه اشتباه فرد  ستميكه س يكنندگان، زمان از منظر مشاركت. است

 يكي» ؟گوي اين خطا باشد و بايد پاسخ مسئول است يچه كس«مطرح است كه  ياساس پرسش

همه  كند، ياشتباه م تميالگور يوقت«: كرد به نكته جالبي اشاره نهيزم نيدر ا يفناور رانياز مد

گو  پاسخ ديها با انسان ست،ين گو پاسخكه  ستميس يگرفته؛ ول ميتصم ستميكه س نديگو يم

را  ها تميالگور يساز ادهيو پ يت در طراحيمسئول رهيزنج نييتع تينگاه، اهم نيا. »باشند

توسعه،  ندايگو در فر فرد پاسخ ايبودن نهاد   مشخصاساس،  براين]. ٦٥؛ ٥٣[ سازد يبرجسته م

 ياجتماع تيو مشروع يدر اعتماد سازمان يديكل ينقش ها، تميآموزش و اعمال الگور

  . دارد ي مبتني بر هوش مصنوعيمنابع انسان يها ستميس

نقطه ضعف سيستم تلقي  ،ستميس هاي ميتصم يريپذ هيتوج نداشتن  امكانراستا،  اين در

خواهان آن  يمنابع انسان رانيمد ژهيو به كنندگان، در فرايند انجام مصاحبه مشاركت. شود مي

قرار  انيدسترس متقاض در حيتوض يتقابلبا صورت مستند و  به يتميالگور يارهايبودند كه مع
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. چرا آگاه شويم ديبا ،گيرد رار نميمورد تأييد ق متقاضيياگر «: كرد حياز آنها تصر يكي. رديگ

   .»يهم به متقاض كند، يهم به ما كمك م يساز شفاف نيا

 
  بودن  شفاف - ٤-٤

هاي غربالگري و ارزيابي  در منابع داده و نحوه پردازش آنها براي توسعه الگوريتم بودن  شفاف

هاي ناعادلانه، نقض  گيري از تصميم موضوعاين . عملكرد، از اهميت بالايي برخوردار است

در  نداشتن  شفافيت. كند از اطلاعات جلوگيري مي نادرست  حريم خصوصي و استفاده

تواند اعتماد كاركنان را كاهش دهد  مي» اثر جعبه سياه«هوش مصنوعي، معروف به  هاي تصميم

 يبرا يخطر جدعنوان  به اهياثر جعبه س]. ٧١-٦٨[ببرد  پرسشو اعتبار سازمان را زير 

تنها كاربران  نه يريپذ نييتبي فاقد ها ستميس .شود ميمطرح  يسازمان هاي ميتصم تيمشروع

 فيتضع را به عملكرد عادلانه سازمان يبلكه اعتماد عموم ،گذارند در ابهام ميرا  يينها

 يممكن است به نوع تيوضع نيتداوم اتوان اينگونه استدلال كرد كه  ترتيب، مي اين به. كنند يم

منجر شود؛  يانسان هايانتظار نوع و يتميالگور هاي ميتصمماهيت  انيم »يفاصله ادراك«

 اي شود گرفته دهينادشده كه وي  ريزي  ي طوري طرحستميس كند يكه كاربر احساس م ييجا

اركنان يندهايي مانند استخدام و ارتقا براي كادر فر ها درك اين تصميم. شودناعادلانه قضاوت 

و  كنند پذيرهاي هوش مصنوعي را تفسير ها بايد الگو بنابراين، سازمان]. ٧٢[ضروري است 

ها،  روزرساني اين سيستم يادگيري و به ةشفافيت در نحو. روشني ارائه دهند هايمستند

 .]٧١[دهد  هاي پنهان را كاهش مي پذيري را افزايش و سوگيري نظارت

 

  عدم تبعيض و عدالت - ٥-٤

توان اذعان  خصوص، مي اين در. ها به عدم تبعيض و عدالت اشاره دارد پنجم جدول يافتهبعد 

هاي  هاي جمعيتي و فردي در طراحي و اصلاح الگوريتم مستندسازي دقيق ويژگي كرد كه

ها بر اين نكته تأكيد  كنندگان در مصاحبه شركت .كند ايفا ميجذب منابع انساني نقش حياتي 

تنوعي از داوطلبان مواجه است، چگونه و ميزان ستم نداند با چه نوع اگر سي«داشتند كه 

ها در  صحيح زيرگروه نداشتن  دهد كه شناسايي اين مسئله نشان مي. »طرف بماند؟ تواند بي مي

؛ ٥٧[ دشده منجر شو  هاي نهادينه تواند به بازتوليد سوگيري ، ميشده به سيستم وارد هاي  داده
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هاي  هاي خاص به اصلاح سوگيري ها و ويژگي ندسازي دقيق گروهمستاساس،  براين. ]٥٩

ها  بات چت راهاز  ها دسترسي عادلانه به داده. كند كمك مي منابع انساني هاي جذب الگوريتم

شوندگان، اين فناوري را  برخي از مصاحبه. كند بيش از پيش تقويت ميهاي برابر را  فرصت

هاي مختلف فرصت ابراز  ردند كه به افراد با پيشينهتوصيف ك» طرف بي اي پنجره«عنوان  به

هاي سنتي قرار  هاي انساني يا فرم بدون آنكه تحت تأثير سوگيري ؛دهد هايشان را مي توانايي

ها در  طرفي الگوريتم بياندركاران نسبت به  بنابراين حساسيت دست. ]٦٠؛ ٥٣[د بگيرن

تا افراد با شرايط مشابه نتايج  شود تلقي ميغربالگري رزومه و ارزيابي عملكرد ضروري 

هاي  ها در تشخيص چهره و استفاده از ديتاست همچنين، حذف سوگيري. يكساني دريافت كنند

  .كند تر را تضمين مي هاي عادلانه متنوع، انتخاب

 
  امنيت و حريم خصوصي - ٦-٤

 يبررس ندايها در فر داده يخصوص ميو حر تيحفظ امنهاي پژوهش؛  بعد ششم يافته

 ها سازمان تاليجيد يريپذ تيدر مسئول ياساس ياز محورها كه است يشغل يها درخواست

 يها يژگيو لات،يتحص ،يجمله سوابق شغل داوطلبان، از يشخص يها داده .شود محسوب مي

در  توانند يم مناسب نداشتن  در صورت مراقبت ،ي آنهاتاليجيد يرفتارها يو حت يشناخت روان

ها  در اغلب مصاحبه ينگران نيا. رندينشت اطلاعات قرار گ اي نادرست ستفادهامعرض 

  به بهانه ميتوان يما نم«: اظهار داشت آنهااز  يكي. مطرح شد كنندگان از سوي مشاركت وضوح به

آگاهانه همراه  تيبا رضا ديهر قدم ما با م؛يعبور كن يخصوص ميحر ياز مرزها ،يساز تاليجدي

 يها از چارچوب يرويپبه  واقع،  در .اشاره دارد ١»داده تيحاكم«مفهوم  بهموضوع  نيا» .دباش

شمار  به تاليجيدر تعاملات د يحفظ كرامت انسان يبرا ياخلاق يضرورت ي تأكيد دارد كهقانون

ها  داده تيمالك قيدق نييتع خود نسبت به  نگرانيشوندگان بارها به  مصاحبه .]٥٥؛ ٥٤[ رود يم

 شوند يم رهيها ذخ مسئول داده است، چگونه داده يمشخص باشد چه نهاد نكهياشاره كردند؛ ا

  .شوند و اينكه تا چه زماني نگهداري مي هستند انتقال ايقابل حذف  يطيو در چه شرا

  

                                                             
1. Data Governance 
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  گيري بحث و نتيجه - ٥

كه كاربران بيشتر نگران حريم خصوصي، امنيت  حالي در هاي فني تمركز دارند طراحان بر جنبه

هايي در طراحي و استفاده از  ها چالش اين تفاوت. گيري خودكار هستند تصميمو شفافيت 

  . ]٧١[كند  فناوري ايجاد مي

هاي انساني  درك و تفسير ارزش در ذات خود از هاي هوش مصنوعي سيستمكه  ازآنجايي

به موضوعي كليدي در مباحث  ياخلاقهاي  ارزش، ]٧٣؛ ٥٤[ناتوان هستند  فرهنگي  بافت در

چارچوب سياستي و  ٣٠٠اگرچه بيش از  .]٧٤؛ ٥٧[گاهي و كاربردي تبديل شده است دانش

راستاسازي هوش مصنوعي با اصول انساني  مل اخلاقي در سطح جهاني براي همالعدستور

 شدن به  ها هنوز از تبديل دهند كه اين چارچوب نشان مي ها پژوهش، ]٥٣؛ ١٣[ اند تدوين شده

 .]٥٨[عملكردي در بستر سازماني فاصله دارند  معيارهاي

كه  كند، جايي هاي پژوهش حاضر نيز اين فاصله را در بستر سازماني ايران تأييد مي يافته

يكي از . ماند ، اغلب در سطح شعارهاي رسمي يا منشورهاي ارزش سازماني باقي مي»اخلاق«

ق يك واژه تزئيني است؛ وقتي براي ما اخلا«: ها تأكيد كرد كنندگان در مصاحبه مشاركت

   .»ها شود نه ارزش ، تصميم با عددها گرفته ميبه شدت تأكيد شود وري بالا بهرهبر

دهند كه بدون تعهد اخلاقي  هشدار مي ]٥٦؛ ٥٥[ نظير هايي پژوهشاين در حالي است كه 

يژه در و اين موضوع به. هاي پنهان را تقويت كنند ها ممكن است تبعيض واقعي، الگوريتم

فرايندهايي همچون غربالگري اوليه رزومه، ارزيابي خودكار عملكرد و تخصيص منابع انساني 

  .]٣٧[ شود تر مي بحراني

بر لزوم مشاركت فعال كاربران  ]٦٠؛ ٥٧[ هاي از سوي ديگر، ادبيات جديد مانند پژوهش

ان داد كه اخلاق در نيز نش پژوهشاين . كنند بودن سيستم تأكيد مي  انساني در تعريف اخلاقي

دهندگان گرفته تا  از توسعه -صاحبان منافعكه همه كند  پيدا ميهوش مصنوعي زماني معنا 

ها  و بازبيني الگوريتم يند طراحي، آزموناتحليلگران منابع انساني و خود كاركنان در فر

 آثار بررسيبخشي و  هاي اخلاقي ميان كميتهتواند با تشكيل  اين مهم مي. مشاركت داده شوند

 .طراحي لحاظ كنند فرايندهاي اقليت در  حقوق كاركنان و گروهحق واخلاقي آن بر 
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دهد كه اعتمادپذيري و قابليت اطمينان هوش مصنوعي در  هاي اين پژوهش نشان مي يافته

عملكرد پايدار، دقيق  نيازمنديندهاي تطابق شغل و شاغل، اويژه در فر مديريت منابع انساني به

در گفتگو با يكي از مديران منابع انساني، وي تأكيد ]. ٣٦[هاست  بيني الگوريتم پيش  و قابل

هاي  دادهحتي هاي ناقص يا  رزومه نسبت بهما به سيستمي نياز داريم كه حتي « داشت؛

 .»اتخاذ كند نطقيمهايي  ، همچنان تصميمناقضمت

اي طراحي  گونه عي بايد بههاي هوش مصنو الگو بر اين موضوع كهنيز   يپژوهشهاي  يافته

هاي متنوع و ناسازگار نيز دقت خود را  ل بلكه در مواجهه با دادهئاتنها در شرايط ايد شوند كه نه

 ضرورتمعناي  به موضوع ها، اين از منظر توسعه سيستم. ]٥٩؛ ٣٧[ گذارند د؛ صحه ميحفظ كنن

 هاي اعتبارسنجي است و آزمونهاي جديد  ها، بازآموزي با داده روزرساني مستمر الگوريتم به

  .]٥٣؛ ١٠[

تأييد مبني  هاي ها و صدور گواهي اين الگوريتم بررسيتوانند با  تخصصي مي هاي شركت

همچنين، . كنند آفريني نقش ها اين فناوري بخشي به اطمينان، در به آنها اعتمادقابليت  بر

 صلاحيت ارزيابي نظير -هاي پرخطر الگوريتمي در سيستم هاي مستندسازي پيامدهاي تصميم

 ويژه به است؛ برآمده نيز ها مصاحبه دل از كه است پيشنهادهايي از يكي -كاركنان اخراج يا

تصميم بگيرد، پس  سيستم كه است تصميم بر اينگر كرد؛ ا اشاره دهندگان پاسخ از يكي آنجاكه

 .است اين تصميم گرفته شده و معياري م بفهمم بر چه اساسيبايد بتوان

كارگيري هوش  هاي اساسي در به دهد كه يكي از چالش هاي پژوهش نشان مي فتهيا

. گيري است يند تصميماگويي روشن و مؤثر در فر مصنوعي در منابع انساني، نبود نظام پاسخ

هاي  سيستم وسيله بهمهمي نظير رد يا تأييد استخدام، ارتقا يا تعديل نيرو  هاي وقتي تصميم

ود، ولي مسئوليت مشخصي براي آن تعريف نشده، كاركنان دچار ش الگوريتمي اتخاذ مي

گونه كه يكي از  همان]. ٧٥[شوند  اعتمادي، احساس ناتواني و حتي بيگانگي سازماني مي بي

چه كسي پشت تصميم است،  مشخص نيستوقتي ؛ كنندگان مصاحبه بيان كرد مشاركت

 !!اعتراض به نتيجه را كجا و به چه كسي بايد برد؟

سيستم هوش  فرايندهاي يگويي در تمام بر اهميت پاسخ نيز پژوهشگران اين رابطه،در 

اين . ]٧٧؛ ٧٦؛ ٥٤[ دارند تأكيد نظارت و سازي پياده تا گرفته توسعه و طراحي ازمصنوعي 

شكاف «مشكل اصلي اما  شده است؛ تدوين ي مختلفي در اين رابطهها بيانيه درحالي است كه 
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براي تضمين رعايت اين اصول  ي در بطن سيستمهاي مكانيسم فقدان رتيعبا بهاست؛ » اجرا در

  .]٥٨؛ ٥٧[

هاي منابع انساني،  كاربران سيستم بيشتركه  كند بيان ميهمچنين  پژوهش حاضر،هاي  يافته

ها اطلاع دقيقي  گيري الگوريتم اعم از مديران، كارشناسان يا متقاضيان شغل، از منطق تصميم

دهد، ولي  مي امتيازسيستم بر آن اشاره داشت؛ ه يكي از مديران در مصاحبه طورك همان. ندارند

اين ابهام، همان  .دانيم چه كسي رد شده، نه اينكه چرا فقط مي. معلوم نيست چطور و چرا

تهديدي براي خطر و شناخته و آن را  »اثر جعبه سياه«با عنوان ها  پژوهشچيزي است كه 

 پژوهشگرانو  گذاران استيمدافعان، سبه همين دليل، . ]٧٧؛ ٦١[ ددان گويي و شفافيت مي پاسخ

  .]٧٨[ دهند حيكه بتوانند خود را توض هستند ييها نيخواستار ماش يحقوق

ها  ها، ثبت و مستندسازي تصميم جمله كنترل كيفيت داده ها، از در اين ميان، حكمراني داده

هاي نوين  كارهاي ضروري در پژوهشعنوان راه هاي حقوقي، به و تعريف مالكيت و مسئوليت

 براي هر تصميم شغلي اتخاذاساس،  براين .]٦٢؛ ٥٦؛ ٥٥[ اند هاي ميداني شناخته شده و يافته

ضمن  در .شودتعريف براي آن هاي هوش مصنوعي، مسئوليت انساني  سيستم وسيله بهشده 

ت يا بازبيني را و فرايندهاي شكاي تهيه شودهاي شفاف و قابل فهم  براي كاربران گزارش

 نييبلكه مستلزم تع ست،ين يفن تيشفاف يمعنا تنها به ييگو پاسخچراكه . پذير كند امكان

 است ستميس يبه خطاها ريپذ واكنش يو سازوكارها يكش حساب يارهايمسئول، مع گرانيباز

]٧٩[. 

پذيري هوش مصنوعي در مديريت منابع  عنوان يكي از اركان اصلي مسئوليت شفافيت به

هاي الگوريتمي  و تعامل اثربخش بين كاربران و سيستم پذيرش نتايجانساني، نقش كليدي در 

براي  هاي هوش مصنوعي دهد كه برخي از سيستم هاي پژوهش نشان مي يافته. كند ايفا مي

 صاحبان منافعپذير در اختيار كاربران،  هاي توضيح صورت بيانيه ت را بهافزايش شفافيت، اطلاعا

ها را درك كرده و نسبت به پذيرش  تا بتوانند عملكرد اين سيستم] ٨٠[دهند  و عموم قرار مي

 هاي و در صورت لزوم، تصميم] ٨٢؛ ٨١[تري داشته باشند  گيري آگاهانه يا رد نتايج، تصميم

  .]٨٣[ داقل برساننمضر را شناسايي و به حد
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اي طراحي  گونه هاي هوش مصنوعي بايد به نتايج به اين معناست كه سيستم پذيري  توضيح

براي كاربران قابل فهم باشند؛ يعني مشخص باشد بر  آنها هاي و خروجي ها شوند كه تصميم

 ]. ٨٤[شده است  گرفتهتصميم  هايي و به كمك چه الگوريتمي چه اساسي، با چه داده

گيري الگوريتمي به بهبود درك روند استخدام  يند شفاف در تصميما، يك فرترتيب اين به

نمونه . كند قابل دفاع بروز مي آميز و غير ؛ اما در نبود آن، نتايج تبعيض]٨٥[كند  كمك مي

هاي تاريخي مردسالارانه،  دليل استفاده از داده شاخص آن، الگوريتم استخدام آمازون است كه به

 راهاين نمونه، مصداق بارز بازتوليد تبعيض از ]. ٨٦[متقاضيان زن منجر شد  مند نظامبه حذف 

  .]٨٧[طرف است  ظاهر بي هاي به سيستم

كه يكي از  طوري اين امر است؛ به دهنده نشان كنندگان پژوهش نيز با مشاركت ها مصاحبه

چطور انتخاب  دقيقطور  بهدانيم اين سيستم  ما نمي؛ كند متخصصان منابع انساني اشاره مي

دانيم، شفافيت زير  وقتي دليل رد يا پذيرش را نمي. از اسامي داريم فهرستفقط يك . كند مي

 .يي نيستيمگو پاسخقادر به رود و  مي سؤال

در  شفافيتفقدان كه  كنند ميبر همين موضوع تأكيد طور مستقيم  به پيشين نيز هاي پژوهش

 عدالتي در ميان متقاضيان شود اعتمادي و احساس بي وجب بيتواند م هاي استخدامي مي سامانه

هايي چون الگوهاي هوش مصنوعي مبتني بر  راستا، طراحي سيستم اين در .]٦٠؛ ٥٨؛ ٥٥؛ ٥٣[

 .]٥٤[ كند ميامكان تحليل، نقد و بازنگري انساني را فراهم  پذير هوش مصنوعي توضيح«

كننده در تعامل  عنوان ابزار تسهيل كاربرپسند به هاي ديجيتالي دقيق، كامل، روشن و عملالدستور

  .گشا خواهد بود راهها  سيستم نوع كاربران با اين

گيري از هوش  دهد كه بهره نشان مي پيشين ادبياتراستا با  ، همحاضر هاي پژوهش يافته

هاي اجتماعي موجود منجر  يندهاي استخدام ممكن است به بازتوليد تبعيضامصنوعي در فر

هاي تاريخي نسبت به  ها حاوي سوگيري الگوريتم هاي وروديكه  ويژه زماني به شود،

تنها اصل  نه موضوعاين . ]٨٨؛ ٥٦؛ ٥٣[ هاي فردي مانند جنسيت، نژاد يا سن باشند ويژگي

همراه داشته   هاي كاري به در محيط نامطلوبيتواند پيامدهاي  كند، بلكه مي عدالت را نقض مي

  .]٥٨؛ ٥٤[ باشد

اطلاعات دقيقي از دهد، بايد  هاي پژوهش حاضر نيز نشان مي يافته طوركه نهما

ها دريافت و  هاي هوش مصنوعي در مورد نحوه طراحي سيستم كنندگان الگوريتم تدوين
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كه ابزار استخدام  شودحاصل  نانياطمبر اين،  علاوه]. ٨٩[ شوددقت انجام  هاي لازم به بررسي

اخذ  رايب موضوع نيا رايشود، ز مي هيتغذ طرفانه يو ب حيصح يها با داده يهوش مصنوع

گيري از  شوندگان بر لزوم بهره تأكيد مصاحبه. ]٩٠[ راه گشا استتر  منصفانه يماتتصم

انساني در طراحي،  هاي هكه مداخل دهد نشان ميها  توسعه اين سيستم دراي  هاي چندرشته گروه

  .]٦٠؛ ٥٦[پايش و بازبيني هوش مصنوعي نقش كليدي در كاهش تبعيض دارد 

اگر اين  .برانگيز است انه چالشدار دست يا جانب هاي يك استفاده از دادهدر اين راستا، 

هاي  گيري هاي موجود در آنها در تصميم سوگيري ها اصلاح نشوند، ممكن است داده

هاي متنوع و استفاده از  داده  كارگيري به بنابراين،. ]٣٧؛ ٢٠؛ ١٠[ شوند وليدالگوريتمي نيز بازت

؛ ٥٨[ شود براي شناسايي و كاهش تبعيض، توصيه مي» مميزي الگوريتمي«هايي چون  روش

٩١[.  

مفهوم  است، محل مناقشه، آنچه دهد نيز نشان مي )٢٠١٨( ١بينز طوركه از منظر نظري همان

 حداقل ها تمركز كرد يا بر به آيا بايد بر تساوي فرصت: است ماشينييادگيري  در »انصاف«

توان تعريفي از انصاف ارائه داد كه هم با اصول  پذير؟ آيا مي هاي آسيب رساندن آسيب به گروه 

بنابراين، ؟  ]٩٢[ پذير باشد سازي هاي الگوريتمي پياده فلسفه اخلاق سازگار باشد و هم در قالب

يند اهوش مصنوعي عادلانه بايد مبتني بر اصول برابري فرصت، انصاف در فرهاي  طراحي نظام

هايي براي پايش مستمر،  نامه ها بايد شيوه طور عملي، سازمان همچنين، به. ]٩٢؛ ٥٤[ باشد

طراحي . و اصلاح نواقص طراحي كنند ارزيابي سوگيري، رسيدگي به شكايات كاربران

در زمان  ها تواند به شناسايي تبعيض ان منابع انساني ميبراي مدير» ساز داشبوردهاي شفافيت«

رويكردي  راهمجموع، تحقق عدالت در استفاده از هوش مصنوعي تنها از  در. واقعي كمك كند

 به ويژه و ها ها، مديريت داده پذير است؛ رويكردي كه توسعه الگوريتم مند امكان چندلايه و نظام

  .دهد يقرار م اولويتنظارت انساني را در 
كارگيري هوش مصنوعي در  هاي اصلي در به دغدغه ديگر حريم خصوصي و امنيت از

دهد  نشان مي پيشين هاي پژوهشبا  سوهاي اين پژوهش هم يافته. مديريت منابع انساني است

استانداردهاي حريم  و احترام به هاي هوش مصنوعي بدون رعايت كه استفاده از سيستم

 .]٥٧؛ ٥٣؛ ٤٠[حقوق كاركنان و متقاضيان شغلي منجر شود تواند به نقض  مي خصوصي

                                                             
1. Binns 



پور و همكار  مونا جامي ...مفهومي سنجش تحقق هوش مصنوعي  چارچوب طراحي _______________   

٦٣ 

 ؛تأكيد دارد» محرمانگي«كه بر اصل » حريم خصوصي اطلاعاتي«از منظر نظري، مفهوم 

 كه هايي چالش است؛ خورده گره هايي چالش ها با داده به غيرمجاز دسترسي از جلوگيري يعني

 شخصي اطلاعات گذاري اشتراك به و پردازش سازي، ذخيره آوري، جمع هاي شيوه به بيشتر

من، يافزارهاي ا ، استفاده از سختهاي پيشين يافتهها و  مصاحبه براساس .]٩٣[ گردند بازمي

توانند نقش مؤثري در  ها مي رمزگذاري پيشرفته، كنترل دسترسي دقيق و پردازش محلي داده

كردن   واقع، محدود در .]٩٤؛ ٦٧؛ ٦٤؛ ٦٣[ نقض امنيت اطلاعات ايفا كنند خطرپذيريكاهش 

و مديريت  ١»ضفر ناشناسي پيش«هاي  ها تنها به افراد مجاز، طراحي سيستم دسترسي به داده

ضروري براي صيانت از حريم  هاي جمله الزام آوري تا حذف، از ها از جمع عمر داده  چرخه

هاي فني در  دهد كه ضعف مهارت هاي ميداني نشان مي همچنين يافته. ]٥٨[ دخصوصي هستن

ها و رعايت حريم خصوصي  هاي منابع انساني، چالشي اساسي براي تضمين امنيت داده گروه

و  هاي استاندارد شوندگان بر لزوم آموزش كاركنان، تدوين شيوه نامه مصاحبه. شود محسوب مي

هوش مصنوعي تأكيد  هاي نظارت انساني بر تصميم استفاده از داشبوردهاي كنترلي براي

راستا، مشاركت با فروشندگان معتبر هوش مصنوعي و طراحي  همين در. ]٥٣[ اند كرده

سازي و تبادل داده، از  ذخيره  هاي مسئولانه هاي حاكميت داده، همچون الگو چارچوب

از منظر . ]٩٥؛ ٦٢؛ ٥٦[ درون شمار مي امنيتي به هاي خطرپذيريهاي كليدي براي كاهش  توصيه

هاي خود را در برابر  امنيتي را ارزيابي، سيستم هاي تهديدمداوم طور  ها بايد به عملي، سازمان

  .هاي خود قرار دهند را سرلوحه فعاليت منظم  هاي بازبينيسازي و  حملات سايبري مقاوم

وش مصنوعي نتايج اين پژوهش با ادغام شواهد نظري و تجربي، نشان داد كه تحقق ه

پذير در مديريت منابع انساني مستلزم برخورداري از چارچوبي منسجم شامل شش  مسئوليت

تواند نقشه  بر تقويت بنيان نظري مي بر علاوهاين چارچوب، . مؤلفه است ٤٠بعد كليدي و 

 ويژه در بسترهايي به. باشدراهي براي مديران منابع انساني، طراحان الگوريتم و نهادهاي ناظر 

گويي سازماني در استفاده از هوش مصنوعي  و پاسخها  كه پذيرش اجتماعي، شفافيت تصميم

سازي  پژوهش حاضر با يكپارچه .تواند نقشي محوري ايفا كند ميچارچوب حياتي است، اين 

در  مهم، گامي برگرفته از مصاحبههايي  عناصر پراكنده در ادبيات موجود و افزودن شاخص

                                                             
1. privacy by design 
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. شود محسوب مياي در تقاطع اخلاق، فناوري و مديريت منابع انساني  شتهر توسعه دانش ميان

هاي آينده با آزمون تجربي اين چارچوب در  شود كه پژوهش اساس، پيشنهاد مي اين بر

هاي بعدي را در  هاي مختلف و همچنين توسعه ابزارهاي ارزيابي مبتني بر آن، گام سازمان

 .بردارند پذير يتعي مسئولسازي هوش مصنو راستاي سنجش و پياده

  

  هاي پژوهش محدوديت - ٦

 تيريدر مد ريپذ تيمسئول يهوش مصنوعبراي  جامع  يچارچوب يطراح يتلاش برا عليرغم

همراه است  ييها تيبا محدودي فيك يها پژوهش ريهمچون سا زين پژوهش نيا ،يمنابع انسان

 وپژوهش  يفيك تي، ماهابتدا. درنظر گرفته شود هتر استب ها افتهي ميو تعم ريكه در تفس

و  يخاص اجتماع يدر بسترها جيكه نتا شود يباعث م يفيك يمحتوا لياستفاده از تحل

دوم، . انجام شود اطياحت يد بابا ها طيمح ريآنها به سا ميمستق  ميو تعم پيدا كندمعنا  يسازمان

 يخاصخبرگان محدود و  انياز م يبرف و گلوله يقضاوت يريگ نمونه بامصاحبه  يها داده

 صاحبان نظرانتمام بازتاب نظر شده   مطرح يها دگاهيممكن است د نيبنابرا .اند شده يگردآور

جامع  نسبت به يسوم، با وجود بررس. نباشند يمنابع انسانمديريت در  يحوزه هوش مصنوع

مهم  هاي پژوهش يبرخ ماندن  دهيمتنوع، امكان ناد يها افتهيادغام  يو تلاش برا ينظر نهيشيپ

 .وجود دارد همچنان نوظهور يها دگاهيد اي
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 هاي مديريت منابع سازماني پژوهش

 ١٤٠٤تابستان ، ٢ ، شماره١٥ دوره

هاي  شركتبندي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در رتبه

 استارتاپي با رويكردهاي دلفي فازي و ماركوس
  

  ٤، محمدحسن ملكي٣، فاطمه صادقي٢، فاطمه قاسمي بنابري١زاده ابراهيم جواهري

 
  .رانيدانشگاه قم، قم، ا ،يو اقتصاد يدانشكده علوم ادار ،يگانزربا تيريگروه مد ار،ياستاد - ١

، گروه مديريت دولتي، دانشكده اقتصاد، )انساني  مديريت منابع( دانشجوي دكتري مديريت دولتي - ٢

  .مديريت و علوم اداري، دانشگاه سمنان، سمنان، ايران

م اقتصادي و اداري، دانشگاه ، دانشكده علو)تجارت الكترونيك( كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني - ٣

  .قم، قم، ايران

 .استاد، گروه مديريت صنعتي، دانشكده علوم اداري و اقتصادي، دانشگاه قم، قم، ايران - ٤

  
  ٠٣/٠٣/١٤٠٤: بازنگري                  ١٨/١١/١٤٠٣: دريافت

 ٠٩/٠٧/١٤٠٤: انتشار                  ٠٤/٠٣/١٤٠٤: پذيرش       

  

  چكيده

ترين مزيت رقابتي و سرمايه سازماني به حساب استعدادهاي سازماني مهم ،در عصر دانش و دانايي

در  ها ترين اقدام جذب استعدادها از مهم. دشود و مديريت مطلوب آنها بسيار مهم تلقي مينآي مي

با توجه به اهميت موضوع جذب استعداد و لزوم توجه به عوامل تأثيرگذار بر . استعداد است مديريت

 .استها  استارتاپ جذب استعدادها دربندي عوامل تأثيرگذار بر رتبه هدف پژوهش حاضراين مهم، 

جذب استعدادها در  بندي عوامل تأثيرگذار بر پژوهش حاضر از جهت پرداختن به موضوع رتبه

جنبه ) بندي جهت رتبه(و ماركوس ) دهي جهت وزن(فازي  هاي دلفي كارگيري روش ها با به استارتاپ

شناسي ماهيت كمي  گيري، كاربردي بوده و از منظر روش پژوهش حاضر از نظر جهت. نوآورانه دارد

. ها بودند نساني در استارتاپا   نفر از مديران و كارشناسان منابع  ١٠جامعه آماري پژوهش، . دارد

پژوهش . سنجي بود سنجي و اولويت هاي خبرهنامه ابزارهاي گردآوري داده در اين پژوهش، پرسش

اي، به مرور منسجم ادبياتدر مرحله اول، با استفاده از روش كتابخانه. حاضر در سه مرحله انجام شد

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                                 E-mail: ebrahim.gvaheri@ut.ac.ir 
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شده بر جذب استعدادها گردآوري  شد و عوامل تأثيرگذار كشف در حوزه جذب استعدادها پرداخته

سنجي  هاي خبره نامه آمده طي مرحله اول با توزيع پرسشدست در مرحله دوم، عوامل تأثيرگذار به. شد

داشتند و براي  ٧/٠هشت عامل تأثيرگذار عدد ديفازي بالاتر از . و روش دلفي فازي غربال شدند

سنجي و  هاي اولويت نامه شده با توزيع پرسش عوامل تأثيرگذار غربال. ب شدندبندي نهايي انتخا اولويت

هاي ارزيابي در روش ماركوس، عوامل تأثيرگذار  براساس شاخص. تحليل شدند و روش ماركوس تجزيه

دار بر جذب استعداد عبارت است از جبران خدمات مالي، محيط كاري يادگيرنده، امور رفاهي  اولويت

ها براي جذب  تواند راهنماي مديران منابع انساني در استارتاپ ها مي يافته. اي شخصيه و ارتباط

  . استعدادها باشد
 

استعدادهاي سازماني، مديريت استعداد، جذب استعداد، استارتاپ، دلفي فازي، : كليدي هاي واژه

 .ماركوس

 

 مقدمه  - ١

ها بر يكديگر ها و سازمانشركتدر دنياي پرشتاب و سرشار از رقابت امروز، آنچه كه برتري 

منابع انساني مستعد ]. ١[ برخورداري از منابع انساني بااستعداد است كند، را تضمين مي

ها بسيار مهم و ند و مديريت مطلوب آشو ترين مزيت رقابتي و سرمايه سازماني تلقي مي مهم

ها و منابع تلاشتمامي  ،كاري مستعد و توانمند يبدون نيرو حقيقت در ].٢[است  حساس 

هايي موفق تنها سازمان ،در عصر رقابتي امروز. داشت دنبال نخواهند هصرف شده موفقيتي را ب

و از منابع انساني  كردهمنابع انساني خود را درك  راهبرديشوند كه نقش به كسب سرآمدي مي

را ديدگاه مبتني بر  نكه آ(با استدلال مذكور ]. ٤؛٣[باشند  مندبهره مستعدنخبه، دانا، شايسته و 

. هستند سازمان متبوع خوددنبال جذب مستعدترين افراد در  ها بهشركت )ناميم مي  منابع

توانند از رقبا پيشي بگيرند و از پيشتازان كردن آنها مي ها و مديريتها با جذب بهترينشركت

 كردن به پيدا تدساند دريافته خرد و كلانهاي ها و سازمانشركت]. ٥[ صنعت خود باشند

 جذب استعدادها برايجامعي  نظاماست كه  پذير امكانتنها در صورتي  رقيبان، برابربرتري در 

باعث ايجاد مزيت رقابتي، بهبود عملكرد مستعد و توانمند،  افرادداشتن  اختيار در .شودطراحي 

هاي بكر محيطي و مقاومت در برابر  ها و استفاده از فرصت سازمان، رفع ديگر ضعف



_____________  زاده و همكاران ابراهيم جواهري  ...بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها رتبه  

٧٥ 

 و اين مسئله چيزي است كه به اعتقاد كارشناسان]. ٦[شود  هاي مخرب بيروني مي تهديد

با  دنياها در اغلب سازمان ].٧[ وجود دارد جهانيآن توافق  درباره متخصصان منابع انساني،

 ن مورد وجود داردهاي زيادي در ايموضوع جذب استعداد دست به گريبان هستند و چالش

كينزي براي توصيف  مك جهانياهميت جذب استعدادها به حدي است كه گروه مشاوران ]. ٨[

 ].٩[است  ياد كرده »جنگ براي استعداد«آن از عبارت 
است كه  يهاي در شركت خصوص بهها عامل مهمي در موفقيت هر شركتي جذب استعداد

]. ١٠[ها هستند  ها يك نمونه مهم از اين شركت ارتاپاست. كنند فعاليت ميبنيان  در اقتصاد دانش

. انددانش و فناوري روز شكل گرفته محورند كه بر پايههاي نوپاي دانشها شركتپااستارت

دهد، هاي خلاقانه و بديع تشكيل ميي را ايدهاپهاي استارتهسته و طرح كلي شركت

كارآفرين جرقه تأسيس  گروهآفرين و يا اوليه توسط شخص كار دن ايدهكر كه با مطرح نحوي به

 كم سرمايهبا  ها استارتاپ]. ١[ شد شود و پس از آن مراحل آتي طي خواهدمي  ها زدهپااستارت

اين ]. ١١[دارند تر هاي قديميرشد بيشتري نسبت به شركت ، ظرفيتنيروهاي بااستعداد و 

هايي هاي آنها گامحداكثري از توانمندي كارگيري استعدادها و استفادهتوانند با بهها ميشركت

نقش با وجود . اساسي در جهت حصول موفقيت و نيز استمرار چرخه حيات خود بردارند

در مراحل اوليه شكست  ها استارتاپبنيان، بسياري از  در اقتصاد دانش ها استارتاپ مثبت

بود نيروهاي مستعد در و يا كم نداشتن وجود جمله دلايل مختلفي از اين شكست به .خورند مي

  ]. ١٢[ است ها استارتاپ

 ،در جهت تحقق اين امر بردارند استارتاپيمديران شركت  دهايي كه بايگام جمله از

 هاي پژوهش اساس بر ها استارتاپشناسايي عوامل تأثيرگذار براي جذب استعدادها در 

كردن آنها  ها، با اجراييگامكه مديران پس از شناسايي اين  صورت ينا هب .باشدگرفته مي صورت

خود به ارمغان خواهند آورد و در ادامه  استارتاپخودشان وجهه جذابي را براي  استارتاپدر 

را براي فعاليت خود  اين شركت استارتاپي، هاي شركت پس از بررسي جذابيت استعدادها

 .انتخاب خواهند كرد

اينكه به موضوع مديريت استعداد در  با وجود دشمشخص  هاي پيشين بررسي پژوهشبا 

شناسايي و به موضوع  كميهاي اما پژوهش خته شده است،صورت مفصل پردا ايران به
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در اغلب ]. ١٦؛ ١٣[  اند  پرداخته اه در استارتاپجذب استعدادها بندي عوامل تأثيرگذار بر  رتبه

هاي دولتي انجام  نه سازمانهاي مرتبط با مديريت استعداد در ايران، اين موضوع در زمي پژوش

 در نظر گرفته پژوهشيعنوان يك خلأ  اين موضوع را به انپژوهشگر همين دليل  به. است شده 

. اند داشته ها استارتاپبر جذب استعداد در بندي عوامل تأثيرگذار  شناسايي و رتبهو سعي در 

پرسش اين  براي يپاسخدر تلاشند تا  حاضردر پژوهش  صورت مشخص به پژوهشگران

بندي كدامند و رتبه ها استارتاپجذب استعداد در  عوامل تأثيرگذار بركه  مطرح كنندكليدي 

از  گيري بهرهبا  استارتاپيهاي مديران عامل شركترسد  نظر مي به؟ استبه چه صورت آنها 

ي در هايي اساسگام توانند دار، مي كارگيري عوامل تأثيرگذار اولويت اين پژوهش و بهنتايج 

نياز و  جذب استعدادهاي مورد بردارند كه پيامد آن ها استارتاپجهت جذب استعدادها به 

بنيان در كشور  توسعه اقتصاد دانشدرنهايت و  استارتاپي هاي شركتدر  خطرپذيريكاهش 

  . بود خواهد

 

 مباني نظري - ٢

ها بر يكديگر سازمانها و در دنياي پرشتاب و سرشار از رقابت امروز، آنچه كه برتري شركت

منابع انساني مستعد . را تضمين خواهد كرد، برخورداري از منابع انساني بااستعداد است

شود و مديريت مطلوب آنها بسيار مهم و ترين مزيت رقابتي و سرمايه سازماني تلقي مي مهم

را ساخته هاي دانشي سازمان استعدادها، افرادي هستند كه سرمايه. ]١٧[شود  حساس تلقي مي

ذكر اين  .است تر از هر زماني شدهتوجه تر و قابلارزشي كه بسيار ملموس ؛برندو به پيش مي

ها، بجز سرمايه فكري و  نكته ضروري است، در بستر سازماني، تكرار و بازسازي همه جنبه

اه براساس ديدگ]. ١٨[پذير است  انساني مستعد، امكان فرد مربوط به منابع  به خلاق منحصر

سازي در  مبتني بر منابع، مزيت رقابتي پايدار ناشي از منابع ارزشمند، كمياب، غيرقابل شبيه

حقيقت بدون  در. ]١٩[اختيار يك سازمان است كه منابع انساني مستعد بخش محوري آن است 

دنبال نخواهند داشت  شده موفقيتي را به ها و منابع صرف نيروي كاري مستعد، تمامي تلاش

]٢٠.[ 
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به . شودعنوان آخرين موج در حوزه مديريت منابع انساني ياد مي از مديريت استعداد به

هاي خصوصي و بار مفهوم مديريت استعداد در سازمان نخستينماهيت رقابتي، براي  علت

و  GE  ،IBMهايي مانند شركت .شد وانياهاي چندمليتي مطرح و استقبال فر شركت

اخير انرژي فراواني بر شناسايي، توسعه و حفظ كاركنان كليدي  هاي سالمايكروسافت طي 

يند شناسايي، انتخاب، توسعه و نگهداشت امديريت استعداد شامل فر ].٢٠[ اندصرف كرده

تعريف و شناسايي افرادي است كه از  آن،كاركنان بااستعداد در سازمان است و هدف اصلي 

هاي كه تجربه بيشتر و شايستگي نحوي راد بههستند و سپس توسعه اين اف مستعدترسايرين 

بيشتري كسب كنند و درنهايت حفظ آنها به منظور اينكه نقش بيشتري را در موفقيت سازمان 

عنوان استفاده سيستماتيك از  مديريت استعداد بهدر تعريفي ديگر، ]. ٢١[ بر عهده بگيرند

ي، توسعه و نگهداشت افرادي كه در منظور جذب، شناساي انساني به  هاي مديريت منابعفعاليت

فرايند مديريت . ]٢٢[است   شوند، تعريف شدهعنوان استعداد در نظر گرفته مي سازمان به

كارگيري، توسعه، نگهداشت و انتقال  ريزي، جذب، انتخاب و به استعداد از شش مرحله برنامه

كه  داشتاز سازمان انتظار اجراي مديريت استعداد را  توان ميزماني ]. ٢٣[است   تشكيل شده

شكل ... انساني مانند جذب، عملكرد، پاداش و نگهداشت و  هاي پايه اثربخش منابعسيستم

 ها بايد مديريت منابع كنند كه سازمانها پيشنهاد ميبسياري از پژوهش]. ٢٤[ گرفته باشد

اين نگاه، نياز به رفتار متفاوت  د،نفاوت داشته باشهاي متانساني متفاوتي براي كاركنان با گروه 

دارند و مشاغلي را انجام  ارزشمنديفرد و  به افرادي كه عملكرد منحصر. با استعدادها دارد

، »استعدادخواهي«]. ٢٥[دارد، بايد متمايز نگريسته شوند اي دهند كه براي سازمان تأثير ويژه مي

هاي اصلي عنوان مؤلفه به »استعدادافزايي«و »استعدادداري«، »دكارگيري استعدابه«، »استعداديابي«

  ].٢٦[ يند مديريت استعداد استافر

 هاي چالشيكي از . جذب افراد بااستعداد است ،ترين مسئله در مديريت استعدادمهم

هاي صحيح مبناي شاخص انتخاب و جذب افراد مناسب و مستعد بر ،هاي سازماني سيستم

هاي قديمي و ناكارآمد جذب را كنار بگذارند و از راهكارهاي بايد روشها سازمان. است

مزاياي ارائه دستمزدهاي بالاتر از سطح بازار، ]. ٢٧[ خلاق براي جذب استعدادها كمك بگيرند

نشان و براي استعدادها  امكانات مادي و غيرمادي، اختصاص شده به استعدادهااختصاص داده
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اي از اين  ، نمونهاندازهاي سازمان براي استعدادهاداف و چشماي از اهدادن سطح گسترده

شديد است  ،ها و استعداد كاركناناساس مهارت ها رقابت بردر سازمان]. ٢٨[راهكارها هستند 

ها قادرند به بالاترين سهم بازار برسند و و با جذب بهترين و بااستعدادترين كاركنان، سازمان

ها است و در ترين دغدغه رهبران سازمانذب استعدادها مهمج. سود خود را افزايش دهند

خود پيشي  رقبايدهد تا از ها فرصت ميعصر دانش و دانايي،  تنها منبع نادري كه به سازمان

رقابت براي دستيابي به . كار هستندبه  شاغلبگيرند، كيفيت كار اشخاصي است كه در آنجا 

]. ٣٠؛ ٢٩[ خواهد شد آينده اين رقابت شديدتر نيز استعدادهاي برتر بسيار زياد است و در

هاي جامع داشتن برنامه  اختيار  هاي خالي، نيازمند دردستيابي به بهترين افراد براي تكميل پست

ها از منابع كمياب استعدادها نخستين گام در جهت جذب بهترين. براي جذب استعدادها است

جذب كاركنان مناسب  .است جذاب و پذيرا باشد اين است كه سازمان بايد تا جايي كه ممكن

، داشته باشندهاي آينده ها، دانش و پتانسيل لازم براي گذراندن آموزشها، مهارتكه شايستگي

هاي انتخاب و جذب روش. گامي در جهت تحقق اهداف مربوط به مديريت استعداد است

عنوان  بايد به ،ازمان را تأمين كنندتوانند اين دسته نيازهاي سكاركناني كه به بهترين شكل مي

  . اين فعاليت باشد هاي منابع انساني مبتني برفعاليت اساسي سازمان باشد و ساير سياست

هاي داخلي و خارجي  جذب استعداد در پژوهش  شده در حوزه هاي انجام در ادامه پژوهش

  . است ارائه شده 
 

  پيشينه تجربي - ٣

  پيشينه خارجي - ١-٣

پرسش انجام دادند كه  نيمنظور پاسخ به ا به پژوهشي، ]٣١[ )٢٠٢٥( و همكاران ١گوپال

منجر به جذب استعدادها به  يكار و زندگ نيتعادل ب هاي از ابتكار راهبرديچگونه استفاده 

عنوان  به يكار و زندگ انيتعادل م شيپژوهش به افزا نيا يها افتهي شود؟ يها م سازمان

 يشغل تيرضا شيافزا راهنگهداشت آنها از  زيجذب استعدادها و ن هتج رگذاريتأث يراهكار

  .اشاره دارد يو تعهد سازمان

                                                             
1. Gopal 
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 يبرندساز يها وهيش ينقش محور يبا هدف بررس يپژوهش ،]٣٢[ )٢٠٢٥( ١دونيوتيپاناژ

از  يبيو با ترك يكم كرديپژوهش با رو. آنها در جذب استعدادها انجام داد يكارفرما و اثربخش

از  شيكارفرما پ يبرندساز دارد يم انيپژوهشگر ب تينها در. صورت گرفت يكم يها ينظرسنج

 تيرينگر در مد كل  چرخه كياز  يجذب استعدادهاست، بخش يابر يتنها ابزار جذب نه

 منابع تيفيك ،يسازمان يها سو با ارزش با جذب افراد هم توان يآن م راهاستعداد است كه از 

  .ارتقا دهد داريپا شكل خود را به يانسان 

بر  رگذارينقش عوامل تأث يبه بررس يدر پژوهش ،]٣٣[ )٢٠٢٥( و همكاران٢ون سون 

گرفتند كه جذب  جهيون سون و همكاران نت. پرداختند يجذب استعدادها در كشور مالز

 يتوسعه شغل يمانند بسترساز يعوامل ريتحت تأث چشمگيريطور  به ياستعدادها در مالز

  .افراد است يكار و زندگ نيب ادلمطلوب و تع يان خدمات مالكاركنان، جبر

جذب و نگهداشت  يها ياستراتژ يبه بررس ،]٣٤[ )٢٠٢٥( بلات و همكاران -اوروور

 مهين يها از مصاحبه يبيو با ترك ختهيآم كرديپژوهش با رو نيا .اند پرداخته Zنسل  ياستعدادها

مانند  يعوامل دهد نشان ميپژوهش  جينتا. صورت گرفت يكم يها يو نظرسنج افتهي ساختار 

 يريپذ طافعان ،راهبردي يها يريگ ميدادن كاركنان در تصم اركت، آموزش مستمر و مشها ارتباط

 يجذب و نگهداشت استعدادها ديكل  Z  نسل يها منطبق با ارزش يكار طيمح جاديو ا يشغل

  .جوان است

جذب  يچگونگ يبه بررس يفيك كرديبا رو يدر پژوهش ،]٣٥[ )٢٠٢٣( و همكاران ٣رگوئنز

سابق  يكار پژوهش نشان داد كه تجربه جينتا. اند نوپا پرداخته يكارها و استعدادها در كسب

بر جذب  رگذاريفرد شركت از عوامل تأث هب دانش منحصر ز،يمتما ياستعدادها، دستمزدها

  .است  بوده وپان يكارها و استعدادها به كسب

 ايپرسش انجام دادند كه آ اينمنظور پاسخ به  به يپژوهش ،]٣٦[ )٢٠٢٣( و همكاران ٤روچ

 يها افتهي ؟كنندذب جخود را  ازين  كاركنان مستعد مورد توانند يم يفناور يها استارتاپ

آنان حقوق و  يكه برا شوند يم ييها كاركنان مستعد جذب سازمان دهد يپژوهش نشان م

                                                             
1. Panagiotidon  
2. Wen Soon 
3. Guenther 
4. Roach 
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 نيدر ا .خود باشد تيفعال  در حوزه شرويپ يها از سازمان زيو ن رديبگظر را در ن يبالاتر يايمزا

در استارتاپ خود  يرماليعوامل مربوط به جبران خدمات غ يها با اجرا از استارتاپ يبرخ انيم

  .اند اقدام به جذب استعدادها كرده

 گذاران انيبن يها يوابستگ ريتأث يبا هدف بررس يپژوهش ،]٣٧[ )٢٠٢٢( و همكاران ١چانگ

 ييها نشان داد استارتاپ ها افتهي. اند جذب استعدادها انجام داده ندايآن بر فر ريها و تأث استارتاپ

كار  يايجو ياستعدادها يبرا ،اند معتبر داشته يها ها و سازمان به شركت  وابسته گذاران انيكه بن

  .اند بوده تر جذاب

 لينشان داد تما ،رفتيانجام پذ يدانمارك يها كاركنان استارتاپ نيكه در ب يگريپژوهش د

در  يكمتر يايحقوق و مزا ياستارتاپ يها موضوع كه كاركنان شركت نياستعدادها با توجه به ا

ها نسبت به  شدن به استارتاپ جذب يبرا، كنند يم افتيبزرگ در يها برابر كاركنان شركت

 هياول يها ها در سال شكست استارتاپ ينرخ بالا نيهمچن. است تر نييپا بزرگ يها سازمان

 ها بوده در استارتاپ تياستعدادها به فعال نداشتن ليدر تما رگذارياز عوامل تأث زنيخود  اتيح

  .]٣٨[ است 

هندي  هاي استارتاپبه بررسي نحوه جذب استعدادها به  ،]٣٩[ )٢٠٢١( ٢ينياموكول و س

تر با مشكلات بيشتري در جذب  رهاي كوچكدر شه ها استارتاپها نشان داد  يافته. پرداختند

تر و مشكلات پايين يبرند كارفرمايي، حقوق و مزايا نداشتن وجود.  رو هستند هاستعدادها روب

  . آيند شمار مي بهاز مشكلات مذكور  اي نمونه ،رافيايي مانند دوري از مركزغج

كارفرمايي در جذب استعدادها  بررسي نقش برند بهدر پژوهشي  ،]٤٠[ )٢٠٢٠( ٣سويدبرگ

كارفرمايي نقش مهمي در  ،وي نتيجه گرفت كه برندسازيي. پرداخت هاي سوئدي استارتاپبه 

  . دارد ها در كشور سوئد استارتاپجذب استعدادها به 

 ها استارتاپ دادكه نشان است هندي انجام شده  هاي پ استارتادر  يپژوهش ديگر

عوض  در. از ابزار حقوق و دستمزد استفاده كنند تر بزرگ هاي شركتتوانند در رقابت با  نمي

                                                             
1. Chung 
2. Mukul & Saini 
3. Svedberg 
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هاي يادگيري براي جذب  مالي مانند اعطاي فرصت هاي غيربايد به سمت مشوق هااستارتاپ

 . ]٤١[ )٢٠١٩، ١كورك(كنند استعدادها حركت 

  

  پيشينه داخلي - ٢-٣

  .است  استعدادها پرداخته شدههاي داخلي نيز در موارد متعددي به مسئله جذب  در پژوهش

استفاده از مصاحبه در  در پژوهشي با روش كيفي و با ،]٤٢[ )١٣٩٤(پور  قليبرغمدي و 

 هاي پژوهشنتايج  .پرداختندثير برندسازي كارفرما بر جذب استعداد أبانك رفاه به بررسي ت

   . ك رفاه داردثير زيادي در جذب استعدادها به بانأآنها نشان داد كه برند كارفرمايي ت

ترين  بندي مهم نيز به شناسايي و رتبه ،]٤٣[ )١٣٩١(زاده پور و جواهري قلي ،طهماسبي

پژوهش به روش كمي و در . پرداختندثر در جذب استعدادها در دانشگاه تهران ؤعوامل م

ثير أت نجو پژوهش بيشتريكه نتايج نشان داد . است هجامعه نخبگاني دانشگاه تهران انجام شد

اما در پژوهش مشابه ديگر شاخص برند و شهرت . را در جذب استعدادها به دانشگاه دارد

  .]٤٤[ است داشته جذب استعدادها به دانشگاه  را برثيرگذاري أدانشگاه بيشترين ت

ارائه چارچوبي براي «در پژوهشي با عنوان ، ]٢٠[) ١٤٠٣(زاده و همكاران جواهري

اقدام به شناسايي » هاتأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپشناسايي و تحليل عوامل 

اين پژوهش با رويكرد . هاي استارتاپي كردندعوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها به شركت

هاي ها، تيم پژوهش از ابزار مصاحبهآوري داده كيفي انجام گرفت و براي جمع

انساني در  مرتبط با مباحث مديريت منابع نظرانتمام صاحب(ساختاريافته با خبرگان  نيمه

هاي نيمه هاي حاصل از مصاحبهتحليل داده و براي تجزيه. استبهره برده ) ها استارتاپيشركت

رفته در  كار تحليل به و كردند كه ابزار تجزيه ساختاريافته، پژوهشگران از روش تحليل تم استفاده

هاي حاصل از اين پژوهش يافته. استبوده  ٢٠٢٠نسخه   MAXQDAافزار اين پژوهش نرم

جذب از  ؛هاي اجتماعيشبكه ؛يابيهاي كارتارنما(تم اصلي  ٣٠طور كلي  بيانگر آن است كه به

، مركز رشد و پارك علم و فناوري، هاي آموزشيها، كارگاهها، همايشرويدادها، دورهمي راه

، مبلمان و دكوراسيون  شركت، فرهنگ شركت، هاي شخصي، محيط كاري يادگيرنده ارتباط

                                                             
1. korreck 
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 اعطاي حقوق معنوي به، امكان رشد شركتدر جايگاه شغلي، و رشد  امكان ارتقاامور رفاهي، 

، جبران خدمات مالي، پرداخت ساعت كاري منعطفشركت،  امكانات و تجهيزاتفرد، 

فرد، برند شركت، به  اعطاي حقوق مادي ، كردن سهامدار اساس عملكرد،  موقع، پرداخت بر به

طرح و ايده ، محصولات شركت، سطح علمي و فني شركت، ارشد شركت گروهبرند شخصي 

اهداف شركت، سهم از بازار شركت، بلوغ مديريت منابع  انداز و بخشي چشم الهام، كلي شركت

انطباق در شركت، مجاورت با شهرهاي بزرگ و  هاي اداري بلوغ سيستمانساني شركت، 

مضمون فراگير بر جذب استعدادها در  ٧در قالب  )هاي سازمان ي فردي با ارزشهاارزش

هاي متنوع جذب، جبران خدمات غيرمالي، عوامل مالي، كانال. ها تأثيرگذارنداستارتاپ

هاي نامشهود شركت، بلوغ فرايندهاي داخلي شركت، موقعيت مكاني و عوامل فردي  سرمايه

  .باشندها ميتأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپجمله هفت مضمون اصلي از

هاي پيشين داخلي و خارجي به صورت موردي و پراكنده به برخي  طور كلي در پژوهش به

است، اما هيچ پژوهشي  ها پرداخته شده  از عوامل اثرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

  . است ها نپرداخته  ذب استعدادها به استارتاپبندي عوامل تأثيرگذار بر ج تاكنون اقدام به رتبه

اند و به عواملي مثل متمايز  ها روي عوامل مرتبط با منافع و مزايا توجه داشته برخي پژوهش

؛ ٣٥؛ ٢٠[ ، حقوق و دستمزدهاي بيشتر از سطح بازار]٤٥ ؛ ٣٩ ؛ ٣٢ ؛ ٢٠[بودن برند كارفرما  

بودن سطح درآمد شغلي  ، بيشتر ]٤٧؛ ٢٠[نان شده به كارك مزاياي اختصاص داده ]٤٦؛ ٤١؛ ٣٩

. اند اشاره كرده ]٤٩؛ ٢٠[و موقعيت مكاني  ]٤٨[استعداد در استارتاپ نسبت به درآمد قبلي 

ها تأكيد  اندازها و ارزش چشم ]٥٠؛ ٢٠[هاي ديگري وجود دارند كه در آنها به فرهنگ  پژوهش

  . است شده 

به موضوع جذب استعدادها در هاي بسياري  پژوهشدهد كه  بندي پيشينه نشان مي جمع

با ارائه  ،]٢٠[ )١٤٠٣(زاده و همكاران  در اين بين پژوهش جواهري. اند پرداخته ها استارتاپ

يك چارچوب جامع و منسجم اقدام به شناسايي و تحليل عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها 

. هاي ديگر در اين حوزه است نتايج پژوهشكه مشتمل بر  است؛ به نحوي ها داشته در استارتاپ

از آن جهت كه پژوهش مذكور در سطح ملي تنها پژوهشي است كه بر مسئله شناسايي عوامل 

است و اقدام به ارائه چارچوب مدون و ها پرداخته تأثيرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپ
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رو،  است؛ در پژوهش پيشها كردهكاملي از عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپ

عنوان عوامل تأثيرگذار بر جذب  دست آمده به تم اصلي به ٣٠بندي  پژوهشگران سعي بر رتبه

  . سازي روش ماركوس دارندبا استفاده از پياده  ها در پژوهش گذشتهاستعداد در استارتاپ

  

  شناسيروش - ٤

ها  اثرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپبندي عوامل هدف پژوهش حاضر، شناسايي و رتبه

اي و مرور ادبيات منسجم در حوزه در آغاز پژوهشگران با استفاده از روش كتابخانه. است

هاي استارتاپي به شناسايي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در جذب استعدادها به شركت

ها  ار بر جذب استعدادها در استارتاپعامل تأثيرگذ ٣٠اند؛ با اين روش ها  پرداختهاستارتاپ

هاي  شده با توزيع پرسشنامه در گام بعدي پژوهش، عوامل تأثيرگذار كشف. كشف شد

كارگيري روش دلفي  نظران و خبرگان و تحليل نظرهاي آنها با به سنجي در بين صاحب خبره

 يفاز فيط كي بايد نخست، غربال يبرا يفاز يدلف تكنيك تميدر الگور. فازي غربال شدند

توان از  يم راستا، اين در. توسعه پيدا كند خبرگان يعبارات زبان يساز يفاز يبرا مطلوب

شد   اي استفاده درجه در اين پژوهش از طيف ليكرت پنج. استفاده كرد متداول يفاز يها فيط

حقيقت نظر خبرگان در مورد هر عامل، در قالب  در]. ٥١[است  آورده شده  ١كه در جدول 

هاي  نامه هاي حاصل از پرسش در ادامه اين مرحله، داده. طيف جدول زير دريافت شد

بود، از راه روش دلفي فازي  نظران و خبرگان تكميل شده  وسيله صاحب سنجي كه به خبره

ها كه د عدد  غربال شده و آن دسته از عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

  .اشتند، براي ادامه روند پژوهش وارد مرحله بعد شدندد ٧/٠ديفازي بالاتر از 

در (در گام بعدي، عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد كه عدد ديفازي بالاتر از حد آستانه 

وسيله خبرگان و  سنجي به هاي اولويت نامه داشتند، از راه پرسش) ٧/٠اين پژوهش مقدار عددي 

كارگيري  سنجي با به هاي خبره نامه از پرسشهاي حاصل  داده. نظران ارزيابي شدند صاحب

بندي نهايي از عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در  روش ماركوس تحليل شده و رتبه

  .ها ارائه شد استارتاپ
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طيف روش دلفي فازي. ١جدول   

  عدد فازي مثلثي  مقدار فازي  متغير كلامي

  )٠, ٠, ٢٥/٠(  خيلي كم

  )٠, ٢٥/٠, ٥/٠(  كم

  )٢٥/٠, ٥/٠,  ٧٥/٠(  متوسط

  )٥/٠,  ٧٥/٠,  ١(  زياد

  )٧٥/٠,  ١, ١(  خيلي زياد

 
بندي  ارزيابي و رتبه معنايجديد تصميم گيري چند معياره به  فنونيكي از  ،روش ماركوس

 ٢٠٢٠در سال ) ٢٠٢٠(توسط استيوچ و پاموكار كه  استحل سازشي  راه اساس بر ها گزينه

هاي اصلي استفاده  بندي تم پژوهش از روش ماركوس براي تحليل و اولويتدر اين  .شد مطرح

 :مراحل روش ماركوس عبارت است از. شد

گيري چند تصميم هاي روشگام در تمامي  نخستين :تشكيل ماتريس تصميم ،گام اول

در اين مرحله، نظر . تشكيل ماتريس تصميم است ،باشد مي بندي اولويت آن كه هدفمعياره 

براي دريافت . آوري شد تايي جمع ١٠خبرگان در مورد اهميت هر عامل در قالب يك طيف 

نفر از خبرگان  ١٠در اين مرحله، . سنجي استفاده شد هاي اولويتنامه نظر خبرگان، از پرسش

 .مشاركت كردند

ر اساس روابط زير، مقادي در اين بخش بر: ايدئال- هاي ايدئال و پاد گام دوم، تعيين گزينه

  . شود ايدئال تعيين مي - هاي ايدئال و پاد گزينه

  
هاي ماتريس  ، دادهزير هاي فرمولبا استفاده از  قسمتدر اين  : سازي نرمال ،گام سوم

هاي  صورت خطي انجام خواهد شد و براي شاخص سازي به نرمال. شوند تصميم نرمال مي

)١( 
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در اين پژوهش از آنجا كه نظر تمامي . سازي فرق خواهد داشت مثبت و منفي، روش نرمال

ها بر بيشترين مقدار ستوني  يك از داده سازي هر راستا و افزايشي است، براي نرمال خبرگان هم

 .تقسيم شدند

 
با ضرب ماتريس نرمال در وزن نظرهاي  :، تشكيل ماتريس نرمال موزونگام سوم

دليل عدم تفاوت معنادار  اين پژوهش، به در. شود خبرگان، ماتريس نرمال موزون استخراج مي

صورت  سطح دانش و تخصص خبرگان در حوزه مربوطه، وزن نظرهاي تمامي خبرگان به

  .در نظر گرفته شد ١/٠يكسان برابر با 

در اين  ): هاي اصلي پژوهش در اينجا تم(ها  گام پنجم، محاسبه درجه مطلوبيت گزينه

  .شود ها تعيين مي ايدئال گزينه - بيت ايدئال و پاداساس روابط زير، ميزان مطلو قسمت بر

  
در اين بخش با استفاده از فرمول : ها گام ششم، تعيين عملكرد نهايي و رتبه بندي گزينه

  . شود زير عملكرد مطلوب هر گزينه مشخص مي

)٤( 𝑓(𝐾௜) =  
௄೔

శା ௄೔
ష

ଵା
భష೑(಼೔

శ)

೑(಼೔
శ)

ା
భష೑(಼೔

ష)

೑(಼೔
ష)

 

 

  
 در خبره و نظر صاحب ١٠شامل  رو شيدر پژوهش پ يحجم نمونه آماراست  گفتني 

 رانينفر را مد ٥تعداد  نيكه از ا است ياستارتاپ هاي شركت يمنابع انسان تيرمدي مباحث

 يها مراكز رشد دانشگاه رانمدي شامل نفر ٢ و اند داده ليتشك ياستارتاپ هاي عامل شركت

 ليدل. است) تهران، اصفهان و قم( يعلم و فناور  يها پارك رانينفر از مد ٣و  باشند يم يدولت

)٢( 

)٣( 
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و مراكز رشد  يعلم و فناور يپارك ها رانمدي از ها عامل استارتاپ رانيزمان با مد كه هم نيا

مانند  يتيحما يندهاايوجود فر ليدل است كه به نيا ،است  نظر استفاده شده عنوان صاحب به

شاهد  كيمستمر خود از نزد اتتجربي با هامذكور آن زدر مراك نگيمشاوره و منتور هاي دوره

 استعدادها جذب در حوزه خصوص به ها و استارتاپ انيبن دانش هاي مسائل و مشكلات شركت

   .)٢جدول (اند  بوده

 .است  شده نمايش داده  ١رو در شكل  به صورت كلي نمودار مراحل اجراي پژوهش پيش

  

شناختي خبرگان اطلاعات جمعيت .٢جدول   

 جنسيت تحصيلات سمت حوزه خدمات رديف

 مرد دكتري مهندسي مكانيك مدير عامل شركت استارتاپي ١

 مدير عامل شركت استارتاپي ٢
كارشناسي ارشد مهندسي فناوري 

 اطلاعات
 مرد

 مرد كارشناسي مهندسي مكانيك مدير عامل شركت استارتاپي ٣

 مرد كارشناسي ارشد مديريت دولتي مدير عامل شركت استارتاپي ٤

 زن كارشناسي ارشد مديريت بازرگاني مدير عامل شركت استارتاپي ٥

 مرد كارشناسي ارشد مهندسي مكانيك معاونت مركز مركز رشد دانشگاهي ٦

 مركز رشد دانشگاهي ٧
مسئول كنترل و ارزيابي 

 مركز
 مرد كارشناسي ارشد مديريت دولتي

علم و فناوريپارك  ٨  مرد كارشناسي ارشد مديريت دولتي مسئول جذب و پذيرش 

 پارك علم و فناوري ٩
مديريت مركز رشد علوم 

 انساني
 مرد دكتري مديريت صنعتي

 پارك علم و فناوري ١٠
رياست پارك علم و 

 فناوري
 مرد دكتري مهندسي رايانه



  زاده و همكاران ابراهيم جواهري

  

هاي استخراج شده از راه مرور منسجم 

ها، با توزيع  اي در حوزه جذب استعداد در استارتاپ

ها  هاي حاصل از اين پرسشنامه

پژوهشگران در اين مرحله براي انتخاب نمونه 

نظران استارتاپي  كه از خبرگان و صاحب

بندي نهايي عوامل تأثيرگذار 

فنوني مثل ماركوس . است ها از روش ماركوس استفاده شده 

ابراهيم جواهري  _____________ ...بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها رتبه

٨٧ 

 

نمودار مراحل اجراي پژوهش.  ١شكل   

  

 پژوهشهاي يافته - 

هاي استخراج شده از راه مرور منسجم عامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها به استارتاپ 

اي در حوزه جذب استعداد در استارتاپ ادبيات و انجام مطالعات كتابخانه

هاي حاصل از اين پرسشنامه نظران و تحليل داده سنجي در بين صاحب هاي خبره نامه پرسش

پژوهشگران در اين مرحله براي انتخاب نمونه . با استفاده از روش دلفي فازي غربال شدند

كه از خبرگان و صاحب اند به نحوي پژوهشي سعي بر رعايت اصل تنوع داشته

بندي نهايي عوامل تأثيرگذار  در اين پژوهش براي رتبه. اند برده  رههاي متنوع به با زمينه فعاليت

ها از روش ماركوس استفاده شده  بر جذب استعدادها در استارتاپ

 رتبه

٥ -

٣٠ 

ادبيات و انجام مطالعات كتابخانه

پرسش

با استفاده از روش دلفي فازي غربال شدند

پژوهشي سعي بر رعايت اصل تنوع داشته

با زمينه فعاليت

بر جذب استعدادها در استارتاپ
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عامل  ٢٢پس از تحليل دلفي فازي، در اين مرحله . به تعداد زياد عوامل، حساسيت بالايي دارند

عواملي كه عدد . بندي نهايي انتخاب شدند مل براي اولويتاز تحليل حذف شده و هشت عا

در اين . بندي نهايي با ماركوس در نظر گرفته شدند داشتند، براي اولويت ٧/٠ديفازي بالاتر از 

حد آستانه براي ارزيابي و  ٧/٠عدد . داشتند ٧/٠پژوهش، هشت عامل عدد ديفازي بالاتر از 

است  ٧/٠تا  ٥/٠ها، حد آستانه عددي بين  يشتر پژوهشدر ب. غربال عوامل در نظر گرفته شد

، عدد ديفازي ٣جدول . عنوان حد آستانه در نظر گرفته شد به ٧/٠كه در اين پژوهش، عدد 

  .دهد مربوط به هر عامل را نشان مي

  

شده هاي غربال خروجي دلفي فازي تم. ٣جدول   

  شده عدد ديفازي
بر جذب استعداد در عوامل تأثيرگذار   ميانگين نظرات خبرگان

  حد پايين  ميانه  حد بالا  ها استارتاپ

 يابيهاي كارتارنما ٢٢/٠ ٣٨/٠ ٤٥/٠ ٣٥/٠

 هاي اجتماعيشبكه ٣١/٠ ٤٨/٠ ٥٦/٠  ٤٥/٠

٧٣/٠ ٨٩/٠ ٩٧/٠ ٨٦/٠ 
ها، رويدادها، دورهمي راهجذب از 

  هاي آموزشيها، كارگاههمايش

٤٩/٠ ٦/٠ ٦٩/٠ ٥٩/٠ 
 مركز رشد

 و فناوري پارك علم و 

 هاي شخصي ارتباط ٧٤/٠ ٨٧/٠ ٩٣/٠ ٨٥/٠

 محيط كاري يادگيرنده ٧١/٠ ٨٥/٠ ٩٢/٠ ٨٣/٠

 فرهنگ شركت ٤٤/٠ ٥٦/٠ ٦٦/٠ ٥٥/٠

 مبلمان و دكوراسيون  شركت ٥/٠ ٥٨/٠ ٦٧/٠ ٥٨/٠

 امور رفاهي ٦٩/٠ ٧٩/٠ ٩١/٠ ٨/٠

 و رشد  در جايگاه شغلي امكان ارتقا  ٢٣/٠  ٣٩/٠  ٤٧/٠ ٣٦/٠

 امكان رشد شركت  ٣٦/٠  ٥/٠ ٦٢/٠ ٤٩/٠

 اعطاي حقوق معنوي به  فرد  ٤/٠  ٥٦/٠  ٦٧/٠ ٥٤/٠

 امكانات و تجهيزات شركت  ٣٤/٠  ٤٧/٠  ٥٨/٠ ٤٦/٠

 ساعت كاري منعطف  ٢١/٠  ٣٧/٠  ٥/٠ ٣٦/٠

 جبران خدمات مالي  ٧٣/٠  ٨٢/٠  ٩١/٠ ٨٢/٠

 موقع پرداخت به  ١١/٠  ٢٣/٠  ٣٦/٠ ٢٣/٠

 اساس عملكرد برپرداخت   ٦٨/٠  ٧٩/٠  ٩/٠ ٧٩/٠
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  شده عدد ديفازي
بر جذب استعداد در عوامل تأثيرگذار   ميانگين نظرات خبرگان

  حد پايين  ميانه  حد بالا  ها استارتاپ

 كردن سهامدار  ٢٢/٠  ٣٦/٠  ٥/٠ ٣٦/٠

 اعطاي حقوق مادي به  فرد  ٣٤/٠  ٤٧/٠  ٥٦/٠ ٤٦/٠

 برند شركت  ٧٤/٠  ٨٦/٠  ٩٣/٠ ٨٤/٠

 برند شخصي تيم ارشد شركت  ١٦/٠  ٣/٠  ٤٢/٠ ٢٩/٠

 سطح علمي و فني شركت  ٢٨/٠  ٤/٠  ٥١/٠ ٤/٠

 محصولات شركت  ٤١/٠  ٥/٠ ٥٦/٠ ٤٩/٠

 طرح و ايده كلي شركت  ٣٢/٠  ٤٦/٠  ٥٨/٠ ٤٥/٠

 انداز و اهداف شركت بخشي چشم الهام  ٢٢/٠  ٣٨/٠  ٥/٠ ٣٧/٠

 سهم از بازار شركت  ٣٩/٠  ٥/٠  ٦٢/٠ ٥/٠

 بلوغ مديريت منابع انساني شركت  ٧٢/٠  ٨٥/٠  ٩٤/٠ ٨٤/٠

 هاي اداري در شركت بلوغ سيستم  ١٨/٠  ٢٥/٠  ٣٧/٠ ٢٧/٠

 بزرگهمسايگي با شهرهاي   ٧/٠  ٨١/٠  ٩٢/٠ ٨١/٠

٣٣/٠  ٤٧/٠  ٥٨/٠ ٤٦/٠  
هاي  هاي فردي با ارزشانطباق ارزش

 سازمان

  

هاي  نامه در قالب پرسش) ٧/٠با عدد ديفازي بالاتر از (شده  سپس هشت عامل غربال

نظرهاي خبرگان در مورد اهميت هر عامل در . وسيله خبرگان سنجش شدند سنجي به اولويت

بيانگر كمترين ميزان تأثير عامل بر جذب استعداد عدد صفر . آوري شد تايي جمع١٠يك طيف 

ها بوده  بيانگر بالاترين ميزان تأثير بر جذب استعداد در استارپ ١٠ها و نمره  در استارتاپ

هاي حاصل از  داده. بندي نهايي مشاركت كردند نفر از خبرگان براي رتبه ١٠. است 

  . بندي شدند س، اولويتكارگيري روش ماركو سنجي با به هاي اولويت نامه پرسش

نظران ماتريس تصميم تشكيل خواهد  در گام اول روش ماركوس، با توجه به نظر صاحب

. شد ها، مقادير ماتريس تصميم در قالب دو جدول آورده  با توجه به حجم زياد داده. شد

تايي در زمينه اهميت هر عامل است  ماتريس تصميم بيانگر نظر خبرگان در يك طيف ده

  ). ٤ل جدو(
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)پنج خبره اول(ماتريس تصميم .  ٤جدول   

خبره 

  پنجم

خبره 

 چهارم

خبره 

  سوم

خبره 

  دوم

خبره 

  اول
  ها عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در استارتاپ

 هاي آموزشي ها، كارگاه ها، همايش جذب از راه رويدادها، دورهمي ٤ ٢ ٢ ٣ ٢

  هاي شخصي ارتباط ٤ ٥ ٣ ٤ ٥

  كاري يادگيرندهمحيط  ٨ ٩ ٨ ٩ ٩

  امور رفاهي ٧ ٨ ٦ ٥ ٦

  جبران خدمات مالي ١٠ ٩ ٩ ٨ ٩

  اساس عملكرد پرداخت بر ٢ ٢ ٣ ٢ ٣

  برند شركت ٢ ٣ ٢ ٤ ٢

  انساني شركت بلوغ مديريت منابع  ٣ ٣ ٢ ٢ ٢

 گزينه ايدئال ١٠ ٩ ٩ ٩ ٩

  ايدئال- گزينه پاد ٢ ٢ ١ ٢ ٢
 
 

خبرگان نظر خود . دهد پنج خبره بعدي نشان مي، مقادير ماتريس تصميم را براي ٥جدول 

 ١٠عدد صفر بيانگر كمترين ميزان تأثير و عدد . تايي بيان كردند ١٠را در قالب يك طيف 

 .است  ها بوده بيانگر بيشترين ميزان تأثير بر جذب استعداد در استارتاپ
        

)پنج خبره بعدي(ماتريس تصميم . ٥جدول   

خبره 

  دهم

خبره 

 نهم

خبره 

  هشتم

خبره 

  هفتم

خبره 

  ششم
  ها عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در استارتاپ

 هاي آموزشي ها، كارگاه ها، همايش جذب از راه رويدادها، دورهمي ٣ ٢ ٤ ٤ ٤

  هاي شخصي ارتباط ٣ ٣ ٣ ٤ ٣

  محيط كاري يادگيرنده ٧ ٧ ٧ ٦ ٦

  امور رفاهي ٥ ٥ ٤ ٣ ٥

  جبران خدمات مالي ٩ ١٠ ١٠ ٩ ٩

  اساس عملكرد پرداخت بر ٢ ٣ ٢ ٤ ٢

  برند شركت ١ ٤ ٣ ٢ ٣

  انساني شركت بلوغ مديريت منابع ٤ ٣ ٣ ٣ ٢

 گزينه ايدئال ٩ ١٠ ١٠ ٩ ٩

  ايدئال- گزينه پاد ١ ٢ ٢ ٢ ٢
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از آنجا كه نظرهاي . هاي ماتريس تصميم با استفاده از روش خطي نرمال شدند در ادامه داده

ها بر بيشترين مقدار  يك از داده سازي هر افزايشي است، براي نرمالراستا و  خبرگان همگي هم

هاي ماتريس نرمال،  نهايت با ضرب وزن نظرهاي خبرگان در داده در. ستوني تقسيم شد

، مقادير ماتريس نرمال موزون را نشان ٧و  ٦هاي  جدول. دست آمد ماتريس نرمال موزون به

  .است نتايج در قالب دو ماتريس نشان داده شده  ها، با توجه به حجم زياد داده. دهد مي

 

)پنج خبره اول(ماتريس نرمال موزون . ٦جدول   

خبره 

  پنجم

خبره 

 چهارم

خبره 

  سوم

خبره 

  دوم

خبره 

  اول
  ها عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در استارتاپ

٠٤/٠ ٠٢٢/٠ ٠٢٢/٠ ٠٣٣/٠ ٠٢٢/٠ 
ها،  ها، همايش جذب از راه رويدادها، دورهمي

 هاي آموزشي كارگاه

  هاي شخصي ارتباط ٠٤/٠ ٠٥٦/٠ ٠٣٣/٠ ٠٤٤/٠ ٠٥٦/٠

  محيط كاري يادگيرنده ٠٨/٠ ١/٠ ٠٨٩/٠ ١/٠ ١/٠

  امور رفاهي ٠٧/٠ ٠٨٩/٠ ٠٦٧/٠ ٠٥٦/٠ ٠٦٧/٠

  جبران خدمات مالي ١/٠ ١/٠ ١/٠ ٠٨٩/٠ ١/٠

  اساس عملكرد پرداخت بر ٠٢/٠ ٠٢٢/٠ ٠٣٣/٠ ٠٢٢/٠ ٠٣٣/٠

  برند شركت ٠٢/٠ ٠٣٣/٠ ٠٢٢/٠ ٠٤٤/٠ ٠٢٢/٠

  انساني شركت بلوغ مديريت منابع  ٠٣/٠ ٠٣٣/٠ ٠١١/٠ ٠٢٢/٠ ٠٢٢/٠

 گزينه ايدئال ١/٠ ١/٠ ١/٠ ١/٠ ١/٠

  ايدئال - گزينه پاد ٠٢/٠ ٠٢٢/٠ ٠١١/٠ ٠٢٢/٠ ٠٢٢/٠

  .دهد ادامه ماتريس نرمال موزون را براي پنج خبره دوم نشان مي ٧جدول 
 

)پنج خبره بعدي(نرمال موزون ماتريس . ٧جدول   

Si 
خبره 

  دهم

خبره 

 نهم

خبره 

  هشتم

خبره 

  هفتم

خبره 

  ششم

عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در 

  ها استارتاپ

٣٢/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤/٠  ٠٢/٠  ٠٣٣/٠  
ها،  جذب از راه رويدادها، دورهمي

 هاي آموزشي ها، كارگاه همايش

٣٢/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤٤/٠  ٠٤/٠  ٠٢/٠  ٠٣٣/٠  
ها،  از راه رويدادها، دورهميجذب 

 هاي آموزشي ها، كارگاه همايش

٣٩٩/٠  ٠٣٣/٠  ٠٤٤/٠  ٠٣/٠  ٠٣/٠  ٠٣٣/٠   هاي شخصي ارتباط 



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   ______________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

٩٢ 

Si 
خبره 

  دهم

خبره 

 نهم

خبره 

  هشتم

خبره 

  هفتم

خبره 

  ششم

عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد در 

  ها استارتاپ

٨٢١/٠  ٠٦٧/٠  ٠٦٧/٠  ٠٧/٠  ٠٧/٠  ٠٧٨/٠   محيط كاري يادگيرنده 

٥٨٤/٠  ٠٥٦/٠  ٠٣٣/٠  ٠٤/٠  ٠٥/٠  ٠٥٦/٠   امور رفاهي 

٩٨٩/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠   جبران خدمات مالي 

٢٦٨/٠  ٠٢٢/٠  ٠٤٤/٠  ٠٢/٠  ٠٣/٠  ٠٢٢/٠   اساس عملكرد پرداخت بر 

٢٧٧/٠  ٠٣٣/٠  ٠٢٢/٠  ٠٣/٠  ٠٤/٠  ٠١١/٠   برند شركت 

٢٧٧/٠  ٠٢٢/٠  ٠٣٣/٠  ٠٣/٠  ٠٣/٠  ٠٤٤/٠   انساني شركت بلوغ مديريت منابع 

١/٠ ١  ١/٠  ١/٠  ١/٠  ١/٠  گزينه ايدئال 

١٩٢/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢٢/٠  ٠٢/٠  ٠٢/٠  ٠١١/٠   ايدئال - گزينه پاد 

  

روش . دهنده جمع سطري مقادير ماتريس نرمال موزون است نشان )Si(آخرين ستون 

Ki(بندي چهار شاخص ارزيابي  ماركوس جهت رتبه
+  ،Ki

-  ،f(Ki
+) ،f(Ki

دارد كه با توجه ) (-

شود و گزينه برتر  هر گزينه محاسبه مي )f(Ki)(ها امتياز نهايي به تركيب مقادير اين شاخص

 - ، ميزان مطلوبيت ايدئال و پاد٧و  ٦هاي شماره  هاي جدول اساس داده بر. شود انتخاب مي

  .شود هاي پژوهش، عملكرد كلي هر عامل و اولويت آن مشخص مي ايدئال تم

  

امتياز و اولويت هر تم پژوهش. ٨جدول   

f(Ki) f(Ki
-) f(Ki

+) Ki
- Ki

+ 
تأثيرگذار بر جذب استعداد در عوامل 

ها استارتاپ  

٣١/٠  ١٦١٠٤٧/٠  ٨٣٨٩٥٣/٠  ٦٦٧/١  ٣٢/٠  
ها،  ها، همايش جذب از راه رويدادها، دورهمي

هاي آموزشي كارگاه  

٣٨٧/٠  ١٦١٠٨٢/٠  ٨٣٨٩١٨/٠  ٠٧٨/٢  ٣٩٩/٠ هاي شخصي ارتباط   

٧٩٦/٠  ١٦١٠٧٥/٠  ٨٣٨٩٢٥/٠  ٢٧٦/٤  ٨٢١/٠  محيط كاري يادگيرنده 

٥٦٦/٠  ١٦١٠٥٩/٠  ٨٣٨٩٤١/٠  ٠٤٢/٣  ٥٨٤/٠  امور رفاهي 

٩٥٩/٠  ١٦١٠٧٥/٠  ٨٣٨٩٢٥/٠  ١٥١/٥  ٩٨٩/٠  جبران خدمات مالي 

٢٦/٠  ١٦١٠٥٨/٠  ٨٣٨٩٤٢/٠  ٣٩٦/١  ٢٦٨/٠ اساس عملكرد پرداخت بر   

٢٦٩/٠  ١٦١٠٤٧/٠  ٨٣٨٩٥٣/٠  ٤٤٣/١  ٢٧٧/٠  برند شركت 

٢٦٩/٠  ١٦١٠٤٧/٠  ٨٣٨٩٥٣/٠  ٤٤٣/١  ٢٧٧/٠ انساني شركت منابعبلوغ مديريت    
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، جبران خدمات مالي، محيط كاري ٨هاي عوامل تأثيرگذار در جدول  با توجه به امتياز

پيشنهادهاي كاربردي . هاي شخصي، بيشترين اولويت را داشتند يادگيرنده، امور رفاهي و ارتباط

  .دار ارائه شد هاي اولويت مبناي تم پژوهش بر

  

 گيري نتيجه - ٦

بندي عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در هدف شناسايي و رتبهپژوهش حاضر با 

كارهاي  و هاي دولتي و كسب هاي بسياري در محيط سازمان پژوهش. ها انجام شد استارتاپ

است، ولي كمتر به  بزرگ در ايران در حوزه مديريت استعداد و جذب استعداد انجام شده 

  .است ذار بر آن در محيط استارتاپي پرداخته شده بررسي مقوله جذب استعداد و عوامل تأثيرگ

در گام اول از راه انجام مطالعات . صورت كمي در چند مرحله انجام شد پژوهش حاضر به

تم  ٣٠اي و مرور منسجم ادبيات در حوزه جذب استعداد، هفت مضمون فراگير و كتابخانه

دليل تعداد زياد عوامل و  دوم بهدر مرحله . استخراج شد) عوامل تأثيرگذار بر جذب استعداد(

سنجي،  هاي خبره نامه گيري، با استفاده از روش دلفي فازي و پرسش حساسيت فنون تصميم

داشتند و براي تحليل  ٧/٠هشت عامل عدد ديفازي بالاتر از . عوامل پژوهش غربال شدند

. يه عوامل استيك عدد سختگيرانه براي غربال و ارزيابي اول ٧/٠عدد . نهايي انتخاب شدند

سنجي و روش امتيازي ماركوس ارزيابي  هاي اولويت نامه شده با توزيع پرسش عوامل غربال

دار عبارت است از جبران  هاي ارزيابي روش ماركوس، عوامل اولويت اساس شاخص بر. شدند

پيشنهادهاي كاربردي . هاي شخصي خدمات مالي، محيط كاري يادگيرنده، امور رفاهي و ارتباط

لازم به ذكر است كه به علت توجه به اصل تنوع . دار ارائه شد اساس عوامل اولويت ژوهش برپ

هاي متنوعي از  وسيله پژوهشگران، نتايج پژوهش حاضر بر گروه در انتخاب اعضاي نمونه به

  .ها قابل تعميم است استارتاپ

امتياز آن تفاوت بيشترين اولويت را داشت و  ٩٥٩/٠جبران خدمات مالي با امتياز نهايي 

ها و ساير  هاي مالي، كارانه حقوق و دستمزدها، پاداش. زيادي با امتياز عوامل ديگر داشت

. هاي ايراني هستند كننده در جذب استعدادها در استارتاپ ها هميشه يك عامل تعيين پرداخت

و كار خود  ها و استانداردهاي پرداختي صنعت و كسب ها بايد به نرم به همين دليل استارتاپ
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طور مداوم  هاي ديگر را به ها و شركت ها بايد محيط و استارتاپ استارتاپ. توجه داشته باشند

هاي  براساس بررسي. دست آورند ها اطلاعات دقيقي به رصد كنند تا از وضعيت پرداخت

ن هايي كه ميزا هاي تهران، اصفهان و قم، شركت هاي استان شده در بين استارتاپ ميداني انجام

بودند، در جذب استعدادهاي  هاي بيشتري را براي استعدادهاي خود در نظر گرفته  پرداخت

حقيقت  در. گردد هاي كليدي بر مي مطلب بعدي به مهارت. اند تر عمل كرده آتي نيز موفق

نياز خود داشته باشند و براي  هاي مورد بندي از مهارت بندي و رتبه ها بايد يك درجه استارتاپ

  .هاي بالاتر از ميانگين داشته باشند تر پرداخت هاي مهم مهارت

ها، محيط كاري يادگيرنده است  كننده در جذب استعدادها در استارتاپ عامل بعدي تعيين

شوند و محيط كاري  وسيله عوامل مالي جذب نمي واقع استعدادها فقط به در). ٧٩٦/٠با امتياز (

طور معمول به  استعدادها به. اهميت زيادي داردسمي و يادگيرنده براي آنها  جذاب، غير

هايي كه فرهنگ سازماني گشوده، باز و نوآور دارند، گرايش بيشتري  ها و سازماناستارتاپ

هاي  بر دريافت هايي شوند كه علاوه براي استعدادها اهميت دارد تا وارد محيط. دهند نشان مي

گيري  خلاصه بايد گفت سبك تصميم طور به. مالي، بتوانند در كار خود پيشرفت كنند

سمي،  هاي ديجيتال، محيط كاري غير خصوص فناوري محور، ضريب نفوذ فناوري بالا به داده

ساز  فرهنگ سازماني پذيرا و حامي تغيير و توجه به نوآوري باز و مديران حامي يادگيري سبب

ارتاپ مربوطه خواهد باعث جذب استعدادها به است  ايجاد محيط يادگيرنده شده و درنهايت

بودن  اي از يادگيرنده  ها هم براي استعدادها مهم است و نشانه البته نوع فعاليت استارتاپ. شد

خصوص خدمات  هاي فعال در حوزه خدمات به استارتاپ. نظر است  استارتاپ يا سازمان مورد

. هميشه جذاب هستنددليل ميزان بالاي يادگيرندگي  مالي و فناوري اطلاعات براي استعدادها به

هاي آنها مثل  ها و انواع مدل تك فين. آيند ها نمونه آشكار از اين واقعيت به شمار مي تك فين

اساس آمارهاي جهاني و داخلي هميشه مورد  هاي بانكي، بيمه، تأمين مالي و رمزارز بر تك فين

  .اند توجه استعدادها بوده

ها، امور رفاهي  ذب استعدادها به استارتاپكننده در ج دار و تعيين سومين عامل اولويت

توانند با پيشگامان  ها و جبران خدمات مالي نمي ها در زمينه پرداخت حتي اگر استارتاپ. است

ها،  بازار رقابت كنند، بايد تلاش كنند تا با ارائه خدمات رفاهي متنوع و جذاب شامل ارائه وام
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امور رفاهي براي . و غيره جذابيت ايجاد كنند هاي تفريحي و سرگرمي تسهيلات اسكان، برنامه

كه بسياري از عوامل مؤثر بر جذب استعداد  حالي جبران خدمات مالي، خصلت جبراني دارد در

  . چنين قابليتي را ندارند
بيشترين اثرگذاري را بر جذب استعدادها به  ٣٩٩/٠هاي شخصي با امتياز  درنهايت ارتباط

هاي اجتماعي  برداري از ظرفيت شبكه كه ارتباطي قدرتمند و بهرهايجاد شب. ها داشت استارتاپ

هاي تخصصي مثل لينكدين، نقش مهمي در جذب استعدادها به استارتاپ  خصوص شبكه به

بر ايجاد شبكه قوي ارتباطي، برندسازي براي  در اين مورد علاوه. نظر خواهد داشت مورد

اساس توصيه يك فرد به  هاي سازماني فقط براستارتاپ هم اهميت زيادي دارد، چراكه استعداد

  . شوند نظر جذب نمي استارتاپ مورد

كارگيري روش  ها كه با به در بين عوامل تأثيرگذار بر جذب استعدادها در استارتاپ

ازجمله عوامل  ٢٦٠/٠با كسب امتيار » پرداخت براساس عملكرد«بندي شدند  ماركوس رتبه

در تشريح اين مورد بايد بيان داشت كه . باشد تعدادها ميكمتر تأثيرگذار بر روند جذب اس

در  ژهيو است كه به يمنابع انسان تيريدر مد جيرا يها از روش يكياساس عملكرد  پرداخت بر

 ستميس نيا. رديگ يكاركنان مورد استفاده قرار م زهيانگ شيو افزا قيمنظور تشو ها به استارتاپ

 يابيعملكرد آنها و دست زانياساس م كاركنان بر يايشده است كه حقوق و مزا يطراح يا گونه به

 ياستعدادها ييو شناسا زهيانگ كيمنجر به تحر تواند يم و شود يم نييبه اهداف مشخص تع

را بر  ياديز هيجانو رواني ممكن است فشار  كرديرو نيحال، ا نيا با. دشوبرتر در سازمان 

 يابيكه ارز يحال مدت سوق دهد در كوتاه جيكند و آنها را به سمت تمركز بر نتا ليكاركنان تحم

اساس عملكرد  اگر پرداخت بر ن،يبر ا علاوه. همراه دارد را به ييها چالش زين عملكرد قيدق

 نيب يكرده و رقابت ناسالم فيرا تضع يفرهنگ همكار تواند ينشود، م تيريمد يدرست به

جذب و حفظ  يمؤثر برا يابزار تواند يكه م يحال در ستميس نيا ،نينابراب. كند جاديكاركنان ا

 يسازمان است تا به جا يو فرهنگ يانسان يها به جنبه ژهيتوجه و ازمندين د،استعدادها باش

    .دشوكار  طيدر مح يو همكار يور بهره يتنش، منجر به ارتقا جاديا

هاي پژوهش توانند از يافتههاي استارتاپي ميانساني شركتمديران عامل و نيز مديران منابع

ترتيب اولويت و با توجه  عنوان راهنمايي از عوامل تأثيرگذار در جذب استعدادها به حاضر به
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كند كه در ها كمك ميهاي پژوهش به شركتيافته. به اقتضائات استارتاپ خود استفاده كنند

كاهش خطرپذيري مديريت منابع انساني، رقابت براي جذب استعدادها پيروز شوند و از راه 

دار  بر چهار عامل اولويت علاوه. وكار خود را نيز كاهش دهند صورت كلي خطرپذيري كسب به

ها هاي شخصي، شركت جبران خدمات مالي، محيط كاري يادگيرنده، امور رفاهي و ارتباط

  .فق شوندتوانند با توسل بر ديگر عوامل تأثيرگذار نيز در سطح اجرايي مو مي

  

  پيشنهادها - ٧

ها  توان اين پژوهش را براي نوع خاصي از استارتاپ در ارتباط با پيشنهادهاي پژوهشي هم مي

توان عوامل را از منظر اثرگذاري و  از نظر روشي هم مي. هاي مالي انجام داد مثل استارتاپ

ابي كرد و نتايج را با سازي ساختاري تفسيري ارزي ل هايي مثل ديمتل يا مد اندازه اثر با روش

 .هاي اين پژوهش مقايسه كرد خروجي

  

 ها محدوديت - ٨

آن  جيبر نتا تواند يكه م بودمواجه  ييها تيبا محدودها  همانند ساير پژوهشپژوهش  نيا

ممكن است  شده يآور جمع يها داده تيفيدر حجم و ك تينخست، محدود. باشد رگذاريتأث

؛ البته پژوهشگران سعي بر آن داشتند تا ها كاهش دهد استارتاپ ريرا به سا جينتا ميتعم تيقابل

هاي مختلفي از  با رعايت اصل تنوع در نمونه پژوهشي نتايج را قابل تعميم در گروه

 رايهمراه است، ز ييها با چالش زيو ماركوس ن يفاز ياستفاده از روش دلف. ها كنند استارتاپ

. رديآنها قرار گ يقبل اتيتجرب اي يشخص يها يريسوگ رينظر كارشناسان ممكن است تحت تأث

 ايدر بازار  يناگهان راتييتغ ژهيو به بگذارد ريتأث جيبر نتا تواند يم زين يو اقتصاد يطيمح طيشرا

آمده  دست به جينتا ت،يهان در. باشد رگذاريكه ممكن است بر جذب استعدادها تأث ها استيس

ها معتبر باشد و  از استارتاپ ينوع خاص ايخاص  ييايمنطقه جغراف كي يممكن است تنها برا

 .داد ميتعم طيشرا ريها را به سا نتوان آن
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اين . امل محيطي نامگذاري شدنددر سه دسته عوامل فردي، عوامل شغلي و عوآموختگان مديريت  دانش

جانبه به  دو يپاسخانداز افزايش ايجاد شغل در جامعه را دارند و  هاي شغلي، قابليت گسترش چشم الزام

كمك جامعه نيز  يثروت به توسعه اقتصاد جاديبا اايجاد شغل،  بر علاوهكه  است يكاريبحران ب

آموختگان از جستجوي صرف شغل به سمت  ها همچنين بر ضرورت تغيير ذهنيت دانش يافته .كنند يم

 . خلق و توسعه شغل تأكيد دارند

  

  .آموختگان مديريت، مرور دامنه اشتغال پايدار، درآمدزايي، دانش :هاي كليدي واژه

  

 مقدمه  - ١

دهد  ميحس معنا و هدف زندگي فرد است كه به وي  ساسيامسائل از  يكدستيابي به شغل ي

دانشگاهي موضوعي مهم  آموختگان شتغال دانشا. ]١[آيد  شمار مي نيز به درآمدو منبع كسب 

 شكل به جستجوي شغل يك نگراني قابل توجه است كه هم. ]٢[شورهاي دنيا است در همه ك

، نهفعالا شكل آموختگي و هم به پس از دانش يكاهش بارها يبرا يعنوان راه منفعلانه، به

شدن شغل و  محدود. ]٣[شود  ميآنها معنادار  ياهاؤير بيو تعق ييشناسا يبرا يان روشعنو به

 شود يشناخته م يجهانعنوان آفت  بهاست كه  ي دنيااز كشورها ياريبسجدي  لضي، معكاريب

جوامع،  ع،ير صناهايي جدي ب است و آسيب طور مداوم به عمق اقتصادها نفوذ كرده به و

، منشأ در بازار كار ييپا يجا افتنيدر  يناتوان .]٤[گذارد  جاي مي هها و افراد ب شركت شت،يمع

 يها مهاجرت انبوه، شكافتوان به  آموختگان است، براي مثال مي برخي مسائل براي دانش

تغييرات  ،]٧[ جامعه درحقوق  يفساد و نابرابر، ]٦[ سميترور، ]٥[ي حذف اجتماعي، نسل

 يها چالش، ]٨[ نيوالد با يبازگشت به زندگي، فرزندآورو  در ازدواج ريتأخجمعيتي، 

، مصرف مواد جرم و سوءي، ديو ناام ينينش هياحساس حاش، ]٩[ و سلامت روان ياجتماع

يي، خطر افزايش ودانشج هاي وامو  ها يپرداخت بده، مشكل در ]١٠[ي و خودكش يدگافسر

 .اشاره كرد ]١٢؛ ١١[پذيري  بيكاري بلندمدت، هدررفت منابع انساني و تضعيف رقابت

 . است مقابله با وضعيت نامطلوب بيكاري يك منفعت عمومي بنابراين، 

ستخدام ؛ يعني ااستپديد آمده  ياز كار و روابط كار يدياشكال جدهاي گذشته  در دهه

انيكارفرما وسيله به آموختگان دانش ت جذببا كاهش نسبو  ستين جيمانند گذشته را  دائمي
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، خوداشتغالي، كارآفريني، كوچك يوكارها كسب ژهيو بهديگر اشكال شغلي توجه به  ،يسنت

اين نوع از . ]١٣[ معطوف شده است كار از راه دوري كاري و و قراردادها ها توافقفريلنسري، 

 .]١٤[د دهن نشان مي لاقهعهاي حاضر هستند و به آن  وانان و نسلويژه محبوب ج مشاغل به

 يريادگي ا،ياش نترنتيا؛ شتابان است يراتييحال تجربه تغدر عصر حاضر همچنين در جامعه 

ها و  ماهواره ،ينانوتكنولوژ ،يوتكنولوژيكلان، ب يها داده ك،يربات ،يهوش مصنوع ن،يماش

اند و نيازمند  شغلي شده ديجد يها فرصت سبب خلق هستند كه ييها ياز فناور يپهپادها برخ

ها و كارفرمايان از كارمندان  هاي سازمان يك مسئله ديگر انتظار .]١٥[جديد هستند  كار يونير

بودن،   فعال و نوآور ،يريپذ مانند خطر ييرفتارهااست كه فزوني پيدا كرده است و از آنها 

 ياه يژگيدرباره و انيارفرماك. ]١٦[را انتظار دارند  ها از فرصت يبردار و بهره يساز شبكه

آنها  .]١٧[دارند  ديقابل انتقال تأك اي يكاربرد يها مهارت تيبر اهم آموختگان آماده كار، دانش

و  حل مشكلاتي، اخلاق كارمؤثر،  ارتباطتوانا به برقراري كه هستند  يآموختگان دانشنيازمند 

و  دائمي يرندگانيادگ، ينوآورو  خلاق، اطلاعات يبا فناوري، آشنا رهبر يها مهارتمسائل، 

آموختگان  جويان و دانشكمك به دانش يبرا ها مهارتها و  اين قابليت .]١٨[باشند  خودراهبر

. ]١٩[ دنشو آموختگي در نظر گرفته مي پس از دانش يدر كار و زندگ زيآم تيدغام موفقجهت ا

آموختگان رشته  هاي شغلي دانشجويان و دانش ها و قابليت ها، شايستگي بنابراين، ارتقاي مهارت

هاي حمايت از جوانان  از اين منظر، برنامه. مديريت براي ايجاد و توسعه شغل ضروري است

وكارهاي پايدار، به رونق اقتصادي نيز كمك  اندازي كسب در دستيابي به شغل پايدار و راه

ها،  ارتقا مهارت يبرا يمتنوعهاي  و اقدام ها سطح جهان، برنامهدر  كشورهابسياري از . كند مي

در  هايي در هند، ابتكار. اند آموختگان توسعه داده دانششغلي  تيقابل شيافزاها و  شايستگي

 يليحل مسائل تحل ،يو عدد يمنطق يها ييتوانا ،يسيزبان انگل ي،شركت هاي ارتباط يها نهيزم

سخت  يها به مهارت ازياپن بر ندر ژ يآموزش عال. ]١٥[ه است شد يساز ادهيپ يسينو و برنامه

هايي مانند  ابتكار ياجرا تيمسئول يوزارت آموزش عال يمالزدر . كرده است ديو نرم تأك

را به  اي و همكاري بين دانشگاه و صنعت برنامه پيشرفت شغلي، برنامه گواهينامه حرفه

 يو رقابت لازم برا بهها، دانش، تجر مهارت ،يذهن يسپرد تا آمادگي دولت يها دانشگاه

 تياهمآمريكا با توجه به در . ]٢٠[فراهم شود آموختگان  دانشها براي  فرصتاز  يبردار بهره
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 يعمل ملالدستوري، مل يمنابع انسانتوسعه و  يزندگ تيفيبر ك ،انيدانشجو يتوسعه شغل

مه محور در ه -هستيشا يتوسعه شغل يها راهبرد ،ملالعدستور نيادر . شد جادياي توسعه شغل

  . ]١٧[شود  مي ارائهي ح آموزشوطس
ها  بايد به قابليت داريپامشاغل  جادمنظور اي آموختگان رشته مديريت به دانشجويان و دانش

طور  به تيريمد يلياشتن مدرك تحصد. هز شوندمج يفراتر از دانش تخصصيي ها مهارتو 

 هايتيدانش كسب شده در موقع يريكارگ و به تيريحوزه دانش مدبه معناي تسلط بر  لزوم

آموختگان براي كسب شغل  دانش يها تيو صلاحي رتشكاف مها ل،يدل نيهم به. نيست يعمل

رشد تعداد ) ١(شوند كه  هايي مطرح مي در اينجا پرسش .استعمده مشكل  كپايدار ي

كننده مقاله در اين  هاي عمده منتشر مجله) ٢(انتشارات در اين قلمرو موضوعي چگونه است؟ 

عوامل كليدي مؤثر ) ٤(ها چيست؟  هاي كلي اين پژوهش ويژگي) ٣(قلمرو موضوعي كدامند؟ 

آموختگان مديريت كدامند تا  شغلي در دانشهاي  مندي از فرصت بر بهبود قابليت شغل و بهره

شاهد  هاي موردنياز براي بازار كار را توسعه دهند؟ ادبيات علمي  اساس آنها بتوانند ويژگي بر

بندي اين  پژوهشي كه به شناسايي ودسته. ها در اين زمينه بوده است رشد بدنه دانش و پژوهش

پژوهش مروري . د، انجام نشده استعوامل كليدي براي دانشجويان مديريت پرداخته باش

آموختگان مديريت متمركز  حاضر از نوع مرور دامنه بر آن است تا دامنه اين مفاهيم را بر دانش

 بهنياز بيشتري  ن،يبنابرا، شوند از مشاغل آماده مي يعيوس فيط آموختگان براي اين دانش. كند

وسعه شغل يا ت افتنبراي يتا ارند دخود  يفراتر از دانش تخصص هاي شغلي و مهارتي، قابليت

از شغل  تيرا در حما يآموزش يهاتيمهم است كه ارزش فعالجويان دانش يبرا. مؤفق شوند

زمان و منابع را حفظ  ،يانرژ جهيكنند و در نت يابيشدن در آنها ارز ريقبل از درگ ،خود ندهيآ

. كند آموختگان كمك مي اين پژوهش همچنين به غناي قلمرو نظري ارزيابي دانش .كنند

كارگيري در  هاي شغلي براي به الزاماز  انيدرك دانشجو تر قيعم يبررسپژوهش  نيمشاركت ا

هاي  كردن بحث ها همچنين احتمال مطرح طرح اين گفتمان. اندازي شغل است شغل يا راه

  . ه را برخواهد انگيختتر در اين زمين جديد و عميق
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  مباني نظري پژوهش - ٢

  ويكم هاي قرن بيست ها و شايستگي مهارت - ١-٢

ويكمي را در برنامه درسي مدارس و آموزش عالي  هاي قرن بيست برخي از كشورها، مهارت

و اند كه براي موفقيت در كار  ، دانش و تجاربي تعريف كردهها اند و آنها را مهارت گنجانده

هاي قرن  سازمان همكاري و توسعه اقتصادي، مهارت. ]٢١[رسند  نظر مي فراد حياتي بهزندگي ا

داند كه قشر جوان بايد خواهان آنها باشند تا در  هايي مي ها و شايستگي مهارتويكم را  بيست

در اين چارچوب، . ويكم، شهرونداني آگاه و كاركناني مؤثر تلقي شوند جامعه دانشي قرن بيست

صورت تعاملي، تعامل در يك گروه ناهمگن  ها شامل استفاده از ابزار به سه مجموعه از مهارت

هاي  شدن به مهارت برخي ديگر از پژوهشگران، مجهز .]٢٣؛ ٢٢[ايز شدند و عمل مستقل متم

 P21چارچوب . ]٢٤[دانند  يكم را يك حق اساسي شهروندي در عصر حاضر مي و قرن بيست

كند در كار و زندگي در قرن  ها، دانش و تخصص است كه به افراد كمك مي شامل مهارت

هاي  سه دسته شامل مهارت ٢١هاي قرن  ، مهارتدر اين چارچوب. ويكم موفق باشند بيست

، )خلاقيت، نوآوري، تفكر انتقادي، حل مسئله، ارتباط و همكاري(يادگيري و نوآوري 

اي و سواد فناوري  سواد اطلاعاتي، سواد رسانه(اي و فناوري  هاي اطلاعاتي، رسانه مهارت

ري، سازگاري، ابتكار عمل و پذي انعطاف(هاي زندگي و شغلي  و مهارت) اطلاعات و ارتباطات

هستند ) پذيري، رهبري وري و مسئوليت فرهنگي، بهره هاي اجتماعي و بين هدايتي، مهارت خود

ويكم نشان داد كه در بيشتر اين  هاي قرن بيست هاي مهارت تحليل چارچوب .]٢٥[

ها، سواد ديجيتالي، شهروندي، حل مسئله،  قبيل مشاركت، ارتباط هايي از ها مهارت چارچوب

طور  مفهوم شايستگي به ١٩٧٠از دهه . ]٢٦[شود  وري ديده مي تفكر انتقادي، خلاقيت و بهره

تنها به عملكرد كاري مربوط است، بلكه شامل  شايستگي نه .]١٧[شناخته شد اي  گسترده

تر است كه براي زندگي قابل استفاده است  شناختي و رفتاري به معناي وسيع هاي روان ويژگي

ها و دانش كه نمايانگر بخش قابل مشاهده  شايستگي به كوه يخ شبيه است كه مهارت .]٢٧[

هايي  در مقابل، ويژگي. ندكوه يخ در بالاي سطح دريا است، پتانسيل بالايي براي توسعه دار

ها و انگيزه كه در زير سطح دريا پنهان هستند،  هاي شخصي، ارزش مانند خودپنداره، ويژگي

 . ]٢٨[دهند  پتانسيل كمتري براي رشد نشان مي
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 خوداشتغالي  - ٢-٢

وكار خود  جاي كاركردن براي يك كارفرما، كسب خوداشتغالي وضعيتي است كه در آن فرد به

تنها  ز راه خوداشتغالي نها. ]٢٩[گيرد  هاي تجاري را به عهده مي كند و كنترل تصميم را ايجاد مي

شود  شود، بلكه به ايجاد شغل نيز كمك مي وكار فراهم مي فرصت شغلي براي صاحب كسب

هايي كه  بر اين، بنگاه علاوه. جانبه به بحران بيكاري است اسخي دونابراين، خوداشتغالي پب. ]١١[

. ]٣٠[كنند  شوند، با ايجاد ثروت به توسعه اقتصادي نيز كمك مي از راه خوداشتغالي ايجاد مي

. شود عنوان يك گزينه سياستي براي رسيدگي به بيكاري جوانان پيشنهاد مي وداشتغالي بهخ

نداشتن در پيدا  توانايي: تواند به يكي از دو دليل كلي باشد بودن مي خلاف كارمند خوداشتغالي بر

دلايل شخصي يا  تر يا ترجيح وضعيت خوداشتغالي به كردن شغل مناسب با وضعيت سنتي

هاي شغلي بلندمدت كه ممكن است حاصل  مدت يا فرصت گونه مزاياي مالي كوتاهدليل هر به

  .]٣١[شود 

  

  كارآفريني و آموزش كارآفريني - ٣-٢

عنوان ابزاري بسيار مرتبط براي ترويج رشد اقتصادي و توسعه در اقتصادهاي  كارآفريني به

ها و رويكردهاي نوين به  بر اين، موتور معرفي ايده علاوه. ]٣٢[و ملي است  اي مختلف منطقه

. ]١٥[شود  اي است كه نوآوري بر آن سوار مي كارآفريني وسيله. وكارها و بازار است كسب

حل  عنوان يك راه عنوان يك حرفه بلكه به تنها به تكامل تدريجي كارآفريني به حدي است كه نه

اين يك روش براي . شود شناخته ميممكن براي مقابله با فقر در كشورهاي در حال توسعه 

اهميت آموزش  .]٣٣[هاي شغلي جديد است  مقابله با مشكلات بيكاري از راه ايجاد فرصت

اقتصادي اساس اين واقعيت است كه به كارآفرينان براي حل مشكلات اجتماعي و  كارآفريني بر

اول، . دو دليل اصلي براي اهميت دوره كارآفريني در آموزش عالي وجود دارد. كشور نياز است

بنابراين، موضوع كارآفريني . اين واقعيت است كه مشاغل محدودي در بازار كار وجود دارد

. شود تا افراد به ايجاد شغل تشويق شوند و بر مشكلات بيكاري غلبه كنند آموزش داده مي

م، نياز به تغيير ذهنيت افراد از جستجوگران شغل به ايجادكنندگان شغل پس از دو

  . ]٣٤[آموختگي وجود دارد  دانش
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 )وكار كسب(تجارت  آموزش - ٤-٢

 تيريمدمديريت، از متشكل  ييبا محتوا ريبرنامه فراگ كي) وكار كسب(تجارت آموزش 

 ،يابيازارب ،محاسباتيآموزش  ،يارتباط يها مهارت ،يحسابداري، فناور ،آموزش ،يبازرگان

گرا و جهيمحور، نت محور، مهارت كار يتيماهتجارت آموزش . ]٣٥[ است... قانون تجارت و

آموزش است كه به سمت  يا حرفه تيماهآموزش تجارت اغلب ناظر به  .محور است انهفناور

و  شود يم تيهدا ياشتغال و خوداشتغال س،يدر تدر يور جهت بهره رندهيادگيتوسعه 

آموزش  گر،يد يازسو .]٣٦[ كند يآماده م داريپا شتياشتغال سودمند و مع يرا برا نفعان يذ

 ريو سا تيريمد ستميس ،يحسابدار ،يابيبازار ،ي، ماليدانش و درك اقتصادتجارت، 

اشتغال سودآور و  يرا برا رانيراگاين آموزش، ف. ]٣٧[آورد  يفراهم موكار را  كسب يها شاخه

 يبرا افراد يساز آمادهشامل  تجارتآموزش گانه اهداف  سه .]٣٨[ كند يآماده م داريپا شتيمع

 ي و نيزنيشغل و كارآفر جاديا يو دانش لازم برا ها مهارتآنها به  زيتجهي، مشاغل ادار

و دانش  ها يستگيها، شا مهارت كسب. ]٣٩[تجارت است دانش مربوط به افراد به كردن  آشنا

مرتبط با  يها بيو آس يكاريمشكل بمزايايي مانند كمك به كاهش  تجارتآموزش  ريتحت تأث

همچون  ياجتماع تيرضا، كاهش جرايم اجتماعي، افزايش و توسعه يور بهره، بهبود آن

سطح  يريگ اندازه يبرا يضرور يها كه از شاخصدارند محبت ي و شاد ،يشخص يسرگرم

  . ]٤٠[روند  شمار مي به يتوسعه مل

 

 پژوهش شناسي شرو - ٣

عوامل كليدي شغلي و تركيب شواهد از روش مرور دامنه و  اتيادب افتني يبرااين پژوهش  در 

و  اتير ادبنماي كلي الزمات شغلي دهدف ارائه  رايزشد، تفاده روش تحليل مضمون اس

آوري اطلاعات يا شواهد درباره  مند براي جمع اين مرور رويكردي نظام. استآنها  ييشناسا

عنوان  مرور دامنه كه به. سازد را آشكار مي هاي دانشي يك موضوع است كه مفاهيم و شكاف

شود   اكتشافي گفته مي پژوهشي حاي طرحشود، به   برداري مفهومي نيز شناخته مي يك نوع نقشه

مند، ادبيات مربوط به يك موضوع را با شناسايي مفاهيم و تعاريف كليدي،  مطور نظا  كه به

د و نيز بررسي نكن  رساني مي مينه را اطلاعاين ز  ها و منابع و شواهدي كه فعاليت در  نظريه
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 كنندترسيم مي ،دنپرداز  هاي آن مي ثر بر يك مفهوم و يا پيامدؤكه به عوامل مرا  هايي پژوهش

 يبرا مرتبط جينتاآثار، پيامدها و  نيز و ها تيفعالرفتارها، عوامل، ، تمام مرور ناي  در .]٤١[

عوامل كليدي مؤثر بر اشتغال و درآمد پايدار جامع در رابطه با  يانداز از چشم نانياطم

د مرحله براي آن تعريف ش ، پنج١براساس شكل كه  شد  يبررس آموختگان مديريت دانش

هاي موجود  ها و حجم پژوهش چارچوب آركسي و اومالي براي شناسايي دامنه، ويژگي. ]٤٢[

پنج مرحله كليدي اين چارچوب شامل تعريف پرسش، . شود در يك حوزه خاص استفاده مي

بندي و گزارش نتايج  ها و جمع ها، استخراج و ترسيم داده انتخاب پژوهشها،  شناسايي پژوهش

اين . نفعان نيز در اين چارچوب وجود دارد يك مرحله اختياري با عنوان مشاوره با ذي. است

وسيله برخي از پژوهشگران مانند لواك و همكاران، ديودت و  هاي بعد به چارچوب در سال

اگرچه بنيان اصلي همچنان بر . ]٤٥-٤٣[سعه داده شد همكاران و پيترز و همكاران تو

  .  چارچوب اوليه استوار است

  
  (Arksey & O’Malley, 2005)  نمايش ديداري مراحل انجام مرور دامنه .١شكل 

 

عوامل شغلي در رشته مديريت  يبررسپرسش پژوهش با هدف : تعيين پرسش پژوهش

ن پرسش مطرح شد كه عوامل كليدي اي  مرتبط، اتيادب افتنياز  نانياطم يبرا. شكل گرفت

   آموختگان رشته مديريت چيست؟ مؤثر بر اشتغال و درآمد پايدار دانشجويان و دانش

ها انتخاب پژوهش
هاي  شناسايي پژوهش

مرتبط
تعيين پرسش پژوهش

خلاصه، تفسير و گزارش 

نتايج

استخراج، ترسيم نقشه 

داده
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اوليه و  هاي پژوهش اين بود كه تا حد ممكن  هدف كلي: مرتبط هاي پژوهش ييساشنا

 براي دستيابي به. صورت جامع بازيابي شود هپژوهش ب پرسشهاي مناسب براي پاسخ به  بررسي

در راهبرد . هاي مرتبط تدوين شد ي مناسب با استفاده از كليدواژهاين هدف، يك راهبرد جستجو 

مانند شايستگي، مهارت، قابليت، (هاي شغلي  جستجو، تركيبي از اصطلاحات مرتبط با مفهوم الزام

با استفاده از ) االتحصيلان مديريت توانمندي، كارآفريني، خوداشتغالي، تجارت، دانشجويان و فارغ

اين  شروع زه زماني پذير در با و ديگر نمادهاي گسترش (AND, OR, NOT)ي عملگرهاي منطق

استفاده از  راهجستجو از عمليات . شداتخاذ ) ١٤٠٣يكم آبان (زمان حاضر تا قلمرو علمي 

هاي  و پايگاه) ٤دي آي ، اس٣، نورمگز٢ايران ، مگ١ايرانداك(هاي اطلاعاتي علمي فارسي  پايگاه

، ١٠، وايلي٩، ابسكو٨دايركت ، ساينس٧، امرالد٦اسكوپوس ،٥آوساينس وب( المللي اطلاعاتي بين

نمونه راهبرد جستجو براي دو پايگاه اطلاعاتي اسكوپوس و وب او ساينس . انجام شد )١١سيج

  :شكل زير بود به

TITLE(competencies OR skills OR job requirements OR capabilities OR 
entrepreneurship OR self-employment OR employability OR empowerment) 
AND TITLE(students OR graduates) AND ALL(management OR marketing 
OR business) 
TS=(competencies OR skills OR job requirements OR capabilities OR 
entrepreneurship OR self-employment OR employability OR empowerment) 
AND TS=(students OR graduates) AND TS=(management OR marketing 
OR business) 

به دقت انتخاب  ١در آغاز معيارهاي ورود و خروج براساس جدول : ها انتخاب پژوهش

شوند و  هاي مرتبط بازيابي مي شدند تا اطمينان حاصل شود كه طيف وسيعي از پژوهش

زيادي  هاي ، پژوهشاين بخش  در .شوند هاي غيرمرتبط وارد فرايند مرور نمي همچنين پژوهش

                                                             
1. IRANDOC 
2. Magiran 
3. Noormags 
4. SID 
5. Web of Science 
6. Scopus 
7. Emerald Insight 
8. ScienceDirect 
9. EBSCOhost 
10. Wiley Online Library 
11. SAGE 
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رور دامنه تمركز بر گستردگي پوشش ادبيات انجام شده در موضوع چون در مشدند بررسي 

. هاي اطلاعاتي، منابع موردنظر بازيابي و ذخيره شدند با اجراي راهبرد جستجو در پايگاه. است

. شود ميبازيابي يا تكراري ربط   تعدادي مطالعه بيطور معمول  بههاي جستجو   راهبردهمه در 

افزار جبرف  هاي اطلاعاتي وارد نرم شده از پايگاه ها، منابع بازيابي اين پژوهش براي حذف 

موجود در برنامه، موارد تكراري شناسايي و حذف  Duplicationشدند و با استفاده از ويژگي 

. دشهاي پژوهش و معيارهاي ورود انجام  ها با توجه به پرسش فرايند غربالگري پژوهش. شدند

نامه  اساس توافق ها بود تا بر پژوهشازبيني اوليه عنوان و چكيده مرحله از راه ب اين غربالگري در

نظر در  در طول فرايند بررسي هرگونه اختلاف. هاي واجد شرايط شناسايي شوند مرور، پژوهش

ل برانگيز از راه بحث و توافق بين نويسندگان ح هاي مناقشه مورد گنجاندن يا حذف پژوهش

شده، گنجانده شده و حذف شده در هر مرحله  هاي بازيابي نمايش بصري از تعداد پژوهش. شد

  .آمده است ٢از فرايند مرور در شكل 
 

  در مرور دامنه ها پژوهشمعيارهاي ورود و خروج  .١ جدول      

  پژوهشمعيارهاي ورود   معيار ارزيابي

  آموختگان دانشجويان يا دانش  پژوهش    جامعه

   شغليمتمركز بر عوامل كليدي  مطالعات  هدف

  روش مطالعه
هاي كمي، كيفي، تركيبي و از نوع پژوهشي،  ها با روش پژوهش

  مروري و فصل كتاب 

  زبان فارسي و انگليسي   زبان انتشار

  

فرايند . ها تهيه شد آوري داده يك جدول كتابشناختي براي جمع: ها ترسيم جدول داده

ركورد  ٨٣تعداد اطلاعات كتابشناختي . افزار اكسل انجام شد ها با استفاده از نرم نگاشت داده

آموختگان شامل  مرتبط با عوامل كليدي مؤثر بر اشتغال و درآمد پايدار دانشجويان و دانش

و  ها  يافته، شناسي روش، اهداف مطالعه، مطالعه مورد، جامعه مطالعهنويسنده، سال انتشار، محل 

 . استخراج شد نتايج مهم
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بخش به سازماندهي اطلاعات مرحله قبل اقدام اين  در :خلاصه، تفسير و گزارش نتايج

مرحله همچنين عوامل  اين در. شكل گرفتموردنظر در قلمرو  ها پژوهش مقايسهشد و امكان 

  . ها گزارش شده بود، شناسايي شدند اشتغال و درآمد كه در آن پژوهش كليدي مؤثر بر

دقت مطالعه و  شده به ابع گزينشمن .بهره بردپژوهش از روش تحليل مضمون نيز اين 

 .شدهاي شغلي بررسي  الزاممحتواي آنها براي يافتن مضمون يا مضاميني مربوط به 

. هاي اجراي تحليل مضمون دارند روش ها و رويكردهاي متفاوتي به نظران ديدگاه صاحب

كنند و برخي ديگر مضامين را به لحاظ جايگاه  بندي مي برخي مضامين را به لحاظ ماهيت طبقه

با استفاده از رويكرد فرايند تحليل مضمون  .كنند بندي مي مراتب آنها دسته  و سلسله

بندي جايگاه مضمون در شبكه مضامين بقهبود كه شامل ط ]٤٦[اي فرايند كدگذاري  مرحله سه

 دهنده مضمون سازمان ،مضمون فراگير در كانون شبكه مضامين قرار دارددر سه دسته است كه 

  .بيانگر نكته مهمي در متن استكه واسط مضامين فراگير و پايه است و مضمون پايه كه 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

  

هر مرحله  شده در شده و حذف شده، گنجانده هاي بازيابي نمايش بصري از تعداد پژوهش.  ٢شكل 

  از فرايند مرور

  :شده ازمدارك بازيابي
Scopus (٤٦٠) 

Web of Science (٣٧٢) 
Science Direct (١٩) 

EBSCO (٢٢) 
Emerald (١١) 

Wiley (٨) 
Magiran (٤٦) 
Irandoc (١٣) 

Noormags (٣٣) 
SID (n = 21)  

شده پيش از غربالگريركوردهاي حذف  

 حذف ركوردهاي تكراري

(٥١١) 

 تعداد ركوردها براي غربالگري

(٤٩٤) 

ركوردهاي حذف شده بر اساس محتواي 

: خواندن عنوان و چكيدهنامرتبط از طريق 

)٤٠٨(  

  : ركوردهاي بدون دسترسي به متن كامل

)٣(  

شده براي مرور نهاييركوردهاي وارد  

(٨٣) 

ي
ساي

شنا
 

ش
زين

گ  
ال

رب
غ

 
ي

گر
 



  ١٤٠٤تابستان  ،٢، شماره ١٥دوره   ______________________

آموختگان دانشگاهي و رشد تعداد 

هاي  ن قلمرو موضوعي تا سال

اين   .ها شروع به رشد كرد تعداد پژوهش

افزايش تعداد انتشارات در دو سال 

   .ي استموضوعن قلمرو 

  

هاي  داد كه اين قلمرو موضوعي در رشته

مختلف علمي مانند علوم اجتماعي، مديريت و حسابداري، مهندسي، علوم كامپيوتر، اقتصاد، 

اين  . هاي علمي مطالعه شده است

درصد  ٢١درصد مطالعات و در قلمرو مديريت 

-20
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40
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80

نتشارات تعداد ا

______________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١١٤ 

 هاي پژوهش يافته - 

 زماني و رشد تعداد انتشارات ليتحل و هيتجز  -١-

آموختگان دانشگاهي و رشد تعداد  هاي شغلي دانش هاي الزام ، وضعيت پژوهش٣شكل 

ن قلمرو موضوعي تا سالاي  اگرچه. دهد به بعد نشان مي ٢٠٠٠انتشارات را از سال 

تعداد پژوهش ٢٠١٤متمادي رشدي بسيار كند داشت، ولي از سال 

افزايش تعداد انتشارات در دو سال . به بالاترين ميزان خود رسيد ٢٠٢٣انتشارات در سال 

ن قلمرو اي  بهپژوهشگران علاقه روزافزون بيانگر اهميت و وضوح  بهگذشته 

  رشد تعداد انتشارات. ٣شكل 

 يموضوع ليتحل و تجزيه - ٢-

داد كه اين قلمرو موضوعي در رشتهنشان  ٤ي براساس شكل موضوعكلي  ليتحل و هيجز

مختلف علمي مانند علوم اجتماعي، مديريت و حسابداري، مهندسي، علوم كامپيوتر، اقتصاد، 

هاي علمي مطالعه شده است و علوم انساني و ديگر حوزهروانشناسي، علوم محيطي، هنر 

درصد مطالعات و در قلمرو مديريت  ٣٨مفهوم در قلمرو علوم اجتماعي با 

   .مطالعات، انتشارات بيشتري داشته است

نتشارات تعداد ا

سال 

٤ -

٤-

شكل 

انتشارات را از سال 

متمادي رشدي بسيار كند داشت، ولي از سال 

انتشارات در سال 

گذشته 

  

  

٤-

جزت

مختلف علمي مانند علوم اجتماعي، مديريت و حسابداري، مهندسي، علوم كامپيوتر، اقتصاد، 

روانشناسي، علوم محيطي، هنر 

مفهوم در قلمرو علوم اجتماعي با 

مطالعات، انتشارات بيشتري داشته است



...آموختگان دانشعوامل كليدي موثر بر اشتغال پايدار و درآمدزايي  _______   رامين دهقاني و همكاران   

١١٥ 

 ها ي پژوهشموضوع ليتحل و تجزيه. ٤شكل 

  

 ها  مجله ليتحل و هيتجز -٣-٤

سه عنوان از . ها در اين قلمرو علمي است هاي مرتبط با پژوهش مجله نيمعتبرتر، ٢جدول 

 Sustainability, Education andهاي  آنها شامل مجله نيتر توجه و قابل نيموثرتر ن،تري مهم

Training, Industry and Higher education هاي هسته اغلب  دامنه موضوعي مجله. است

 يروندهامرور . در ارتباط با موضوعاتي مانند آموزش، يادگيري، آموزش عالي و مديريت است

را  يحوزه فكر يكند تا نقاط قوت اصل يكمك م هاي پژوهشي مؤسسهبه  ها همجل يچاپ

ر د يفكر يها بكهتوسعه شهمچنين،  .بهبود بخشندرا  يعلم يها يند و همكارنك ييشناسا

حوزه  نايدهنده  هاي شكل همجلاز  يارزشمند يها نشيبسازد و به  را برجسته مي يدانش گاهيپا

 .شود منجر مي
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  ها تحليل مجله و تجزيه. ٢جدول 

  چارك  تعداد استناد  تعداد مقاله  مجله

Sustainability 12  247  Q2  
Education and Training  11  284  Q1  

Industry and Higher education 10 108 Q2 
Frontiers in Psychology  10  32  Q2  

International Journal of Management Education  6  173  Q1  
Accounting Education  5  206  Q1  

Journal of Marketing Education  5  152  Q2  
Marketing Education Review  5  27  Q2  

Frontiers in Education  4  10  Q2  
International Journal of Management in Education  4  10  Q3  

Management and Marketing 3  21  Q2  
Higher Education, Skills and Work-Based Learning 3  7  Q3  

 
  ها هاي كلي پژوهش ويژگي  - ٤-٤

آمريكا، چين، (ها در سطوح مختلف نشان داد طيف وسيعي از كشورها  تحليل پژوهش و تجزيه

انگلستان، مالزي، ايران، استراليا، اندونزي، آفريقاي جنوبي، اسپانيا، هند، كانادا، تايلند، غنا، 

هاي   امبه موضوع الز) كنگ، عربستان روسيه، نيجريه، پرتقال، لهستان، ايتاليا، هلند، آلمان، هنگ

ها  اين پژوهش سطح تحليل در . اند آموختگان دانشگاهي توجه داشته شغلي دانشجويان و دانش

اين . ها بود آموختگان، دانشجويان، كارفرمايان و يا تركيبي از اين گروه هاي دانش شامل ديدگاه

يت هاي مدير هاي مختلف علوم بودند كه در پژوهش حاضر فقط به پژوهش ها از رشته پژوهش

كمي، (ها نيز از گوناگوني برخوردار بود  پژوهش در اين پژوهش يها روش. محدود شدند

ها، يك نوع تنوع واژگاني از اصطلاحات و عبارات  با مرور پژوهشهمچنين، ). كيفي، تركيبي

هاي شغلي حاصل شد كه نشان داد اين موضوع در قالب  براي تعريف عوامل كليدي و الزام

ها،  ها و برنامه هاي هسته، طرح مفاهيم متعددي مطرح شده است كه شامل شايستگي، شايستگي

هاي نرم و  هاي دانشي، مهارت ها، مهارت رنامههاي فني، ب ها، مهارت ها، مداخله مهارت

هاي خوداشتغالي، آموزش  هاي بازار كار، الزام هاي فردي، الزام هاي سخت، ويژگي مهارت

ويكم،  هاي قرن بيست ها، آموزش تجارت، شايستگي هاي كارآفريني، قابليت كارآفريني، مؤلفه

  . هاي شغلي است هاي آينده و ويژگي ويكم، توسعه شغلي پايدار، مهارت هاي قرن بيست مهارت
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آموختگان  عوامل كليدي مؤثر بر اشتغال پايدار و درآمدزايي دانش - ٥-٤

  مديريت

براي . ها، مفاهيم و مضامين زيادي شناسايي شدند اين پژوهش با خواندن محتواي پژوهش  در

هاي  ها و تفاوت مرور مكرر و تعيين شباهتبا بخشي بيشتر،  كاستن به تعداد محدودتر و نظم

مضامين با . استخراج شدند، متناسب با هدف پژوهش معناداركليدي و هاي تمامي گزارهآنها، 

م نهفته در دل ومفه. محتواي مشترك ادغام شدند و با يك اصطلاح نمايش داده شدند

، يك نوع هاي پايه نضمواين م با بررسي . ، مضمون پايه نام داردشده ي بررسيها گزاره

 عنايو با مبيشترين شباهت  با هاي صورت كه مضمون  اين هب. از آنها انجام شد بندي دسته

هاي  مضموناين  سپس، . قرار گرفتنددهنده  با عنوان مضامين سازماندر يك دسته مشترك، 

ته قرار بيشترين شباهت در يك دسبا هاي  مطالعه و مقايسه شدند و مضموننيز دهنده  سازمان

 .اساس منطق مقايسه معنايي در سطح بالاتري از انتزاع ارتقا پيدا كردند اين مضامين بر . گرفتند

در برگيرنده اصول حاكم بر متن هستند كه در حكم كانون  و مضاميني كلي ،فراگيرامين مض

پژوهش با  ها، تيم براي افزايش اعتبار نتايج، درباره فرايند پژوهش و يافته. هاست شبكه مضمون

و  ٣هاي  جدولبراساس  نهايينتايج . تشكيل يك جلسه حضوري به بحث و گفتگو نشستند

  . ترسيم شد ٥شكل 

  

  آموختگان مديريت دانشعوامل كليدي مؤثر بر اشتغال پايدار و درآمدزايي . ٣جدول 

 مضامين پايه
مضامين 

 دهنده سازمان

مضامين 

 فراگير

هاي شغلي، روحيه شادابي و  هاي شغلي، خودانگيختگي، كسب تجربه تقويت انگيزه

سرزندگي شغلي، خدمتگزاري، برندسازي شخصي و طرح شعار شغلي، هويت مستقل و 

پذيري و  گري در شغل، رقابت اي اي و حرفه انگيزه استقلال شغلي، ايجاد هويت حرفه

؛  ٤٧ ؛ ٣٢؛ ١٦؛ ٩ ؛٧ ؛١[درآمد پايدار  طلبي شغلي، داشتن آرزوهاي شغلي بالا و جاه

٤٨[  

  انگيزه فردي

عوامل 

  فردي

احساس كفايت و شايستگي شغلي، نفوذ و تأثيرگذاري بر خود و ديگران، 

آفرين،  ذهنيت كارآفرين و ارزش پذيري شغلي، نگرش خوداشتغالي و پرورش مسئوليت

 ]٥٣- ٥١  ؛٤٩ ؛١٩ ؛١[پذيري و پاسخگويي اجتماعي و اقتصادي در جامعه  مسئوليت

  نگرش فردي
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 مضامين پايه
مضامين 

 دهنده سازمان

مضامين 

 فراگير

ساختن آنها در طراحي شغل، انعكاس و ارزيابي  درك استعداد و علايق و مرتبط

نفس،  به بينانه شغلي، عزت نفس، اعتماد هاي واقع عملكرد شخصي، تنظيم برنامه

گيري  آوري، خودكارآمدي وسعت نقش، خودتنظيمي، تصميم خودكارآمدي، تاب

  ]٥٦ - ٥٤ ؛٤٠ ؛٣٧ ؛٣٥ ؛١٥[فردي در شغل 

  خودآگاهي

  

پردازي شغلي،  ريزي مسير شغلي و قصد رفتاري پيشگامانه، خودآغازي، ايده برنامه

شخصيت فعال، كنجكاوي و كاوشگري، تفكر نوآورانه و خلاق، تفكر طراحي، 

پذيري، گشودگي به تجربه، نوجويي و نوآوري  خواهي، تغييرپذيري و انعطاف تحول

؛ ٢١؛١٩؛ ١٧؛ ٨؛ ٣[اي شخصي شغلي،  بهسازي خود و موقعيت خود، توسعه ابتكاره

  ] ٦٣ - ٥٧؛ ٤٧

  شخصيت پيشگام

  

هوش اجتماعي و درك چندفرهنگي، چابكي، مديريت عواطف خود و ديگران، هوش 

ها و  تحليل داده و هاي شغلي ، تجزيه پذيري و تبيين چالش راهبردي، هوش سياسي، خطر

يني، مهارت درك و آفر وكار و فرصت كاوي و استخراج بينش، تشخيص فرصت كسب داده

  ] ٦٧-٦٤؛ ٦٠ ؛٥٩؛ ٣٥؛ ٣٣ ؛٢١ ؛١٨؛ ٧[حل مسائل شغلي، استدلال منطقي 

  هوشمندي

هاي شغلي، همتانگري و كسب مزيت  هاي شغلي، بهبود دانش و مهارت برقراري ارتباط

هاي شغلي،  هاي شغلي، نيازسنجي شغلي و پژوهش رقابتي، جستجو و شناخت گزينه

درك مرزها كار،  معنابخشي بهسازي شغلي،  مديريت منابع شغلي، بازآفريني شغلي، شخصي

-٦٨؛ ٦١؛ ٦٠؛ ٥٣؛ ٥١؛ ٣٧؛ ٣٠؛ ٢٣؛ ٢١؛ ٢١؛١٣؛ ٦؛ ٢[هاي شغل در عمل   و محدوديت

٧٠[ 

تحليل  و تجزيه

 شغلي

عوامل 

  شغلي

 

شناختي، كار داوطلبانه و خيرخواهانه،  گيري مثبت، بهزيستي روان انديشي و جهت مثبت

مداري، قناعت،  ها، صداقت و درستكاري، همدلي، مشتري مديريت زمان، تعهد به ارزش

بخشي  دوستي، كيفيت معنوي، شايستگي معنوي و ميهنجويي، حفظ مالكيت  مشاركت

بودن از ديگران، طراحي  فرد و متفاوت كار و بهبود مستمر فرايندهاي شغلي، منحصربه به

؛ ٢١؛ ١٨؛ ٩؛ ٧[تلاش و پشتكار مداوم در مسائل كاري هاي جديد در قلمرو شغل،  رويه

  ]٧٤ -٧٣؛ ٦٤؛ ٦١؛ ٦٠؛ ٥٩؛ ٥٧؛ ٥١؛ ٤٧

شايستگي رفتار 

  يشغل

هاي عمومي اداري، مديريت عمليات شغل، تخصيص منابع، دريافت  مهارت

ريزي و اجراي  اي، قدرت بسيج نيروهاي كاري، برنامه هاي حرفه گواهينامه

آفرين وخدمتگزار در شغل، مديريت  گري، رهبري تحول رويدادهاي شغلي، مربي

 ]٧٨- ٧٥؛ ٧٣؛ ٧١؛ ٦٢؛ ٦؛ ٣[تعارض  

  رهبري شغلي

هاي  حسابداري و حسابرسي، مديريت تداركات، حسابداري مالياتي، محاسبه آشنايي با

هاي  گذاشتن ايده ارتباط گري مالي، توانمندي در جذب منابع، به عددي و آماري، تحليل

نفعان، برنامه بازگشت سرمايه و سود، سواد مالي و اقتصادي  گذاران و ذي تجاري با سرمايه

 ] ٨٢ - ٧٨، ٦٨؛ ٦٣؛ ٥٢؛ ٣٠؛ ١٩؛ ١٧؛ ٦[

  

  شايستگي مالي
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 مضامين پايه
مضامين 

 دهنده سازمان

مضامين 

 فراگير

گذاري و فروش، شناخت اصول و مباني  آشنايي با بازار، بازرگاني و بازاريابي، قيمت

اي  وكار و كاربردپذيري آنها، قوانين و مقررات بازرگاني، استفاده از دانش حرفه كسب

بازار هاي  هاي تبليغاتي، پژوهش هاي مذاكره، دانش تبليغات و پلتفرم در عمل، مهارت

كنندگان و بازارهاي هدف، مديريت زنجيره تأمين، نگارش و تدوين  و رفتار مصرف

؛ ١٤؛ ٦؛ ٤؛ ٢؛ ١[كار پايدار، شناخت قانون تجارت  و طرح تجاري، توسعه مدل كسب

  ]٨٤؛ ٨٣؛  ٧٦؛ ٧٥؛  ٧٣؛ ٦٤؛ ٥٥؛ ٥١؛ ٤٩؛ ٣٧؛ ٢٤؛ ٢١؛ ١٩

  دانش تجارت

اري مناسب، دانش زبان انگليسي، عضويت هاي گفتاري و نوشت مشاوره شغلي، ارتباط

ها، كار گروهي، ارائه و  هاي اجتماعي و گسترش دايره ارتباط ها و شبكه در گروه

دريافت بازخورد مناسب و سازنده، مهارت ارائه خوب، سازگاري، كسب شايستگي 

نفعان، برقراري تماس با افراد جهت  اجتماعي و مدني، اعتمادسازي، ايجاد شبكه ذي

, ٧٠, ٦٥, ٥٧, ٤٩, ٤٦, ٣٣, ٣٠, ١٨, ٢[اي، شركت در رويدادهاي شغلي  ك حرفهكم

٨٦, ٨٥, ٨٤, ٨٢, ٧١[ 

  سازي شبكه

  

 

  

  

  

  

  

 
عوامل 

  محيطي

  

بيني شغل و مسائل  هاي مدرن فناورانه، يادگيري دائمي و مستقل، پيش توسعه مهارت

گيري جهاني،  شدن و جهت محيطي و اخلاقي، درك جهاني هاي زيست آتي آن، آگاهي

سواد فناوري، سواد ديجيتال، سواد تجارت، سواد داده، سواد مالي، (توسعه سواد 

مهارت و هاي كارآفريني،  آموزش مهارت، روزآمدسازي دانش شغلي، )سواد اقتصادي

گيري از  سازي شغل، خلق محتواهاي شغلي، بهره ايمني رواني، غني دانش سياسي، 

؛ ٤٩؛ ٤٧؛ ٣٣؛ ٢١؛ ٦[ استفاده مسئولانه از فناوري كاري مجازي، فضاهاي شغلي و 

 ]٩٠ -  ٨٧؛ ٨١؛ ٧٤؛ ٧١؛ ٦٦؛ ٥٨

قابليتهاي قرن 

  ويكمي بيست

حفظ و توسعه مزيت رقابتي، سازگاري با محيط درحال تغيير، تفكر راهبردي، توجه  

هاي توسعه اشتغال پايدار، توجه  وكارهاي ديجيتال، آشنايي با اصول و شيوه به كسب

بيني و تحليل  جستجوي منابع شغلي، پيشبه روندها و رصد روند تغييرات شغلي، 

فردي با اهداف شغلي، درك شرايط و  آينده و تمركز بر آن، همسوسازي اهداف

  ]٩٩ - ٩١؛  ٧٨؛ ٦٧؛ ٦٥؛ ٥٨؛ ٤٩؛ ٣٣؛ ٣٠؛ ١٩؛ ١٧؛ ١٣؛ ٢[روندهاي اقتصادي  

  نگري آينده
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  آموختگان مديريت شبكه مضامين عوامل مؤثر بر اشتغال و درآمدزايي دانش. ٥شكل 

  

توان گفت، عوامل فردي شامل پنج جنبه خودآگاهي، نگرش فردي،  ها مي در بحث از يافته

سازي ارتباط نزديكي با  يابي و شغل شغل. انگيزه فردي، شخصيت پيشگام و هوشمندي است

مندي و حس اشتياق فرد  هاي دروني، علاقه انگيزه شخصي شامل انگيزه. هاي فردي دارد ويژگي

هاي شغلي منتهي  اين عامل به توسعه ابتكار. ]١[طراحي شغل است  شدن در براي درگير

هاي شغلي  شغل جهت خلق فرصتهاي شغلي رويكردي خودآغاز و مستقل به  ابتكار. شود مي

نگرش فردي طرز فكر و ديدگاه فرد به زندگي است كه رويكردي پيشگام براي شغل . است

پذيري براي شغل،  قبيل حس كفايت و شايستگي براي شغل، مسئوليت هايي از است و با ويژگي

شغل همراه دادن  پذيري اجتماعي و اقتصادي و مهم جلوه آفريني، مسئوليت كارآفريني و ارزش

تا  آموختگان است دانشهاي شغلي  بيكاري، بهبود الزام غلبه بر يبرا يراهبرد راه كي. است

 ،طور مداوم به عمل كند وشغل  جاديو ا يشغل يها فرصت يبه سو يا دروازهعنوان  به

خودآگاهي از . هدترويج د يآموختگان دانشگاه دانش انيرا در م يو خوداشتغال ييخوداتكا

داشتن براي كسب شغل  الزام. آموختگان است هاي فردي عوامل كليدي شغلي دانش بهديگر جن
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هاي شغل، توانمندي در  اي نظير شناخت علايق و قابليت هاي برجسته يا خلق شغل با ويژگي

دهي، تسلط بر  طراحي شغل و اهداف شغلي، درك مرزهاي شغل، خودكارآمدي و خودسازمان

ها فرد را در مواجهه با شرايط دشوار  بودن به اين ويژگي مجهز .كار و خوداتكايي همراه است

شغلي در برخي از  پذيري مسئوليت بر تأثير مثبت خودكارآمدي. ]٤٨[كند   آور مي شغلي تاب

  و توسعه جاداي  ليبه پتانسوي باور ويژگي فرد خودكارآمد در . ]١٦[ها نشان داده شد  پژوهش

و  يداريپا زه،ينگي سبب افزايش اودكارآمدبودن ميزان خ بالا. ]٥٣[هاي شغلي است  ايده

دليل احتمالي چنين تأثيري را . شود ميخود  يها ييافكار مثبت درباره توانا رشياحتمال پذ

هاي عملي  دادن ابتكار عمل و اقدام ، نشانرو شيافراد پوسيله  ها به فرصتتوان در جستجوي  مي

بدون  فيصورت مستقل و انجام وظا كردن به شامل كارنيز  يخودرهبردر اين زمينه، . آنها ديد

اين ويژگي . ]١٥[، مديريت زمان، اهداف و اتخاذ ابتكار عمل است گرانيبه د يوابستگ

 ازمنديه ني است كا و حرفه يبهبود شخص يبرا ييدادن توانا و نشان يريادگيبه  ليتما همچنين

بهبود  ندايفر نيدر ا يدينقش كل يشيخوداند نيتمر. ها است دانش و مهارت يروزرسان به

و  يقبل ياورهاو ب ها نظر دنيكش چالش مداوم از خود، به يمستمر دارد كه شامل پرسشگر

عنوان يكي از مضامين  بهي استقلال شغل. ]٥٩[ استخود در شغل نقاط قوت و ضعف  يبررس

توانند استقلال خود را اعمال كنند و در  يكه افراد مي است زانيم پرتكرار در پژوهش حاضر

اقدام را  يبرا يدرون زهيانگويژگي  نيا. داشته باشند اريخود اخت فينحوه و زمان انجام وظا

ن شتو دا يشغل يساز مستقل، در آماده ياجرا تيصلاح يسطح بالا .]٣٥[ كند يم تيتقو

 ييتوانا ،مستقل ياجرا تياز صلاح ييبا سطح بالا انيمتقاض. مهم است گرا ندهيو آ ياهداف ذات

دهند و آنها را در بازار  يمتنوع را نشان م يكار يها يطمح او انطباق ب فيمستقل وظا ياجرا

هاي عوامل فردي مرتبط با توسعه شغلي  شخصيت پيشگام از ديگر جنبه .كند يم يكار رقابت

ريزي مسير شغلي و قصد رفتاري  هاي چنين شخصيتي براي شغل شامل برنامه شاخص. است

خواه و  بين، خلاق و نوآور، تحول پيشگامانه، شخصيت فعال خودآغاز، كنجكاو و پيش

شامل  مهم يتيعامل شخص كينوان ع بهگامي شيپ. تغييرپذير، سازگار و مولدگرا است

خود انجام  ندهيشغل آ رو شيپ تيريمد يكه فرد برااست  يتيريخودمد يشغل يها تيفعال

شامل  در چهار حوزهتوان  ميرا آموختگان  رفتارهاي شغلي پيشگام دانش. ]٦٣[ دهد يم
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ي شغل يها و ساخت شبكهگامي شيپ يها توسعه مهارت ،ي، مشاوره شغليشغل يزير برنامه

ي، شغلي، تعيين اهداف شغل يها نهيگزتحليل  و اين رفتارها نقش مهمي در تجزيه. معرفي كرد

 يها ييدر توانا ينفس و خودكارآمد به اعتماد، كسب ها مهارتكسب ي، شغلساختن علايق 

و آمادگي براي شغل دارند و سبب افزايش مؤفقيت شغلي  شتريب يكار يها تجربه، كسب خود

از ديگر مضامين و عوامل و تفكر خارج از چارچوب  خلاقيت. ]٧٩[شوند  مي ندهيآفرد در 

و  وهايسنار يمعمول استدلال به جستجو يها حركت از روش يبه معنامؤثر هستند كه 

ست ا يچندوجه يتلاشوكار كه  اندازي كسب راه. است ها فرصت ييو شناسا نوآورانه يها دهيا

و  ياستدلال منطق ،يليتحل يها شامل مهارت يوش شناخته. هوش استانواع مختلف مند ازين

سرعت  عات را بهاطلا توانند يبالا م يهوش شناختافراد با . ]٦٦[ حل مسئله است ييتوانا

 درمهارت  نيا. رنديها بگ داده ليتحل و هياساس تجز بر يا آگاهانه هاي ميو تصم كنندپردازش 

 ياتيوكار ح كسب هاي اتيعمل يساز و راهبرد يمال يها بازار، درك گزارش يروندها يابيارز

 ليتحل ،ييامل شناساهاي هوشمندي در شغل ش عنوان يكي از الزام به حل مسئلهدرك و  .است

در  تيگنجاندن خلاق ياست كه به معناو حل مؤثر مشكلات  زا مشكلهاي  موقيعت فيو توص

احساسات خود و  تيريدرك و مد ييتواناي، هوش عاطف .]٦٤[است حل مسئله  ندايفر

گيري روابط قوي  توان در كمك به شكل مورد مشاغل را مينقش اين هوش در . است گرانيد

در  يناوبر ييتواناي متمركز بر هوش اجتماع. ]٢١[وكار دانست  نفعان مختلف كسب با ذي

با  خصوص در تعامل مؤثر نقش اين هوش به. ها است شبكهدادن  شكلو  ياجتماع يها طيمح

ها،  شراكتشود كه قادر است به  هاي ارتباطي ديده مي و تطبيق با سبك مختلف يها گروه

اي براي كمك به افراد  هوش مقابله. ]١٨[ شودمنجر  يجذب مشترو  يمال نيتأم يها فرصت

 اي ها شكستساختن آنها در مواجهه با  آور ا يا تابه ها  و شكست آمدن با چالش جهت كنار

كه  فرد به منحصر يتجار يها مدل ايارائه محصولات . است ياتيدر بازار ح رمنتظرهيغ راتييتغ

هاي افراد هوشمند در  ، از ديگر ويژگيرا بهتر از رقبا برآورده كند انيمشتر يازهاينبتواند 

و  كند يم فايا يوكار و خوداشتغال در كسب ياتينقش ح ياسيهوش س .]٦٠[طراحي شغل است 

 ياسيو س ياجتماع يها طيطور مؤثر در مح به تا دهد يامكان را م نيها ا به افراد و سازمان
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مختلف  نفعان يذ يها دگاهيرفتارها و د ها، زهيمفهوم شامل درك انگ نيا. حركت كنند دهيچيپ

   .است يضرور يروابط راهبرد جاديو ا هانهآگا هاي مياتخاذ تصم ياست كه برا

آموختگان مديريت است كه درپنج  عوامل شغلي از ديگر عوامل مؤثر بر شغل در دانش

تحليل شغل، شايستگي رفتار شغلي، رهبري شغلي، شايستگي مالي و دانش  و دسته شامل تجزيه

هاي  پيرامون ماهيت و ويژگي واقع كندوكاو تحليل شغل، در و تجزيه. بندي شد تجارت دسته

هاي شغلي، همتانگري و كسب مزيت رقابتي براي  كاوش شغلي به بهبود مهارت. شغل است

هاي شغلي توجه  سازي شغلي، تجسم مسائل و تبيين چالش شغل، نيازسنجي شغلي، شخصي

هاي فردي، زمينه براي طراحي مسيرهاي شغلي  ها و ديدگاه با توسعه دانش، افق .]٣٧[دارد 

هاي   هاي مؤثر براي تدوين راهبرد دانش و توانمندي از محرك الايسطح ب. شود فراهم مي

ها با  اين شايستگي. ها در اين بخش است شايستگي رفتارهاي شغلي از ديگر جنبه. شغلي است

اي و پايبندي به استانداردها و كدهاي اخلاقي در شغل،  مضاميني مانند اخلاق حرفه

كوشي نشان داده  ري، آرمان داشتن و سختهاي معنوي و ملي، كنشگري و تأثيرگذا شايستگي

آموختگان بايد با  وكار، دانش با توجه به حاكميت مسائل فرهنگي و بين فرهنگي در كسب. شد

هاي فرهنگي، اصطلاحات فرهنگي و  هاي نژادي، شمول متقابل، انتظار مسائل مربوط به تعارض

هاي مرتبط با  از ديگر ويژگي. ]٥٩[زباني خاص و هنجارهاي اجتماعي در شغل آشنا باشند 

وكار مؤثر  كسب يايورود به دن يفرد برا يبر سطح آمادگاست كه  يالاين بخش، شايستگي م

 يو معاملات تجار يريپذ خطردر  ياطلاعات مال ريتفس ورك د ييتوانا يسواد مال. ]٧١[است 

 تيريبودجه، مد نيمؤثر شامل تأم يمال هاي مياتخاذ تصم يدانش لازم برا از اين راه. است

از دو بعد شامل  يسواد مال .]٨١[ دشو يوام فراهم م تيريو مد يمال يگذار هيسرما ،يبده

 ليتحل و هيو تجز يابيارز يبرا يفرد ييتوانا يانش مالد. قابل بحث استو رفتار  يدانش مال

و استفاده از  صيتخص ،يابيدستعبارت از  يفتار مالر. است يبهبود رفاه مال يبرا ياطلاعات مال

رفتار  ريبر تأث يمبن يشواهد .شود ميشده معطوف  نيياست كه به سمت هدف تع يمنابع مال

 ،يبده يمال نيحساب، تأم صورت عيمؤثر مانند پرداخت سر يريگ ميتصم يندهاايبر فر يمال

. ]٦٨[شود  ديده مي قرسالم و كاهش ف يمال ستميس جهينت و در يتجار يزير برنامه ،يحسابدار

انداز،  سدرآمد، پ بارهدر يريگميتصم يبرا ياقتصاد مياستفاده از مفاه ييتوانا يسواد اقتصاد
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و  ياقتصاد ياساس مياز مفاه استفاده ييتواناهمچنين سواد  اين  .پول است صيو تخص مخارج

نشان داد كه  پژوهش نيا يها افتهي. ]٧٠[ است ياقتصاد هاي يريگ ميدر تصم يتفكر انتقاد

ر د. هاي مرتبط با بازار هستند شايستگيو  ها مهارتنيازمند شدت  بهمديريت آموختگان  دانش

از ت، اياز عمل يا و بر هر جنبه كند يفوذ مآن ندر سرتاسر  يابيوكار، عملكرد بازار كسب كي

 .]٩[است  ذارگريتأث وكار كسب يينها تيبر موفق نيو همچن ديتا استخدام و خر ديو تول يمال

 يها توسعه راهبرد تياهم ديوكار با صاحبان كسب ان،يجذب مشتر يگرفتن رقابت برا با شدت

 كارزار كي. وابسته است موضوع نيآنها به ا يو بقا تيموفق. را درك كنند يابيخلاقانه بازار

ابتكار و درك  ت،يخلاق ازمنديندارد، اما ن اديز يها نهيبه صرف هز يازيمؤثر ن يابيبازار

جذب  ييتواناقبيل  از يابيبازار يها ارتدر اين ارتباط مه. ]١٤[ است انيمشتر ديخر هاي تعاد

تقاضا و عرضه  يها تيوضع ليتحل ييتوانا ،و فروش محصول جيترو ييتوانا ان،يو حفظ مشتر

بخشيدن به اهداف شغلي،  براي تحقق. قابل ذكر هستندكسب عادات فروش مؤثر  ييناو توا

 يبرا يو اهداف روشن رهايمسمديريت شوند، منابع شغلي لازم است تا به شكلي فعالانه 

  . ي مهم استاهداف شغلتجسم شود و نيز كسب منابع متناسب و همسو با  ندهيي آشغلتوسعه 

هاي شغل اغلب متاثر از محيط بيرون هستند و  عنوان آخرين بخش از الزام عوامل محيطي به

نگري نشان  ويكمي و آينده هاي قرن بيست سازي، قابليت در سه جنبه با عنوان تعامل و شبكه

توانايي تعامل و ايجاد شبكه شغلي يك عنصر مهم در شغل است كه برخي از . داده شدند

هاي شغلي، برقراري روابط مؤثر با ديگران،  ها و مشاوره ل ساخت مصاحبههاي آن شام شاخص

گذاري، اعتمادسازي، شركت در رويدادهاي شغلي و  اشتراك خلق محتواهاي مناسب شغلي و به

شود تا فرد به  اين جنبه از شغل سبب مي. يا برگزاري رويداد شغلي و بازخوردجويي است

ست پيدا كند و در موقعيت بهتري در شغل قرار گيرد هاي ارزشمندي د اطلاعات و مشاوره

 كنند عمل مي ها مهارت ريپرورش سا ايتوسعه  يدروازه برا كيعنوان  بهها  اين مهارت. ]٣[

 نيابه اند،  ارائه داده ندهيآ يها مهارت يدرباره تقاضا ييها ينيب شيكه پ هايي پژوهشدر . ]٣٣[

در . ]١٣[اند  شده ديتأك، برجسته خواهند بود ندهيكه همچنان در آ ييها مهارت نيبدر ها  مهارت

 رييدر حال تغ طيمحتحت تأثير  ندهيفزاشكلي وكارها به  سبويكم، مشاغل و ك بيست قرن

است مانند  ازين يي چندوجهي براي موفقيت در شغلها تيقابلاساس، به  اين بر. هستند
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مندي از  بخشي در شغل و خدمات و بهره هاي فناورانه، يادگيري دائمي و مستقل، كيفيت مهارت

محيط كار بسيار پويا و رقابتي قرن حاضر نيازمند . ي براي توسعه شغلفضاهاي مجاز

پذيري در تغيير راهبرد و عمليات براي  انعطاف. پذير است رويكردي نوآورانه و انعطاف

ويكم  گويي به تغييرات بازار در محيط در حال تحول قرن بيست كردن شغل و پاسخ همگام

رود تا  وكارهاي جديد امروزي انتظار مي از كسب. تهاي سازگاري اس نيازمند داشتن قابليت

هاي اجتماعي در  هاي پايداري و مسئوليت شكل اخلاقي عمل كنند و با پذيرش شيوه به

اين رهبري و آگاهي اخلاقي براي . پذير و مثبت باشند وكار، در برابر جامعه مسئوليت كسب

نگر از  داشتن ذهنيت آينده. ]٩٨[ت نفعان و بهبود شهرت برند ضروري اس ايجاد اعتماد با ذي

در اين قرن، ديگر تكيه فقط بر . وكار است ديگر عوامل مؤثر در موفقيت شغلي و كسب

گيري فعالانه از ابزارها و فضاهاي جديد  وكار كافي نيست، بلكه بهره عملكرد تاريخي در كسب

د و نيز با درك كن وكار به افزايش كارايي و اثربخشي كمك مي هاي دقيق كسب و اجراي تحليل

آفريني در شغل فراهم  بيني روندها، امكان فرصت كنندگان و پيش تغييرات در ترجيحات مصرف

 در يوتكنولوژيو ب كي، رباتيمانند هوش مصنوع ييها يدر فناور شرفتيپ. ]٢٥[شود  مي

كار  طيمح. كار خواهد شد يوكار و بازارها كسب يها باعث اختلال در مدل ندهيآ هاي سال

هوش . است رتريپذ و انعطاف تر نوآورانه يكرديرو ازمنديني امروزي و رقابت ايپو اريبس

 ك،يجارت الكترونقبيل ت وكار از مصنوعي و ديگر ابزارهاي فناورانه قادرند ابعاد مختلف كسب

را كننده، آميخته بازاريابي، خدمات و ديگر ابعاد آن  ، رفتار مصرففروشي، ابيبازار يها راهبرد

ابعاد در  ي و ابزارهاي مدرنمتنوع هوش مصنوع ياربردهادر اينجا ك. تحت تأثير قرار دهند

 ر، تأثيمحصول يبند رتبه ياحساسات برا ليتحل و هيجزت تال،يجيدي ابيبازارمختلف مانند 

 ي،مشتر ي صفحه شخصيها ستميس، كننده بر اعتماد مصرف يهوش مصنوع يها تبا چت

 بازار اتيدر بهبود عمل يو نقش هوش مصنوع يرفتار مشتر كننده ينيب شيپ ليتحل و هيتجز

 تاليجيد يها مهارت يو ارتقا يساز آماده ازمندي نيكار هاي طيمحاين . ]٦٦[شود  مطرح مي

. ]١٦[ است كار و خوداشتغالي و و هم براي ايجاد كسب استخدامهم براي آموختگان  دانش

. اهميت دارد )سواد اطلاعات، ديجيتال، داده، آينده، تجارت( مفهوم سواد اساس، اين بر

مردم  ياسيو س ياقتصادي و رفاه اجتماع يبرا ياساس ديكل كي عنوان اطلاعات به يها مهارت
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واد اطلاعات س .شوند ه ميتر در نظر گرفتدهيچيو پ رييدر حال تغ يانداز اطلاعات چشم كيدر 

به  يدهند كه چه زمان صيتا تشخ كند يوكار كمك م كسبآموختگان در  دانشوكار به  كسب

مورد وكار  كسبو استفاده مؤثر از اطلاعات  يابيكردن، ارز دايپ ييدارند و توانا ازياطلاعات ن

ها و  دانش، مهارت، يعني ها يستگياز شا يا مجموعهسواد ديجيتال كه . را داشته باشند ازين

پشتيباني و  اتارتباط ،يهمكار يبرا تاليجيد ابزارهايه استفاده مؤثر از بكه يي است رفتارها

  .]٣٧[روند  شمار مي به جامعه دانش محور كير مرتبط هستند و نيز شرط حضور د
  

 گيري نتيجه - ٥

التحصيلان  هاي شغلي و بيكاري گسترده فارغ بودن فرصت اهميت شغل و نيز اندك با توجه به

هدف، . بحث شد اتيدر ادبمديريت  آموختگان هاي شغلي دانش دانشگاهي، موضوع الزام

شناسايي و تركيب دانش موجود درباره عوامل كليدي مؤثر بر اشتغال و درآمدزايي 

با . هاي مطلوب براي ايجاد و توسعه شغل احصا شود آموختگان مديريت بود تا ويژگي دانش

هايي  استفاده از دو روش مرور دامنه و تحليل مضمون، اين عوامل در قالب مجموعه اقدام

آموختگان و  توانمندساز ارائه شدند كه قادرند نقش مؤثري در تجهيز دانش نوآورانه و

و  تصويري جامعدر اين پژوهش . دانشجويان مديريت براي توسعه شغل آينده داشته باشند

موضوع اشتغال . شدترسيم  از جامعه دانشگاهيمرتبط با اين بخش  شغلي هاي كاربردي از الزام

هاي فردي نقش  ويژگي. استچندبعدي موضوعي وختگان، آم پايدار و درآمدزايي دانش

اين . آموختگان براي ورود به بازار كار و خلق شغل دارد اي در آمادگي دانش كننده تعيين

ساز انگيزش دروني،  ها، زمينه آوري فرد در مواجهه با چالش  ها قادرند ضمن افزايش تاب ويژگي

هاي خاص  هاي پيشگام با ويژگي خصيتش. دهي به هويت شغلي باشند خلق فرصت و شكل

هاي شغلي را  گيري از فرصت اي هستند كه امكان كاوش، ارزيابي و بهره  خود از عوامل برجسته

. وكار، عوامل شغلي از ديگر ابعاد مهم هستند به هنگام بحث از شغل و كسب. دهند افزايش مي

سواد مالي، سواد تجاري، بازاريابي هاي كاربردي ماند  آموختگان از مهارت بودن دانش برخوردار

و فروش، حسابداري، اصول تجارت و قوانين بازار، نقش مؤثري در توانمندسازي آنها براي 

هاي  عنوان ارزش هاي رفتاري در شغل به شايستگي. اي دارد وكار و بقاي حرفه اندازي كسب راه
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ا تغيير در الگوهاي سنتي ب. محوري براي ساختاردهي به رفتارهاي شغلي پايدار مؤثر هستند

بيني روندهاي بازار،  نگري، پيش سازي، آينده اشتغال، توجه به عوامل محيطي نظير شبكه

ناپذير براي مؤفقيت شغلي در زمان  هاي بازار، به ضرورتي اجتناب سازگاري و درك پويايي

دامي نيست، هاي استخ وابسته به سيستم فقطتوسعه پايدار شغلي ديگر . اند حاضر تبديل شده

اي براي پذيرش نقش فعالانه در بازار  توانمندسازي فردي و حرفهسازي و  آمادهبلكه متكي بر 

تنها  وكارهاي نوآورانه، نه خوداشتغالي، كارآفريني و خلق كسب. استو دنياي مشاغل كار 

پاسخي به بحران بيكاري، بلكه موتور محرك رشد اقتصادي و اجتماعي در سطح ملي نيز 

توجه به عواملي مانند همكاري قوي بين دانشگاه و صنعت، براي اين منظور،  .ندهست

هاي كارآموزي و كارورزي، افزايش تجربه شغلي  سازي برنامه درسي، مديريت قوي برنامه غني

وكار در ميان اعضاي هيأت علمي، مواجهه بيشتر دانشجويان مديريت با صنعت و بازار  و كسب

محور، يادگيري  -ي عملي مانند يادگيري تجربي، يادگيري خدمتهاي يادگير كار، شيوه

مشاركتي و ياديگري مبتني بر كار، فرصتي ارزشمند براي تدوين مسير شغلي، افزايش آمادگي 

  . آورد براي بازار كار و توسعه خوداشتغالي فراهم مي

  

  هاي پژوهش پيشنهادها و محدوديت - ٦

التحصيلان  هاي شغلي فارغ فاف و عيني الزامنقطه قوت پژوهش حاضر، ترسيم تصوير ش

. انداز بلندمدت شغلي و پايدار آنها تأكيد دارد اين تصوير بر داشتن چشم. مديريت است

ي، فردعوامل  وسيله بهو  كند پيدا ميشروع و توسعه  يدر سطح فرد يشغل يداريپاديگر،  بيان به

هايي كاربردي در قالب پيشنهادهاي  توصيه. رديگ يدر طول زمان شكل مشغلي و محيطي 

ها و  آموختگان، دانشگاه ها به دانشجويان و دانش گيري از اين الزام اجرايي براي بهره

  . شود گذاران ارائه مي هاي آموزشي و مديران و سياست مؤسسه

هاي شغلي برخاسته از اجراي اين مرور،  طيف متنوع الزام :آموختگان دانشجويان و دانش

آموختگان مديريت قابليت كاربرد و استفاده دارند تا در ايجاد، تغيير،  براي دانشجويان و دانش

نيازمند چه تصور كنند بازار كار توانند  از اين مسير آنها مي. تأثير يا بهبود شغل ياريگر آنها باشد

به پايداري  است تا با تبعيت از اين عوامل داريشغل پاهايي براي ايجاد يا توسعه يك  الزام
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مندان مديريت آموزنده  اي حرفه نتايج پژوهش همچنين براي توسعه حرفه. شغل خود بيفزايند

هاي خود براي ساخت يك شغل پايدار تلاش  ها و شايستگي است تا از راه بهبود توانمندي

  . كنند

ن هاي مديريت اي دانشكده يبرا ي اين پژوهشامدهايپ :هاي آموزشي ها و مؤسسه دانشگاه

هاي  الزامكدام تا ببينند خود نگاه كنند  يدرس يها به برنامه يانتقاد شكلي  بهاست كه آنها 

 نيدر ا شده  عوامل شناساييآنها با  سيرتد ايو آ دهند يآموزش م انيرا به دانشجوشغلي 

نتايج حاصل از . خواني دارد است، هم ازين مورد داريشغل پايا ايجاد ساخت  يه براپژوهش ك

 و سيتدرو راهنماي كاربردي براي  شايستگيچارچوب  كتواند در قالب ي پژوهش مي اين

شده در پژوهش  توانند از عوامل شناسايي ميوكار  دهندگان كسب موزشآ. استفاده شود يريادگي

 يبرا. استفاده كنند يخوداشتغالي و نيكارآفرهاي  ساختن دانشجويان با مهارت حاضر براي آشنا

مرتبط با شغل،  يها يسخنرانتوانند  ميها  دانشگاه ،يا حرفه يايدر درك دن انيكمك به دانشجو

هاي  هاي علم و نوآوري، ارزيابي ي، پاركشغل يهاشگاهينما ،يفرد يگر يخدمات مرب

ارائه طراحي شغل را  مرتبط با يعمل يها و دوره هاي آمادگي شغلي شخصيتي، طراحي آزمون

نسل  نگرشهاي آموزش عالي در تغيير  ها و مؤسسه شود دانشگاه در اينجا پيشنهاد مي. دهند

پذيري و تمايل  گرايي، استخدام اي عمل كنند كه مدرك گونه جديد بهنسبت به بازار كار حاضر 

وكارهاي نوآورانه و  به استخدام دولتي جاي خود را مباحث نوين تجارت، كارآفريني، كسب

از راه دعوت از نمايندگان  انيدانشجو يبرا ها دانشگاه هايي در ايجاد فرصت .خوداشتغالي دهد

از راه يك مسئله يا مشكل  يواقع يايمشكلات دنساختن دانشجويان با  وكارها براي آشنا كسب

شود تا دانشجويان از اين راه بتوانند  اين امكان فراهم مي. ها است وكار از ديگر توصيه كسب

  . منتقل كنند يواقع يايا به دنها ر اين دورهز خود ا يها آموخته

تلاش كنند تا  ديبا يعال هاي هدر مؤسس نفعان يذ ريدولت و سا :گذاران مديران و سياست

 انيدانشجو يبرا ينيكارآفر يعمل يها تيرا فراهم كنند تا فعال يكاف يها شگاهيامكانات و آزما

آموختگي وارد  ند تا پس از دانشنك قيرا تشوشود و آنها  آسانوكار  آموزش كسبمند به  علاقه

تواند بخشي از نيازهاي خود را از  ، براي مثال دولت ميشوند ينيكارآفر يها تيفعال

آموختگان جوان دانشگاهي  وكارهايي كه دانش وكارهاي كوچك تأمين كند؛ يعني كسب كسب
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ها در مراكز رشد و  فرايند اين شيوه به اين صورت است كه دانشگاه. كنند آنها را اداره مي

وكارهاي  هاي علم و فناوري خود، دانشجويان را آموزش دهند تا كسب نوآوري يا پارك

هاي دولتي ملزم شوند بخشي از  ديگر، دولت و مؤسسه سوي كوچكي را ايجاد كنند و از

تواند به  آفرينانه مي ترويج اين اقدام ارزش. وكارها تأمين كنند ه اين كسبنيازهاي خود را از را

آموختگان منجر شود و نيز از پيامدهاي  اشتغال، درآمدزايي و فراهم كردن شغل براي دانش

منفي بيكاري مانند احساس فساد و نابرابري اجتماعي، حس نااميدي و اضطراب و افسردگي، 

حس وابستگي به خانواده و دولت و تنش اجتماعي كاسته شده و فشار رواني، احساس فقر و 

نكردن انبوه جوانان، استفاده بهينه از منابع انساني  به پيامدهاي مثبت داشتن شغل مانند مهاجرت

بودن و استقلال در  و نيروي جوان كشور، سلامت روان، شادابي و سرزندگي، احساس مؤلد

  . كشور افزوده شود زندگي، انسجام ملي و كمك به اقتصاد

 و دانشجويان انيكارفرما ،آموختگان دانش يها دگاهيد ها در اين قلمرو علمي اغلب پژوهش

بر  علاوه. را ارائه دهد گذاراناستيس دگاهيوجود نداشت كه دپژوهشي  چيه. اند ادهارائه درا 

و فارسي  يسيزبان انگلدو شده به  منتشر يعلمهاي  پژوهشمرور محدود به  نيا جينتااين، 

مانند آلماني، چيني، روسي و اسپانيايي يا در  گريد يها به زبانشده  هاي انجام پژوهش. است

تواند قابل  هاي دولتي مي ها يا گزارش همايش هاي همانند مجموعه مقالمنابع ديگر مانند 

خصوص اينكه اين  در توانند مي ندهيآهاي  پژوهش. هاي آينده باشند تحليل در پژوهش و تجزيه

 انيآموزش داده شوند تا دانشجو يآموزش عال يها طيدر مح توانند يچگونه مها و عوامل  الزام

هاي مهارتي سخت و  شناسايي شكاف .، متمركز شوندبازار كار پرچالش آماده كنند يرا بهتر برا

 بندي و اولويتدهي  وكار، توسعه شغل، وزن اندازي كسب آموختگان مديريت در راه نرم دانش

پژوهشگران آينده . هاي پژوهشي است شده در پژوهش حاضر از ديگر پيشنهاد عوامل استخراج

هاي تجربي و مدلسازي، احتمال آثار اين عوامل بر يكديگر را مطالعه  توانند از راه پژوهش مي

  .كنند
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بنياد، كدگذاري باز، كدگذاري  زمينه شهرداري، نظريه كاركنان كاري، زندگي كيفيت: هاي كليدي واژه

 .محوري، كدگذاري انتخابي

  

  مقدمه - ١

ماهيت كار و  در عميقي تحولات اقتصادي قرن حاضر، و اجتماعي عظيم تحولات ترديد بي

 كسب براي بيشتر انساني نيروي اشتغال گذشته در. آورده است  وجود به ها انسان زندگي كاري

 آگاهي و اطلاعات افزايش با امروزه اينكه حال. شد انجام مي معاش تأمين و مستمر ددرآم

 ها براي سازمان جديدي روند كاركنان، هاي اولويت و ها مندي علاقه در تغيير و انساني نيروي

 مهم براي آنها و شوند مي كار محل وارد متفاوت انتظارهاي با كاركنان .]١[ است شده آغاز

 زمان و شخصي زندگي در آنها همچنين. باشند راضي كار محل در خود زندگي از كه است

 از نارضايتي كلي طور به. ]٢[ كنند مي فكر كاري ساعت رويدادهاي و شرايط به خود غير كاري

 همه موقعيت، و پست به توجه هاست و بدون از مشكلات اساسي سازمان كاري زندگي كيفيت

 فعال درگيري و نداشتن مشاركت  تأخير، غيبت، خدمت، ترك. ]٣[دهد  مي قرار تأثير تحت را

 شمار به مشكلات اين هاي نمونه بارزترين از انساني نيروي عملكرد پايين سطح و كار نيروي

  . ]٤[كنند  مي ايجاد فاصله ها سازمان و انساني نيروي بين خود نامطلوب تأثير با كه روند مي

به تعاملي كه پژوهشگر با  توجه با نبودند و مستثنا شده  مطرح مسائل از نيز ها شهرداري

بالاي  نرخ مكرر، و تأخيرهاي  غيبت همچون شواهدي كاركنان شهرداري زنجان داشت،

كيفيت  در ساختاري مشكلات وجود از نشان كاركنان، عملكرد در انگيزه ، كاهش جايي جابه

 مزايا، و حقوق سطح بودن پايين  مانند مسائلي از همچنين كاركنان. بود زندگي كاري كاركنان

ريت عملكرد نامناسب غيراستاندارد و مدي پيشرفت عادلانه، محيط كاري هاي نبود فرصت

 با كيفيت زندگي كاري رابطه بر نيز بيشتر هاي پيشين پژوهش از طرفي .بودند ناراضي

 زندگي كاري كيفيت و وضعيت ]٥[ اند بوده متمركز شغلي رضايت يا وري بهره مانند متغيرهايي

 مناسبي الگوي اما. اند كرده بررسي را صنعتي و آموزشي هاي مؤسسه و ها سازمان در كاركنان

 نشده آنها ارائه ساختاري و فرهنگي فرد منحصربه هاي ويژگي به توجه با ها، شهرداري براي
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 جديد، ادبيات و كيفيت زندگي كاري سنتي هاي الگو گيري از بهره با حاضر پژوهش .است

  .است محلي هاي الزام و جهاني هاي نظريه ميان شكاف كردن پر دنبال به

كشف الگوي كيفيت زندگي كاري كاركنان شهرداري زنجان  پژوهش،بنابراين هدف اصلي 

سازي  است و با تأكيد بر بومي] ٦[مند  بنياد و رهيافت نظام  زمينه نظريه روش كارگيري به با

دنبال راهكارهاي عملياتي براي بهبود آن در  هاي كيفي به با يافته كاري زندگي كيفيت الگوي

فرضيه  و بدون بودن نتيجه، اكتشافي  استقرايي جهت از پژوهش اين. باشد زنجان مي  شهرداري

  .باشد زير مي هاي پرسش  پاسخ كردن  دنبال پيدا به است و

هايي  از چه مؤلفه خود كاري زندگي براي بيان كيفيت زنجان شهرداري كاركنان .١

  كنند؟ استفاده مي

تواند زندگي كاري با  از نظر آنها وجود كدام مؤلفه در شهرداري زنجان مي .٢

  تري را رغم بزند؟  كيفيت

هاي كيفيت زندگي كاري كاركنان شهرداري زنجان چگونه  ارتباط موجود بين مؤلفه .٣

 شود؟ توصيف مي

 

  پژوهش پيشينه و نظري مباني - ٢

  تعريف كيفيت زندگي كاري - ١-٢

 نظران صاحب وسيله به متعددي ميلادي، تعاريف ١٩٧٠ دهه از تردهگس هاي پژوهش وجود با

 نامد مي اي واژه كاري را زندگي كيفيت ]٧[والتون . است شده ارائه كاري زندگي براي كيفيت

 كاري، زندگي كيفيت] ٨[از نظر كاسيو  .كند مي متبادر ذهن به را انساني و محيطي اصول كه

 و همچنين سرجي. كار است محيط در خود رواني و فيزيكي بهداشت از كاركنان ادراك

 راه منابع، از متنوع نيازهاي با كاركنان رضايت عنوان به را كاري زندگي كيفيت ]٩[همكاران 

  . اند كرده تعريف كار محل در مشاركت از ناشي نتايج و ها  فعاليت

 توافق مورد كه واحدي از كيفيت زندگي كاري تعريف شود هنوز طوركه مشاهده مي همان

 زندگي كيفيت متفاوت، هاي فرهنگ وجود دليل به ديگر عبارت به. است نشده ارائه باشد، همگان
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 دارد را خود خاص ويژگي مشابه، تلقي طرز و فرهنگ با افراد از گروهي يا فرد هر براي كاري

]١٠ .[  

  

  پيشينه پژوهش - ٢-٢

آمده  ١به تفكيك در قالب جدول  هاي داخل و خارج كشور كه در ادامه به برخي از پژوهش

هايي كه در  در گزينش پيشينه پژوهش سعي شده است تا به پژوهش. شود است، اشاره مي

اند، اشاره شود تا با  هاي آن گام برداشته راستاي ارائه الگو كيفيت زندگي كاري و بيان مؤلفه

  .ر مشخص شودهاي قبلي شناسايي و جايگاه پژوهش حاظ تحليل انتقادي آن خلأ پژوهش
  

ها با تمركز بر بيان چارچوب و شناسايي مؤلفه  مروري بر پيشينه پژوهش. ١ جدول  

  هاي خارج كشور پيشينه پژوهش

  تحليل  ها يافته  نويسنده

  ]٧[ والتون

  

 شرايط .٢ كافي، و منصفانه خدمت جبران .١

 و استفاده فرصت .٣ سالم، و ايمن كاري

 ادامه فرصت .٤ انساني، هاي ظرفيت توسعه

 سازمان در اجتماعي انسجام .٥ امنيت، و رشد

 .٧ كاري، سازمان در گرايي قانون .٦كاري، 

 اجتماعي هاي ارتباط .٨ زندگي، كلي فضاي

  كاري زندگي

 تجربه و نيازها از ذهني و عيني ابعاد بر تأكيدبا 

 كيفيت الگو نخستين كار محيط در كارگران

 عنوان به هم هنوزكند كه  را ارائه مي كاري زندگي

رو  اين از .شود مي استناد به آن كليدي چارچوبي

 تحولاتو  فرهنگي هاي تفاوتبهتر است به 

  .در اين الگو توجه شود كار محيط

  ]٨[ كاسيو

  

 كاركنان، شغلي پيشرفت .٢ كاركنان، مشاركت .١

 .٤ كاركنان، تضادهاي و مشكلات فصل و حل .٣

 امنيت .٦ سلامتي، و بهداشت .٥ كاركنان، ارتباط

 و غرور .٨ منصفانه، پرداخت .٧ كاركنان، شغلي

 حفاظت و ايمني .٩كاركنان،  شغلي افتخار

  سازماني هويت .١٠ صنعتي،

 نيازهاي از جنبه ده با را كاري زندگي كيفيت

 با آن رابطه برهمچنين . كند مي بيان كاركنان

 برجسته را توسعه و آموزش نقش و تأكيد وري بهره

 نداشتن به و توجه  تمركز بر بخش خصوصي .كند مي

سلسله مراتب اداري نقش ساختارهاي 

  .در اين پژوهش غافل مانده است) بوروكراتيك(

 و سرجي

  ]٩[ همكاران

  

 نيازهاي .٢ ايمني، و بهداشت نيازهاي .١

  اجتماعي، نيازهاي .٣ خانوادگي، و اقتصادي

  فعالسازي، نيازهاي .٥ ارزشي، نيازهاي .٤

  زيبايي نيازهاي .٧ دانش، نيازهاي .٦

 الگوي ،شناختي و مديريتي هاي روان تلفيق نظريهبا 

بالاتر  و پايين نيازهاي از بعد هفت از جديدي

 و كاري زندگي تعامل كهكردند  كاركنان را طراحي

چيدگي علت پي اما به. دهد نشان مي را شخصي

 يابي فرهنگي زمينه ندمسازي متغيرها نياز عملياتي

  .باشد مي
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  هاي خارج كشور پيشينه پژوهش

  تحليل  ها يافته  نويسنده

 و سراجي

  ]١١[درگاهي 

  

 امنيت .٢ استقلال، و منصفانه پرداخت .١

 و آموزش .٤ پاداش، هاي سيستم .٣ شغلي،

 در مشاركت .٥ شغلي، پيشرفت هاي فرصت

 بخش، رضايت و جذاب كار .٦ گيري، تصميم

 از تقدير .٨ ارشد، مديريت به اعتماد .٧

 در ايمني و بهداشتي استانداردهاي .٩ ها،  تلاش

  خانواده و كار بين تعادل .١٠ كار، محل

 شغلي، فشار رواني سطح .١٢ كاري، حجم .١١

  بهداشت و ايمني .١٣

 هاي مؤلفه منفي، و مثبت هاي نگرش بررسي با

 هاي بيمارستان كاركنان كاري زندگي كيفيت

. كردند را شناسايي تهران پزشكي علوم دانشگاه

براي كيفيت  مقياس اختصاصي ژوهش يكاين پ

 دانشگاه هاي بيمارستانزندگي كاري كاركنان 

  .شود محسوب مي پزشكي علوم

اكرم و 

همكاران 

]١٢[  

 كيفيت. ١ ي عمده حوزه چهار از الگو اين

 اجتماعي، زندگي كيفيت. ٢ خانوادگي، زندگي

 زندگي كيفيت. ٤ و معنوي زندگي كيفيت. ٣

  .است شده تشكيل كاري

 كيفيت زنجيره از بعدي چند مفهومي الگوي

 در مديريت پژوهان دانش نظر از كاري زندگي

 وري بهره با آن ارتباط و خدمات و صنعت حوزه

دادند كه نيازمند تحليل روابط علي  كاركنان ارائه

  .اتي استراهكارهاي عملي گيري منظور بهره به

وگوپتا  هايد

]١٣[  

 جو .٣ سالم، كار محيط .٢ سازماني، تعهد .١

 جبران .٥ شغل، مجدد طراحي .٤ انگيزشي،

  منصفانه، پاداش .٦ شغلي، انداز چشم

 برابري .٩ شغلي، توسعه .٨ پذيري، انعطاف .٧

  كاركنان مشاركت .١٠ انساني، روابط و

 ده عامل مؤثرهاي جنسيتي  تفاوتگرفتن  نظر با در

 ملي هاي بانك كاركنان كاري زندگي كيفيت بر

از نقاط قوت اين پژوهش . هند را شناسايي كردند

 بخش به محدوداست ولي  نمونه آماري بزرگ

  .باشد مي هند بانكداري

 و پراجاپات

همكاران 

]١٤[  

 ارزيابي .٢زندگي،  و شغلي كلي رضايت .١

 پيشرفت .٤كاري،  شرايط .٣انگيزه،  و عملكرد

 در فشار رواني .٦ سازماني، تعهد .٥شغلي، 

  كاري زندگي تعادل .٨كاري،  انعطاف .٧ كار،

 كاري كاركنان زندگي كيفيت كننده تعيين عوامل

 فناوري بهداشتي، هاي مراقبت بانكداري، بخش

تأكيد بر هند را با  آموزشي خدمات و اطلاعات

ارائه  بيان كردند كه نيازمند نقش فرهنگ سازماني

  .اتي استراهكارهاي عملي

 و ليتائو

  ]٥[همكاران 

 به دادن گوش راه از سرپرستان ايتحم .١

 را آنها كه احساس اين و آنها هاي  نگراني

  خوب، كاري محيط .٢ كنند، مي همراهي

 و اي حرفه فرد عنوان به هم احترام احساس .٣

  انسان عنوان به هم

 در مهم با بيان عوامل اي رشته ميان پژوهشي در

 هاي خدماتي سازمان كاركنان كاري زندگي كيفيت

 احساس كه اين عوامل بر دادند نشانپرتغال  در

 مثبت تأثير در عملكرد سازماني كاركنان مشاركت

 در اين پژوهش توجه به جداسازي. گذارد مي

 ساختارهاي سلسله و انواع خدمات عمومي

  .غافل مانده است مراتبي 
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  هاي خارج كشور پيشينه پژوهش

  تحليل  ها يافته  نويسنده

  ]١٥. [اس. تي

 و كار تعادل .٣ كاري، شرايط .٢ كار، محيط .١

  همكاري، و روابط .٥ پاداش، .٤ زندگي،

 شغلي، رضايت .٧ كار، محل در فشار رواني .٦

  سازماني فرهنگ .٩ شغلي، توسعه .٨

 اجزاي تعيين به مند نظام پژوهش يك راه از

اتكا به پرستاران با  كاري زندگي كيفيت كليدي

پرداخت و فشار  كشور ٥هاي داوطلبانه در  نمونه

آن  كننده تعيينعنوان عامل  شغلي به رواني

هاي  تر داده عميقتحليل شناسايي شد كه نيازمند 

  .استكيفي 

 و آكينوال

همكاران 

]١٦[  

  ناعادلانه، و ناكافي خدمات جبران سيستم .١

  پايين، دانشگاهي هاي پژوهش بودجه .٢

 كاركنان، ضعيف توسعه .٤ استقلال نداشتن،. ٣

  ناكافي بودجه .٥

يت زندگي كاري تحليل تأثير كيفاين پژوهش به 

پردازد  مي بر حفظ نيروهاي متخصص دانشگاهي

تأثير  كاري زندگي بر كيفيت و عواملي را كه

 استادان ميان در مغزها فرار گذاشته و باعث

اهميت توسعه  كند و بر شود، بيان مي مي اي نيجريه

مؤثر بر كيفيت عنوان يكي از عوامل  اي به حرفه

  .زندگي كاري تأكيد دارد

 و نانسي

همكاران 

]١٧[  

 هاي فرصت .٢ زمان، فشار و كاري حجم .١

 .٤ اي، حرفه توسعه .٣ مالي، تأمين و پژوهشي

 و كار بين تعادل .٥ اعتبار، و شدن شناخته

 امنيت .٧ مشاركتي، هاي محيط .٦ زندگي،

 .١٠ منابع، .٩ اداري، پشتيباني .٨ شغلي،

 .١٢سازماني،  فرهنگ .١١ شغلي، استقلال

  مقابله ايسازوكاره

را  كاري زندگي كيفيت در مفهوم عوامل موجود

 متخصصان شناختي روان بهزيستي كه بر

كنند كه با  گذارد، بيان مي مي تأثير دانشگاهي

 بر محيط دانشگاهي جهاني فقطگيري  نمونه

  .متمركز است

 

  هاي داخل كشور پيشينه پژوهش

  تحليل  ها يافته  نويسنده

 و بزازجزايري

 پرداختچي

]١٨[  

بعد . ٢ مديريتي، - بعد ساختاري. ١

  بعد اجتماعي. ٣ شناختي، روان

 در كاركنان كاري زندگي كيفيت ارزيابي الگوي

 معدني صنايع و معادن و نوسازي توسعه سازمان

 معرفي بعد سه در آن را تابع  واحدهاي و ايران

سب گيري متنا نمونهو  سنجي مناسب وايير. كردند

اگرچه نيازمند . مقاله استاز نقاط قوت اين 

  .باشد مي مصاحبه عميق راهاز  يابي كيفي عمق
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  هاي داخل كشور پيشينه پژوهش

  تحليل  ها يافته  نويسنده

 و جوادي

 همكاران

]١٩[  

 ايمن كار محيط. ٢ منصفانه، و كافي دريافت. ١

  مداوم، امنيت و رشد فرصت. ٣ بهداشتي، و

 وابستگي. ٥ سازمان، در گرايي قانون .٤

 زندگي، كلي فضاي. ٦ كاري، زندگي اجتماعي

 توسعه. ٨ اجتماعي، انسجام و يكپارچگي. ٧

  شايسته سرپرست. ٩ انساني، هاي قابليت

 درتطبيق الگو والتون  تحليل عاملي و از استفاده با

 با الگويي ،ايران دانشي و اطلاعاتي خدمات مراكز

و  روش كميفقط استفاده از . دادند ارائه عامل ٩

، هاي دولتي كشف عوامل خاص سازمان  عدم

  .بذل توجه بيشتر است نيازمند

 زاده قشقايي

]٢٠[  

عوامل . ٣ عوامل سازماني،. ٢ شغلي، عوامل. ١

  عوامل فردي. ٤مديريتي، 

 كيفيت ارتقاي با استفاده از روش آميخته الگو

 آزاد دانشگاه علمي هيأت اعضاي كاري زندگي

  قالب را در بهبهان و الانبيا خاتم دانشگاه و اسلامي

ضعف در . دسته طراحي كرد مؤلفه و چهار ٥٧

پذيري به ساير  دم تعميمو ع تحليل روابط علّي

  .ها از نقاط ضعف آن است نسازما

 خيرانديش

]٢١[  

  سازماني، تعهد .٢شغلي،  رضايت. ١

 شهروندي رفتار. ٤ انساني، منابع وري بهره. ٣

   شناختي، روان توانمندسازي. ٥ سازماني،

 دلبستگي. ٨ ،كار به اعتياد. ٧ شغلي، عملكرد. ٦

 درگيري. ١٠ شغلي، فرسودگي. ٩ شغلي،

   زندگي، از رضايت. ١١ شغلي،

 هويت. ١٣ كاركنان، خودكارآمدي. ١٢

 عملكرد. ١٥ سازماني، كارآفريني. ١٤ سازماني،

 عملكرد. ١٧ اداري، سلامت. ١٦ سازماني،

 تمايل. ١٩ شغلي، بيگانگي خود از. ١٨ مديران،

  شغل ترك به

اتكا به  پژوهشي و علمي مقاله ٤١ فراتحليل در

 پيامد كيفيت زندگي كاري١٩ ،شده متون منتشر

تحليل  .كرد شناسايي را ايراني هاي سازمان در

جامعيت در پوشش و  سلسله مراتبي پيامدها

از نقاط قوت اين پژوهش  ايراني هاي پژوهش

بين صنايع  نداشتن  تمايزرود ولي به  شمار مي به

  .در اين پژوهش بايد توجه شود مختلف

 راوندي خبازي

همكاران  و

]٢٢[  

 عوامل .٢كاركنان،  اساسي نيازهاي .١

  اقتصادي، عوامل. ٣فرهنگي،  - اجتماعي

 عوامل .٥مديريت،  - ساختاري عوامل .٤

 عوامل .٧ شناختي، روان عوامل .٦ خانوادگي،

 هاي مشي خط و ها ريزي برنامه. .٨فيزيكي، 

  اداري، تحول و تغيير .٩ سازماني،

آفريني،  رشد .١١ پذيري، انطباق و سازگاري .١٠

 شناختي، پيامدهاي .١٣هيجاني،  پيامدهاي .١٢

  رفتاري پيامدهاي .١٤

 هاي اداره كاركنان كاري زندگي كيفيت الگوي

 مقوله مقوله با ١٤ تهران شامل شهر بهزيستي

. گرايي را تدوين نكردند قانون و عدالت مركزي

 ابعاد به ها اين پژوهش در تحليل دادهدر 

اي شده است ولي با  توجه ويژه شناختي روان

به سازمان  دحدوبودن كاربرد آن م  توجه به بومي

تحليل كافي روابط  همچنين. باشد مي  بهزيستي

  .است  در اين مطالعه غافل مانده ها بين مقوله
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  هاي داخل كشور پيشينه پژوهش

  تحليل  ها يافته  نويسنده

 و زاده موسي

 همكاران

]٢٣[  

 مديريت .٢ منصفانه، و كافي جبران .١

 سالاري، شايسته .٣ ها، روش بهبود و تشكيلات

 ايمن كار شرايط .٥ سازمان، در گرايي قانون .٤

  ،)رفاه( بهزيستي و سلامتي .٦ سالم، و

 اصول .٨ انساني، هاي ظرفيت توسعه فرصت .٧

  كاري زندگي اجتماعي وابستگي .٩ ايمني،

 بر مبتني اكتشافي آميخته روش از استفاده با

 زندگي كيفيت الگو تفسيري ساختاري رويكرد

 و نفت برداري بهره شركت اقماري كاركنان كاري

به اين الگو منحصر . غرب را تدوين نمودند گاز

 براي، پيچيدگيعلت  است و به هاي نفتي شركت

  .مناسب نيست عملي كاربرد

 و پور حسن

  ]٢٤[ ابراهيمي

 مناسب، پاداش و حقوق.٢نداشتن،  اطمينان  .١

  قدرت؛ احساس .٣ قانوني، مسئوليت

 رفتارهاي شيوع اي، كليشه هاي تلقين .٤

اعتبار،  و شهرت  شخصيت، و منزلت سياسي،

 در رفتار، بيشتر رسميت .٥ موفقيت، احساس

 هاي الزام و دروني هاي خواسته بين تضاد

  غيررسمي، روابط تضعيف.٦سازماني، 

  قديمي، دوستان و همكاران هاي انتظار .٧

تصميم  .٩ زندگي، و كار بين تعارض .٨

 محيط، در تنهايي اشتباه، از ترس و هراسي 

 فشارهاي گيري و تصميم در كاذب مشاركت

  عصبي

الگوي  ارائه به هاي كيفي و كمي تلفيق روش با

 بخش مديران كاري زندگي كيفيت مراتبي سلسله

 سطح از ٩مؤلفه در  ١٨ تهران شامل شهر دولتي

اين . تأثيرپذيرترين پرداختند به تأثيرگذارترين

بوده و  به مديران ارشد محدودالگو فقط 

در  نبودن  شفافيآن و يچيدگي بيش از حد پ

از نقاط ضعف اين پژوهش  يند كدگذاريافر

  .است

  
شود كه اين  هاي خارجي مشاهده مي هاي انجام شده در پيشينه پژوهش با توجه به بررسي

و  صنعتي ،بر بخش خصوصيتر بيش موضوع شناختي هاي روان أكيد بر جنبهتبا  ها پژوهش

خدماتي عمومي مانند  دولتي و هاي در سازمانكمتري  هاي پژوهش و  دانشگاهي متمركز بوده

ميان كشورها كمتر توجه شده هاي فرهنگي  به تفاوتهمچنين . است انجام شده  ها شهرداري

مفاهيم  تطبيق ايران در خاص فرهنگي بستر به توجه هاي داخلي با كه پژوهش است درحالي

 موارد بجز( عميق كيفي هاي پژوهش نظري و كمبود نداشتن  انسجام اند ولي  تر بوده موفق

  .در زمينه موضع پژوهش وجود دارد) معدود

بومي  هاي بحث كشف به بنياد   زمينه نظريه با كه هايي پژوهش كمبود رو، با توجه به اين از

 هاي سازمان خاص هاي ويژگي به نكردن باشند و از طرفي توجه  پرداخته زندگي كاري كيفيت

 نداشتن وجود  و در آخر) چندوجهي است ماهيت با شهرداري كه سازماني مانند( عمومي
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و  سازماني فردي، هاي جنبه كه ها شهرداري كاري در زندگي از كيفيت الگويي بومي و يكپارچه

پژوهشگر را برآن . متناسب با آن ارائه دهد عملياتي كند و راهكارهاي تبيين را اجتماعي آن

هاي كيفيت زندگي كاري، الگوي بومي متناسب با ساختار و ماهيت  ساخت تا با شناسايي مؤلفه

  . شهرداري زنجان طراحي و راهكارهاي عملياتي براي بهبود آن ارائه كند

  

  پژوهش شناسي روش - ٣

بنياد انجام  و با استفاده از روش زمينه صورت كيفي اربردي است و بهك طور كامل به اين پژوهش

 از شناخته شده كمتر مقولات و مفاهيم كشف دنبال نيز به ماهيت هدف حيث از. شده است

 معيارهاي بر مبتني هدفمند گيري به همين جهت از نمونه. باشد مي شهرداري كاركنان منظر

  شده بودن، شناخته  .٢بودن،  كليدي .١ شامل عمومي معيارهاي .كند استفاده مي چندگانه

 ١٠ حداقل. ٢ كارشناسي، مدرك حداقل. ١اختصاصي شامل  مشاركت و معيارهاي امكان .٣

صورت منظم انتخاب شدند  ها به نمونه. مديريتي است سابقه سال حداقل سه. ٣و  كاري سابقه

با  پژوهشگر توانست و نشد يافت جديدي داده  رسيد و هيچ نظري تا اينكه پژوهش به اشباع

 ٢جدول  .تشريح كند خود را نظر مورد  پديده هاي مقوله و مفاهيم شده آوري  جمع هاي داده

  .دهد نمونه منتخب را نشان مي ١٦شناختي  هاي جمعيت ويژگي

  

يآمار جامعه يشناخت تيجمع يژگيو. ٢ جدول  

  سابقه  جنسيت  سن كد
سابقه 

  مديريتي
  محل خدمت

مدرك 

  تحصيلي

نوع 

  استخدام

مدت 

  مصاحبه

  ٣  ١٢  مرد  ٣٣  ١

مديريت 

آموزش و 

  تحول اداري

كارشناسي 

  ارشد
  دقيقه ٥١  رسمي

  ١٥  ١٨  مرد  ٤٧  ٢
مديريت امور 

  حقوقي
  اعتس١:١٥  قراردادي  كارشناسي

  اداره كارگزيني  ٥  ٢٠  مرد  ٤١  ٣
كارشناسي 

  ارشد
  اعتس ١:٠٢  قراردادي

  دقيقه ٤٢  قراردادي  كارشناسي  معاونت مالي  ١٢  ٢٠  مرد  ٥٣  ٤
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  سابقه  جنسيت  سن كد
سابقه 

  مديريتي
  محل خدمت

مدرك 

  تحصيلي

نوع 

  استخدام

مدت 

  مصاحبه

  ٥  ٢١  مرد  ٤٧  ٥
معاونت 

  شهرسازي

كارشناسي 

  ارشد
  دقيقه ٤٥  رسمي

  ٢٥  ٢٨  مرد  ٤٨  ٦
معاونت 

  شهري خدمات 
  دقيقه ٣٤  رسمي  دكتري

  ٧  ١٢  مرد  ٣٤  ٧
سازمان 

  نشاني آتش

كارشناسي 

  ارشد
  دقيقه ٤٤  رسمي

  ٣  ١٢  مرد  ٣١  ٨
مديريت 

  بازرسي

كارشناسي 

  ارشد
  دقيقه ٤٩  رسمي

  دقيقه ٣٩  رسمي  كارشناسي  مديريت بحران  ١٢  ٢٥  مرد  ٥١  ٩

  ٥  ١٧  زن  ٤٢  ١٠
مديريت 

  حسابداري

كارشناسي 

  ارشد
  دقيقه ٣٩  قراردادي

  دقيقه ٣٦  قراردادي  كارشناسي  اداره تداركات  ٦  ١٥  مرد  ٤١  ١١

  ٦  ١٦  مرد  ٣٦  ١٢
سازمان 

  فرهنگي
  دقيقه ٣١  رسمي  كارشناسي

  ٥  ١٦  مرد  ٤٣  ١٣
مديريت منابع 

  انساني
  دقيقه ٤٨  رسمي  ارشد كارشناسي

  ١٣  ١٥  مرد  ٤٣  ١٤
مديريت 

  حراست

كارشناسي 

  ارشد
  ساعت١:١٠  رسمي

  ١٥  ٢٥  مرد  ٤٧  ١٥

مديرت 

شهرداري 

  منطقه

كارشناسي 

  ارشد
  دقيقه ٤٣  قراردادي

  ٢٢  ٢٩  مرد  ٥٤  ١٦
معاونت 

  خدمات شهري

كارشناسي 

  ارشد
  دقيقه ٣٨  قراردادي

  دقيقه ٤٧  -   -   -   ١٠  ١٩  -   ٤٣  ميانگين
 

 ورود آن به ]٢٥[لينكولن  و گوبا كه است اهميتي با موضوع كيفي پژوهش پايايي و روايي

 چهار شامل كيفي هاي پژوهش علمي صحت بررسي لينكولن و گوبا نظر براساس. اند كرده

 ها داده تكرار قابليت( ٢اعتمادپذيري ،)مطالعه مورد پديده با ها يافته تطبيق( ١اعتبارپذيري معيار

                                                             
1. Credibility 
2. Dependability 
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 تأييد ميزان( يا قابليت اطمينان ١تأييدپذيري ،)ها داده تحليل رديابي با مشابه شرايط و ها زمان در

به  .است) ها گروه ديگر در ها يافته كاربرد ميزان( ٢پذيري انتقال و) تحليل قدرت و ها داده دقت

 كاري سابقه و ربهتج با خبرگان از ها نمونه اعتبارپذيري پژوهش، بردن همين جهت براي بالا 

 همچنين. شدند انتخاب دارند، پژوهش موضوع به نسبت بالايي نگرش و ادراك كه بالا

 تفهيم شد و شونده مصاحبه به روشن و كامل طور به مصاحبه انجام از هدف و پژوهش موضوع

 انجام آن از ابهام رفع و مصاحبه هاي پرسش بهبود منظور به آزمايشي مصاحبه مرحله سه

 بردن بالا  در ادامه براي. شود كسب ها مصاحبه انجام از تري دقيق و جامع هاي داده تا پذيرفت

 آن تحليل و ها داده گردآوري چگونگي و نمونه انتخاب پژوهش، جزئيات تمامي اعتماد قابليت

 هاي پژوهش هاي يافته با انطباق نظر از و تأييد خبرگان وسيله به ها يافته. شد گزارش و ثبت

 و مصاحبه در شركت تمايل تأييدپذيري، بردن  بالا ترتيب براي همين به. شد بررسي ديگر معتبر

 كه شد داده اطمينان اين آنان گرفت و به قرار نظر مد پژوهشگر، با نمونه اعضاي قبلي شناخت

 پژوهشي اهداف براي فقط خواهند شد و نگهداري نام بي و محرمانه طور كامل به ها داده

 با حضوري مصاحبه همچنين. دهد  پاسخ ها كامل به پرسش اعتماد با تا شوند استفاده

 شونده مصاحبه تا كرد فراهم را امكان اين مصاحبه صوتي ضبط همراه به پاسخ باز هاي پرسش

 به طور دقيق و كامل به شده ضبط هاي مصاحبه ادامه در. كند صحبت ها موضوع درباره آزادانه

 با و ذهني هاي فرض پيش تأثيرپذيري از و تصرف و دخل بدون پژوهشگر و شد تبديل متن

 سعي پذيري انتقال بردن براي بالا درنهايت. پرداخت ها داده تحليل و تجزيه به خبرگان راهنمايي

را  موضوع مختلف ابعاد تا نتايج گيرند بر در را شهرداري مجموعه گسترده طيف ها نمونه شد

 كاري زندگي كيفيت مسئله با نظر به وابستگي نهايت در. كنند شهرداري بيان كل به تعميم براي

و محدوديت دامنه كاربرد نظريه  كاري محيط هر در موجود خاص شرايط و ساختار به

 كاري شرايط به منحصر پژوهش هاي يافته رود مي بنياد، انتظار  يافته به روش نظريه زمينه  تكوين

  .باشد متفاوت ديگر هاي سازمان در مشابه هاي پژوهش نتايج و باشد ها شهرداري در

  

                                                             
1. Confirmability 
2. Transferability 
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  هاي پژوهش و يافته هادهتحليل دا و تجزيه - ٤

 الگوي يك به دستيابي منظور و به پژوهش فرايند بر حاكم رويكرد و موضوع ماهيت به توجه با

 اشتراوس توسط مند كه نظام رهيافت و بنياد زمينه شهرداري از نظريه ساختار با متناسب مفهومي

توان به شرح زير  دلايل انتخاب اين روش را مي. مطرح شد، استفاده شده است ]٦[كوربين  و

هاي جديد  نظريه توسعه پذير براي انعطاف و مند كارآمد، نظام يك روش منطقي،. الف: بيان كرد

 با. ب باشد؛ كيفي مي هاي عميق داده تحليل راه معنادار از ساختارهاي الگوها و و كشف

 در محكم هاي پايه با هايي نظريه تا دهد مي امكان را اين ها، داده مند نظام تحليل و آوري جمع

 و اجتماعي پيچيده هاي پديده تر جامع و تر عميق درك به كه كنيم ايجاد واقعي هاي داده

ها،  دادهبودن تحليل  اي  اين روش با نظر به تطبيقي و مقايسه. كند؛ ج  كمك انساني رفتارهاي

هاي قبلي تنظيم كرده كه به  اساس داده هاي جديد را بر اصلاحي داشته است و داده ماهيت خود

. كند ها و همچنين تبيين الگويي جامع و يكپارچه كمك مي اثبات روابط، تكميل مقوله

صورت دستي  شده از راه سه مرحله كدگذاري به آوري هاي جمع اساس، داده اين بر

در مرحله اول از كدگذاري باز براي تفسير مفاهيم و مقولات، در مرحله . شدند تحليل و تجزيه

مؤثر و پرتكرار كه بيشترين ارتباط را با ساير  مقوله محوري براي انتخاب يك دوم از كدگذاري

ها دارد و در مرحله سوم از كدگذاري انتخابي براي ساخت نظريه و طراحي الگو استفاده  مقوله

  .شده است

 

  كدگذاري باز - ١-٤

 تغيير بدون طور دقيق، به شده ضبط هاي مكالمه مصاحبه، هر پايان از پس براي تحقق اين هدف

 ها به پرسش پاسخ براي بسياري هاي روايت از متشكل متن هر. شدند تبديل متن به حذف، و

 هاي بررسي از پس آنها هاي كليدي نكته ها، داده كردن خرد روش از استفاده با رو همين از. است

 و عددي كد يك روايت هر به و شد ها جدا روايت ساير از صورت دستي و دقيق، به باره چند

 عددي كد اين. است ها داده در موجود مفاهيم نمايانگر كه پيدا كرد اختصاص مفهومي برچسب

 شماره. ٢ مصاحبه، شماره. ١ شامل  چپ به راست از كه تشكيل شده است قسمت سه از

) مصاحبه متن در شناسايي ترتيب به( روايت شماره .٣و  )جدول در شده ذكر  ترتيب به( مفهوم
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ظاهر  شكل مفاهيم به )دارند مشابهي معناي كه(ها  پديده از شده بيان هاي روايت در ادامه. است

 هم كنار را آنها و كرده مرتبط يكديگر به را شده شناسايي  مفاهيم سپس. شدند بندي و دسته

 شناسايي باشند، مي بالا  مفهومي  قدرت با و تر انتزاعي مفاهيم، به نسبت كه مقولات داده تا قرار

بيانگر آن  مفاهيم با را ارتباط بيشترين كه بود خواهد صورتي به مقولات اين گذاري نام. شوند

 )ها داده زمان هم تحليل و آوري جمع(  مداوم مقايسه روش از استفاده با فرايند اين. باشند داشته

 دهي جهت و تنظيم قبلي هاي تحليل بر اساس جديد هاي كه داده دهد  تا اين اجازه را انجام شد

 ٥٤ و مقوله ١٤با اين نگاه . پيدا كنند بهبود و استخراج شده، اصلاح مقولات و مفاهيم و شوند

  .شد بندي دسته و شناسايي ٣ شرح به مفهوم

 
كدگذاري باز. ٣ جدول  

  كد  هاي مستخرج روايت  مفاهيم  مقولات رديف

١  
محل كار 

  استاندارد

  مناسب طراحي

ها نداريم كه  سازمانبيشتر ساختمان مناسبي براي 

بتوانيم نظم اداري و محيط خوبي براي كاركنان در 

  .كنيمآنجا برقرار 
١٢٨- ٠١- ٠٣  

  بهداشت و ايمني

مناسب و  سرمايشيهاي گرايشي و  داشتن سيستم

مناسب  نوردهيخوب و  دهي سرويسيك 

  .هاي يك محيط كاري خوب است ويژگي

٤٠٨- ٠٢- ١٢  

  عادلانه فضا تقسيم

نفر  ٨ .فضا كم است، كنيم آن كار مي واحدي كه در

بهتر است براي هر كارشناس  .در يك اتاق هستند

كارشناس يك اتاق مجزا وجود داشته  ٢يا حداكثر 

  .باشد

٤٣٧- ٠٣- ١٣  

  لباس فرم يكسان
يك لباس فرم اداري نيز به همين صورت نبود 

  .است هم زده آراستگي اداري را بر
١٠٩- ٠٤- ٠٣  

  منابع و امكانات  ٢

  روز تجهيزات به

نياز كار فراهم   بايد ابزار و تجهيزات استاندارد مورد

 امكانات و تجهيزات لازم در عملياتيي گاه. باشد

را نداريم و اين خود باعث بروز ها كردن دستور 

  .شود مي بالادستياختلاف ميان كاركنان و مديران 

٧٨- ٠٥- ٠٢  

نيروي انساني 

  متخصص

و است سازمان از نيروهاي متخصص خالي شده 

  .نيازمند تزريق نيروي جديد و آموزش آنان هستيم
٢٨٨- ٠٦- ٠٧  
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  كد  هاي مستخرج روايت  مفاهيم  مقولات رديف

  بودجه كافي

 يك، وقتي كه اعتبار مالي مجموعه محدود باشد

مدير دست بازي در اين خصوص نخواهد داشت 

و باعث  آيد ميوجود  دنبال آن تبعيض به كه به

  .شود كاري و فرار كاركنان از كار مي نارضايتي و كم

٥٦- ٠٧- ٠٢  

  دسترسي به اطلاعات

كيفيت زندگي كاري در مرحله بعدي به دسترسي به 

، نياز براي انجام كار بستگي دارد  اطلاعات مورد

آوري اطلاعات از  را براي جمع ممن وقت مثالبراي 

 آسانيهمچنين . آوري شده صرف نكنم قبل جمع

داشتن يك  شرطدسترسي استفاده از اين اطلاعات 

  .باشد زندگي كاري با كيفيت مي

٤٧٥- ٠٨- ١٥  

  هاي رفاهي مشوق

اگر  . امكانات رفاهي در شهرداري ضعيف است

، كنند بتوانند از شهرداري تهران الگوبرداري

  .شود وضعيت بهتر مي

٤٣٧- ٠٩- ١٣  

  عدالت پرداخت  ٣

حقوق و دستمزد 

  مكفي

ميزان حقوق دريافتي بايد كفاف يك زندگي خوب 

نبودن حقوق و مزايا جنبه منفي   را بدهد و كافي

  .ستا شغل ما

٤٠- ١٠- ٠١  

ها  تناسب پرداخت

  هاي مشابه با سازمان

شهرداري كه شكل  م هم ارز و هم يدار هايي هما ادار

  .دريافتي بيشتري دارند
٣١١- ١١- ٠٨  

پرداخت متناسب با 

  تخصص و حجم كار

پشيمانم و  دارم،راستش را بگوييم از سمتي كه 

م كم است  ا خواهم كارشناس شوم چون دريافتي مي

  .مسئوليت و حجم كاري زيادبا 

٤٤٩- ١٢- ١٣  

٤  
شفافيت و ثبات 

  مالي

اطلاع عمومي از 

  ها پرداخت

در  كاركنانهاي مربوط به  ها و بخشنامه ايد افزايشب

طور خودكار و  سيستم كاركنان اعمال شود و به

و در بحث حقوق  هماهنگ براي همه اجرا شود

  .خود را نشان دهد كاركنان

٢٥٥- ١٣- ٠٦  

نظم و استمرار در 

  پرداخت

زياد   ها در شهرداري پايين در ميزان پرداختي  و  بالا

  .است
١٧٠- ١٤- ٠٤  

  سازي شغل غني ٥

  تقسيم كار
تمام كار ، فردي كه تخصص و توانايي لازم را دارد

  .شود بر سرش سرازير مي
٢٥٠- ١٥- ٠٦  

  كار منعطف

كاري بايد متعادل باشد نه  زمانحجم كاري در 

خيلي زياد و نه خيلي كم چون اگر خيلي زياد 

كند و اگر خيلي  استراحت را درگير ميزمان  ،باشد

  .گذراني ميوقتت را به بطالت  ،كم باشد

٤٣١- ١٦- ١٣  
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  كد  هاي مستخرج روايت  مفاهيم  مقولات رديف

  وضوح نقش
شكايت و همه از هم  ،چون وظايف مشخص نيست

  .انتظار دارند
٢٧٨- ١٧- ٠٧  

  تطابق شغل و شاغل
دانش و آگاهي لازم ، دهد فردي كه كار را انجام مي

  .آن كار را داشته باشد
٤٩- ١٨- ٠٢  

استقلال و تفويض 

  اختيار

 لزوم طور به داريم و بسياريگيري  ما اركان تصميم

خود را به كرسي عمل  هاي تصميم توانيم نمي

و  دهد نميچون ساختار اين اجازه را به ما  بنشانيم

و كاري كه درسته را  داين نيست كه شما اراده كني

و  درا طي كني ها لايهبايد اين  رو، اين از .دانجام دهي

شدن را به شما   اجازه رد ها لايهممكن است اين 

  .ندهند

٥٠٢- ١٩- ١٦  

  چرخش شغلي

هاي كاري و حجم كاري  علت جنبه در شهرداري به

باز  كني، ميبراي تنوع كاري كه انتخاب  بالادستت

  .است

٤٩٢- ٢٠- ١٦  

كار مطلوب و 

  بخش رضايت

اگر بتوانيم مشكلي از مشكلات همكاران را حل 

  .بخش است برايم لذت ،كنم
٤٣٤- ٢١- ١٣  

  فرصت پيشرفت  ٦

  امنيت و ثبات شغلي
اولويت من در ، ثبات داشتن يك شغل دولتي با

  ٩٨- ٢٢- ٠٣  .انتخاب مجموعه شهرداري بود

  ارتقا در شغل

نظر شخصي مدير بوده  براساسها  جايي هيشتر جابب

اي  شده دقيق و عادلانه  ريزي و روال برنامهاست 

  .ندارد

٤٥١- ٢٣- ١٣  

  اي حرفهتوسعه   ٧

ها و  توجه به مهارت

  ها قابليت

همچنين افراد مثبت و بااخلاق و نخبه كه كارنامه 

توانند  راحتي مي به ،مشخص است آنها شغلي

حوزه آمار و اطلاعات شهرداري  وسيله به

نده آنان يشناسايي و براي آ) صورت الكترونيكي به(

  .ريزي شوند برنامه

١٥٠- ٢٤- ٠٣  

  فرصت يادگيري
بردن علم   بايد فرصت پيشرفت و بالا همچنين

  .پيشرفت كنيم خود فراهم باشد تا بتوانيم در كار
٤١٣- ٢٥- ١٢  

  آموزش سازماني

وقت عمدي نبوده  كارهاي نادرست كاركنان هيچ

شهرداري در اين . گيرد و تابع شرايط قرار مياست 

نيازمند آموزش و  يشديدطور  بهبحث 

  .سازي عملكرد است يكپارچه

١٦٦- ٢٦- ٠٤  
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  كد  هاي مستخرج روايت  مفاهيم  مقولات رديف

  مديريت عملكرد  ٨

  كارآمدي
صورت واقعي و  نيازمند ارزيابي عملكرد  به

  .شوندعملياتي هستيم تا افراد  ناكارآمد شناسايي 
٤٧١- ٢٧- ١٤  

  هدفمندي

بهتر بود با توجه به تقويم كاري و وظايف شغلي 

ها و  شده براي هر پست شغلي، المان  مشخص

كاركنان با توجه به اهدافي را در نظر بگيرند تا 

حقوق و پاداش بيشتري  ،ميزان تحقق آنها ارزيابي

  .دريافت كند

١٠- ٢٨- ٠١  

  بازخورد
آيد و اين از  است و به چشم نمي پوشيده ما كارهاي

  .است من هاي منفي شغل جنبه
٤٥٩- ٢٩- ١٤  

  تنبيه و تشويق

كنند و كساني  رود بين كساني كه كار مي انتظار مي

فرق وجود داشته باشد و يك نظام  كنند، نميكه كار 

  .درست تنبيه و تشويق برقرار باشد

٤٠٠- ٣٠- ١١  

  سالاري شايسته ٩

صلاحيت علمي و 

  تخصصي

مدير متخصص اگر در جاي صحيح خود قرار 

مانند يك مكانيك خوب ماشين را تعمير ، بگيرد

به  توانيم ميتنها در اين صورت است كه . كند مي

  .هدف برسيم

٤٢٤- ٣١- ١٢  

  عمومي صلاحيت

اين هنر مدير است كه بتواند فرهنگ و روابط كاركنان 

مديريت كند كه دوستي و وفاق و  اي گونه بهرا 

افزايي ايجاد كند تا آرامش روحي كاركنان بالا رفته  هم

و با انگيزه  پيدا كندو خدمت به شهروندان بهبود 

هاي آنها  تواناييروز هم  به بيشتري كار كنند و روز

  .بيشتر شود

٢٥٦- ٣٢- ٠٦  

گيري اثر  تصميم

  بخش

گيران بايد ديد سيستمي و جامع  گذاران و تصميم قانون

جامع و  هاي نسبت به موضوع داشته باشند تا تصميم

  .بخش منتهي شود به نتيجه اثرو مانع گرفته 

٩٥- ٣٣- ٠٢  

  همبستگي  ١٠

  همكاري و مشاركت

و حمايت  نداشتن  همكاريدر سختي كاري كه با 

همراه شده و در انجام كار  بالادستيو مديران  كاركنان

ام در محل كار  باعث دلسردي و نارضايتي ماندنمتنها 

  .شود مي

٦٩- ٣٤- ٠٢  

سازگاري و 

  پذيري انطباق

كاركنان بايد به لحاظ رفتاري و ش روش و من

  .هم يكي باشد كرداري با
٣٣٤- ٣٥- ٠٩  

  پشتيبانيحمايت و 

داريم تا  بالادستينيازمند حمايت از طرف مديران 

و نقطه  ها كاستي درخصوصشده   به موارد احصا

  .ترتيب اثر داده شود ها ضعف

٤٦٩- ٣٦- ١٤  
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  كد  هاي مستخرج روايت  مفاهيم  مقولات رديف

  مديريت تعارض

گاهي روابط ميان همكاران در جهت خلاف و 

تواند  باشد و مي كردن انرژي در همكاري مي ي خنث

. انجام كار مراجعان شودموجب بروز وقفه در 

دهي  منظور جهت نيازمند اصلاح روابط به رو، اين از

  .به سمت و سوي درست هستيم ها تعارضاين 

٣٢٢- ٣٧- ٠٨  

  مداري قانون  ١١

  بودن قوانين  مقبول
گرفتن  نظر قوانين بايد در جهت حل مشكل و در

  .تمام جوانب وضع شوند
٣٥٩- ٣٨- ٠٩  

  شفافيت قوانين
هاي  ها و برداشت عملاللازم از دستورنبود شفافيت 

  .استمتفاوت از مشكلات عمده مديريتي 
١٨٤- ٣٩- ٠٤  

روزرساني و بهبود  هب

  قوانين

است ، قديمي بوده كاركنانقوانين موجود مربوط به 

خواني ندارد و نياز به اصلاح  و با معيارهاي روز هم

  .دارند

٤١٩- ٤٠- ١٢  

نظارت بر اجراي 

  قانون

گيري ناظر بر كارهاي  جاي مچ هبالادستي بمراجع 

با ديد منفي به كاركنان . نيز باشند كاركناندرست 

ي آنان دسر ل و دفشار رواني اي جز  كردن نتيجه نگاه

  .نخواهد داشت

١٨٣- ٤١- ٠٤  

  مديريت فرآيند  ١٢

  هماهنگي

ها  هها و ادار از سازمان اي مجموعه ،شهرداري

صورت يكپارچه  است كه به اي جزيرهصورت  به

  .درآمده و كنترل چنداني هم از تمام آنها نشده است
١٢٧- ٤٢- ٠٣  

  فرآيندهاي شفاف

صورت يك  ها بايد به مسائل حساس كاري و گلوگاه

قانوني و شفاف انجام شود تا از  سيستم كاملاً

اي  هرگونه سليقه شخصي و كارهاي رابطه

  .جلوگيري شود

٤٦٥- ٤٣- ١٤  

اصلاح و 

  هوشمندسازي

كردن كارها   ايجاد خدمات الكترونيكي و سيستمي

نقش مستقيمي بر شفافيت و جلوگيري از فساد 

  .دارد

٣٢٤- ٤٤- ٠٨  

  اداره سالم ١٣

  اخلاق مداري
توان بسياري از  با احساس وظيفه و مسئوليت مي

  .بخش رساند كارها را به سرانجام و نتيجه رضايت
٩٣- ٤٥- ٠٢  

  توانمند سازي

باعث شده  اينهارويي و همه  نيرنگ، دووجود ريا، 

شخصيتي شوند كه  كاركنان دچار خلأاست تا 

 امتيازدهيمديران براي  شود آن را نتيجه انتظار مي

  .به كاركنان دانست

٥٧- ٤٦- ٠٢  
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  كد  هاي مستخرج روايت  مفاهيم  مقولات رديف

  سلامت روان
تواند بعدها  مي فشار روانياين حجم از كار و 

  .استباعث بيماري شود كه نيازمند پيشگيري 
٤٠٢- ٤٧- ١١  

  رضايت شغلي

نظام ارزيابي عملكرد ناكارآمد باعث تبعيض و 

فرهنگ فرار از كار و نارضايتي افراد توانمند 

  .شود مي

١١٢- ٤٨- ٠٣  

١٤  

شايستگي و 

مسئوليت 

  اجتماعي

  موقعيت اجتماعي

و  در گذشته ديدگاه به شهرداري در حد بلديه بود

هر كسي كه شغلي ندارد بيايد در  گفتند مي

  .شهرداري كار كند

١٣٠- ٤٩- ٠٣  

تعادل در كار و 

  زندگي

ساعت   اي است كه اگر يك گونه ام به شرايط كاري

  .نفر زنگ بزنند ١٠ممكن است  ،مرخصي بروم
٣٨٣- ٥٠- ١٠  

نگرش مثبت به 

  جامعه

كنيم كه نتيجه خدمت به  وقتي به ته كار فكر مي

  .شويم ميدلگرم  خود كار به ،مردم را دارد
٢٧٤- ٥١- ٠٧  

رضايت عمومي 

  جامعه

پيدا ماني كه عملكرد و انگيزه كاركنان افزايش ز

و اين  كردبه مراجعان بهتر خدمت خواهند  كند،

  .دشو خود باعث رضايت آنان مي

١٨٦- ٥٢- ٠٤  

سلامت روان 

  شهروندان

سلامت روان كاركنان باعث بهبود نوع رفتار آنان در 

  .خانه و جامعه خواهد شد
٣٩٣- ٥٣- ١١  

هاي بهبود شاخص

  شهري

عملكرد فزاينده و خدمت به جامعه، رشد و توسعه 

  .دهد سرعت افزايش مي شهر را به
٢٦٣- ٥٤- ٠٦  

  

  كدگذاري محوري - ٢-٤

 عنوان داشت، به ها مقوله ساير با را ارتباط بيشترين كه پرتكراري و مؤثر مقوله مرحله دراين

شده  آوري  جمع هاي گرفتن داده  درنظر منظور با همين به. شود مي انتخاب محوري پديده

 و علمي صلاحيت. ١از سه مفهوم  كانون مقولات انتخاب شد كه با عنوان» سالاري شايسته«

جايگاه اين مقوله . اثربخش تفسير شده است گيري تصميم. ٣عمومي و  صلاحيت. ٢تخصصي، 

 تواند اي است كه مي گونه ها به قدرت انتزاعي و نيز سازگاري با ساير مقولهبه لحاظ مفهومي، 

  .سازد و با تغيير شرايط همچنان برقرار بماند مرتبط هم به را مقولات ساير
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  كدگذاري انتخابي - ٣-٤

 كيفيت از روشني نظريه شود تا مي بيان مقولات ساير با محوري  پديده ارتباط مرحله دراين

 قالبدر  مند نظام رويكرد با بنياد زمينه نظريه روش بر مبتني شهرداري كاركنان كاري زندگي

  .آيد دست به ١ براساس پارادايمي الگوي يك

  

 

زنجان يشهردار كاركنان يكار يزندگ تيفيك يالگو. ١ شكل  
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 و »پيشرفت فرصت« ،»شغل سازي غني« اين بخش با تمركز بر سه مقوله: علي شرايط 

شغل  سازي غني .كند را بيان مي محوري پديده توسعه يا وقوع دلايل »اي حرفه توسعه«

 شاغل، و شغل تطابق نقش، وضوح كاري، كار، انعطاف تقسيم بيانگر اعتقاد كاركنان به

به اين . است بخش رضايت و مطلوب كار و شغلي چرخش اختيار، تفويض و استقلال

هاي  كار با ويژگي آن در و باشند ولمشغ خود تخصصي كار در مضمون كه اگر افراد

همچنين با ايجاد . آنها افزوده خواهد شد  شايستگي بر بپردازند، نقش ايفاي به مذكور

اي  حرفه ارتقاي شغلي است و توسعه و كه برخاسته از دو مفهوم امنيت پيشرفت فرصت

شده؛ ها، فرصت يادگيري و آموزش سازماني تعريف  كه با مفاهيم توجه به مهارت

  .گيرند قرار مي شايستگي  توسعه مسير در و شده دلگرم كار خود كاركنان به

 فرايند آن به با توجه پژوهشگر و دهند مي رخ عملياتي در سطح راهبردها: راهبردها 

به همين جهت . رساند مي كمال به پژوهش پيامدهاي به رسيدن براي را ها داده تحليل

تفسير » عملكرد مديريت« و »مداري قانون« پيامدها از راه ترين راه براي رسيدن به نزديك

 و قوانين روزرساني به و بهبود آن، شفافيت قوانين، مقبوليت با اين توضيح كه با. شد

 جمله از غير قانوني هاي راه دنبال به ديگر و شده مدار قانون افراد آن، اجراي بر نظارت

 عملكرد مديريت برقراري باشند و نيز با ينم قوانين زدن دور  يا بازي پارتي و روابط

همراه تنبيه و تشويق خواهيم  هاي كارآمد و هدفمند با بازخور مناسب به شاهد فعاليت

   .بود

 راهبردها  محدود كننده يا كننده تسهيل  خاص با عوامل اين شرايط: اي زمينه شرايط 

 ،»همبستگي«شده از پنج مقوله   ميان مقولات كشف منظور از اين به. شوند تعريف مي

 »مالي ثبات و شفافيت« و »پرداخت عدالت« ،»استاندارد كار  محل« ،»فرايند مديريت«

 با با اين توضيح كه همبستگي .استفاده شد راهبردها بر تأثيرگذار خاص شرايط عنوان به

 پشتيباني و حمايت پذيري، انطباق و سازگاري مشاركت، و همكاري چون مفاهيمي

 با فرايند كند و مديريت  مي تسهيل و تقويت را راهبردها تعارض، مديريت و اداري

 به تواند مي آنها كردن  شفاف و هماهنگ و سازمان امورات هوشمندسازي و الكترونيكي

 .باشد عملكرد مديريت سيستم اجراي بستري براي و كند كمك كاركنان مداري قانون
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 فرم لباس و فضا عادلانه ايمني، تقسيم و بهداشت برقراري محل كار استاندارد براي

 از مناسب زيرساخت يك آوردن وجود  به همانند مسئله اين. در نظر گرفته شد يكسان

 اهميت حائز راهبردها كارگيري به در كه است كار محيط در كاركنان نيازهاي ترين اي پايه

  . باشند مي

 نكردن  توجه كه كاركنان است پرتكرار و اي پايه ديگر نيازهاي از پرداخت عدالت رعايت

 اگر كه صورت اين به. كرد خواهد رو روبه چالش با را راهبردها كارگيري به كلي  طور به آن به

 كمتر مشابه هاي سازمان از دريافتي آنها باشند و نداشته مكفي دستمزد و حقوق كاركنان

 از انتظاري ديگر باشد، نداشته تناسب وظايفشان و كار تخصص، حجم به توجه با و باشد

 شفافيت. داشت توان نمي عملكردشان بهبود نظور  تلاش يا و قوانين دقيق اجراي براي آنان

   . كند كاركنان جلوگيري مي گريزي قانون هم از كاركنان مالي ثبات و

 راهبردها بر شود كه اطلاق مي عمومي محيطي اين شرايط به عوامل: گر مداخله شرايط 

 با هاي پژوهش و رو برحسب يافته اين از. كند مي محدود يا آسان و را آنان و گذاشته اثر

گر  عنوان شرايط مداخله به »امكانات و منابع تأمين« مقوله از ها شهرداري ساختار به توجه

 به دسترسي بودجه كافي، متخصص، انساني نيروي روز، به تجهيزات .استفاده شد

مفاهيمي تفسير شدند كه  عنوان به رفاهي هاي مشوق آوري فراهم همچنين و اطلاعات

  .باشند گذار تأثير كارآمد عملكرد مديريت سيستم يك اجراي و مداري قانون بر توانند مي

 با نگاه به روابط مقولات پشتيبان آنها به  راهبردها كارگيري به خروجي پيامدها: پيامدها

 بعد سه بر را كاري زندگي كيفيت بهبود گذشته كه هاي پژوهش به نظر با. آيد مي حساب

 و »سالم اداره« مقوله دو از پژوهش اين در دانند، مي مؤثر اجتماعي و سازماني فردي،

   .دهد پوشش را ابعاد اين شود تا تمامي استفاده مي »اجتماعي مسئوليت و شايستگي«

 همين در و شده شوند، توانمند كار بسته مي با راهبردهايي كه به با اين توضيح كه كاركنان

با  همچنين. پيدا خواهند كرد دست) اداره سالم(شغلي  رضايت و روان سلامت به راستا

 و مردم به رساني خدمت كه شهرداري اصلي هدف راستاي در كاركنان عملكرد گرفتن قرار 

 و جامعه عمومي رضايت همراه شهري به هاي شاخص شاهد بهبود است، شهري توسعه

  .خواهيم بود شهروندان روان  سلامت



  ١٤٠٤، بهار ١، شماره ١٥دوره   ________________________

 انجام اصلي پرسش سه به پاسخ

 زندگي براي بيان كيفيت زنجان

 و بنياد زمينه روش به ها داده

 ٢شكل . اساسي منتهي شد مقوله

  .دهد نشان مي

 زندگي تواند مي زنجان شهرداري

عنوان پديده  سالاري به شايسته

 كيفيت هاي مؤلفه بين موجود

 گذاري كد از استفاده با »شود؟

  .شدند تفسير محوري پديده

 
يشهردار
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   ها گيري و پيشنهاد نتيجه - 

پاسخ دنبال به پژوهش اين شد، اشاره مسئله بيان در كه گونه همان

زنجان شهرداري كاركنان«منظور در پاسخ به پرسش اول  همين به. شد

داده تحليل و تجزيه با» كنند؟ استفاده ميهايي  از چه مؤلفه خود كاري

 مقوله ١٤ شناسايي به كه آمد دست به مفهوم ٥٤ مند، نظام رهيافت

نشان مي پژوهش موضوع اين مقولات را در قالب يك نمودار پيرامون

شهرداري در مؤلفه كدام وجود آنها نظر از«در پاسخ به پرسش دوم 

شايسته محوري، كدگذاري راه از »بزند؟ رغم را تري كيفيت با كاري

موجود ارتباط«سپس در پاسخ به پرسش سوم  .شد تفسير محوري

شود؟ مي توصيف چگونه زنجان شهرداري كاركنان كاري زندگي

پديده پيرامون مقولات مانده ، باقي٢و  ١هاي  براساس  شكل  انتخابي

شهردار كاركنان يكار يزندگ تيفيك .٢ شكل  

٥ -

همان

شد

كاري

رهيافت

اين مقولات را در قالب يك نمودار پيرامون

كاري

محوري

زندگي

انتخابي
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آنها  و دهد مي كاركنان خود بها به سازمان آن در كه دارد اشاره مفهومي به سالاري شايسته

به  و داده ارتقا تبعيض، و  رابطه مانند عواملي به بدون توجه و خاص معيارهايي به توجه را با

 كه سرپرستي] ٢٣؛ ٢٢؛ ١٩؛ ١٨[  پژوهش نتايج با مقوله اين. رساند مي بالاتر شغلي هاي فرصت

  .دانند، سازگار است مي كاري زندگي را از عوامل مؤثر بر كيفيت سرپرستي كيفيت و شايسته

 كه جهتي در كاركنان شغل تغيير براي آن از كه است مديريتي ابزار يك شغلي سازي غني

 و رضايت احساس ايجاد آن از هدف و شود مي استفاده باشد، تكراري كمتر و چالشي بيشتر

؛ ١٧؛ ١٦؛ ١٤؛ ١٣؛ ١١[ هاي پژوهش هاي يافته با اين مقوله. باشد مي كاركنان در بيشتر انگيزه

  .باشد مي راستا هم ]٢٠؛ ١٨

 خود مهارتي حوزه در افراد آن طي كه بيانگر زماني است سازمان يك در پيشرفتفرصت 

 .پيدا كنند دست بيشتر مزاياي و دريافتي اختيار، مسئوليت، درجه با شغلي به ارتقا پيدا كرده و

  .باشند مي مقوله اين تأييدكننده] ٢٢؛ ٢٠-١٧؛ ١٤؛ ١٣؛ ١١؛ ٨؛ ٧[ هاي پژوهش هاي يافته

هاي  تجربه كسب و آموزش كمك به كاركنان كه شود مي گفته فرايندي به اي حرفه توسعه

 پژوهش هاي يافته با بحث اين .كنند اي پيدا مي حرفه و شخصي پيشرفت و رشد  فرصت شغلي،

  .راستا است هم] ٢٣؛ ٢٠-١٥؛ ١٤؛ ١٣؛ ٩؛ ٧[

كه براي تنظيم  احكام است از اي مجموعه اين موضوع شامل رعايت :مداري قانون

تأييد  ]٢٢؛ ٢١؛ ١٩؛ ١٨؛ ٦[  هاي پژوهش كار گرفته شده است و با يافته كاركنان به رفتارهاي

  .شد

  آن به عمل و رود كار مي به عملكرد يافته براي ارزيابي تكامل  مقوله يك عملكرد، مديريت

؛ ١١[ هاي نتايج پژوهش .داشت خواهد كاركنان انگيزه و عملكرد براي ارتقاي مثبتي را نتايج

  .باشند راستا با اين مقوله مي هم ]٢٢؛ ١٨؛ ١٥؛ ١٤؛ ١٣

  ها نگرش ها، ارزش براساس سازماني هاي ارتباط از اجتماعي تعامل الگوي نوعي همبستگي

 در مختلف هاي گروه ميان در و وحدت همدلي به احساس منجر كه است مشترك اهداف و

 همسو و راستا هم] ٢٤؛ ٢٢؛ ٢٠؛ ١٨، ١٧؛ ؛ ١١؛ ٨؛ ٧؛ ٥؛ ٣[  پژوهش هاي يافته. شود مي سازمان

  .با مفاهيم موجود در اين مقوله است



  ١٤٠٤، بهار ١، شماره ١٥دوره   ________________________ هاي مديريت منابع سازماني  پژوهش 

١٦٢ 

 آنها كه عملكرد بر نظارت و سازمان هاي فعاليت ريزي برنامه توان مي را فرايند مديريت

  يافته با كرد كه تعريف گيرد، مي انجام ها فعاليت اين بهبود و سازي هماهنگ منظور به

سازماني،  انسجام، انضباط و يكپارچگي ترتيب مفاهيم كه به ]٢٣ ؛٢٠؛ ١٩[ هاي پژوهش

دانند، سازگار  ها را از عوامل مؤثر بر كيفيت زندگي كاري مي روش بهبود و تشكيلات مديريت

  .است

از  كاري امكانات و تجهيزات ساختمان، كيفيت و مطلوبيت ميزان به استاندارد كار محل

] ٢٣؛ ٢٢؛ ٢٠-١٨؛ ١٥؛ ١٤؛ ١١؛ ٩-٧[ پژوهش هاي يافته با كهشود  مي اطلاق قانوني و فني ديد

  .باشد مي راستا هم

 عنوان به حاظر حال اقتصادي شرايط به توجه با كاركنان به دريافت مالي پرداخت عدالت

؛ ١١؛ ٩-٧[ پژوهش هاي مقوله در يافته اين. پردازد مي ها سازمان در موجود ها چالش از يكي

  .شود مي مشاهده نيز] ٢٤-٢٢؛ ٢٠-١٨؛ ١٦

 دريافتي به مربوط اطلاعات و ها داده به كاركنان دسترسي معناي به مالي ثبات و شفافيت

زاده  راستا، قشقايي اين در. باشد مي ها پرداختي ميزان و زمان از اطمينان و همكاران ساير و خود

 كاري زندگي كيفيت هاي مؤلفه از يكي عنوان به را مزايا و حقوق پرداخت در ثبات] ٢٠[

  .كند مي بيان دانشگاه علمي هيأت اعضاي

؛ ٢٠؛ ١٧؛ ١٦[ .هاست راهبرد كارگيري به و كار شرط انجام آنان تأمين و امكانات و منابع

 زندگي كيفيت  مؤلفه يكي عنوان مفاهيم موجود در اين مقوله به از خود هاي پژوهش در ]٢٢

  .اند برده نام كاري

 با همچنين عملكرد كاركنان را تسهيل كرده، و ها توانايي بهبود وظايف، انجام سالم اداره

 و شود مي آنان شغلي رضايت و انگيزه افزايش باعث خود نيروهاي استعدادهاي شكوفايي

 .پروراند مي آنها در را كاري وجدان و پذيري مسئوليت تعهد، همچون اخلاقي هاي شاخص

 عنوان به را مقوله اين دهنده تشكيل مفاهيم نيز ]٢٤؛ ٢٢-٢٠؛ ١٥؛ ١٣؛ ١[پژوهش  هاي يافته

  .كنند مي بيان كاري زندگي كيفيت بر مؤثر عوامل

 بر كه دارد اجتماعي و فردي جنبه دو انسان هر زندگي :اجتماعي مسئوليت و شايستگي

 رسيدن براي خود پيشرفت و توانمندي راستاي در كاركنان كه  زماني. گذارند مي تأثير يكديگر
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 بالا هم اجتماعي مسئوليت و شايستگي به توانند مي زمان هم كنند، مي تلاش فردي شايستگي به

؛ ١٨؛ ١٧؛ ١٥؛ ١١؛ ٩-٧[  هاي پژوهش در مقوله اين دهنده تشكيل به مفاهيم .پيدا كنند دست

  .است شده اشاره نيز ]٢٤؛ ٢٢-٢٠

  

  هاي عملياتي پيشنهاد - ١-٥

 با شهرداري هاي سازماني مناطق، اداره و سازمان ياختار و بازبيني، اصلاح و طراحي مشاغل .١

  :هدف

 بيشتر اختيار تفويض و كار تقسيم   

 شايستگي معيارهاي به توجه با مشاغل احراز شرايط دقيق تبيين  

 اختيارات و وظايف شرح دقيق تبيين   

 شهرداري در موجود شغلي هاي فرصت كه توضيح اين با. شغلي مسير نامه تدوين آيين .٢

 براي آنها كه شغلي راهه كار براساس كاركنان تا رسيده كاركنان تمامي  اطلاع به

 بررسي از پس و كنند جايي جابه يا ارتقا است، درخواست شده ريزي برنامه

ارتقا  برابر هاي فرصت به شغل هر نياز مورد  معيارهاي به توجه با هايشان شايستگي

  .پيدا كنند دست

 كه توضيح اين با. كليدي مشاغل ويژه براي كاركنان به آموزش جامع برقراري سيستم .٣

 براي كارآمد سازماني درون آموزشي نظام يك برقراري همواره نيازمند ها شهرداري

 عملكرد استانداردسازي و رويه وحدت هدف با كاركنان آموزش و پذيري جامعه

  .باشند مي واحدها

 سيستم كه توضيح اين با .عملكرد مديريت كارآمد و روز به جامع، سيستم برقراري .٤

 ندارد مثبتي نتيجه تنها و نه است داده دست از را خود كارايي قديمي عملكرد مديريت

 برقرار بنابراين سيستمي. كاركنان نيز شده است انگيزه و عملكرد تضعيف موجب بلكه

 با آنها و تبيين مشخص زماني بازه در را شهرداري مختلف واحدهاي كه اهداف شود

كارآمد  هاي كاري تحقق آنها برنامه براي همچنين .كند هماهنگ سازمان كل اهداف
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 شكل كاركنان عملكرد تنظيم و به مديريت ارزيابي را  شايستگي معيارهاي ارائه و

  . واقعي دهد

 اجراي به تا باشد سالاري شايسته بر مبتني ها دستورالعمل ها، بخشنامه قوانين، تدوين .٥

 منعطف، بايد جديد قوانين راستا، اين در. شود منجر انصاف و عدالت بهتر هرچه

 ها نظارت تر مهم همه از و برسد همگان اطلاع به و بوده تناقض بدون و شفاف اجرايي،

  .پذيرد انجام كاركنان برابر حقوق رعايت با و عادلانه بايد

 اين با. شود توجه شود و براي برقراري آن اقدام ها شهرداري در  فرايند مديريت به نظام .٦

ها رفع شود و  و تعارض شناسايي شهرداري واحدهاي تمامي در ها فعاليت كه توضيح

 قديمي كاري هاي فرايند همچنين .شود جلوگيري اي سليقه صورت به كارها انجام از

  . شوند انجام شفاف و الكترونيكي صورت به امكان حد تا و اصلاح

 و ايمني مسائل و واحدها اهداف ماهيت وظايف، گرفتن  نظر در با بايد كاركنان كار محل .٧

  .شود اصلاح قانوني و فني ديد از و افراد شخصي سلايق از دور به بهداشتي

مسئوليت،  تخصص، ميزان به توجه با ها  پرداختي و ترميم كاركنان مزاياي و حقوق .٨

. برسد كاركنان اطلاع به و شود تنظيم شده، طراحي  مشاغل كاري زمان و حجم

  .شود رعايت ها پرداختي در استمرار و نظم همچنين

  

 هاي پژوهشي پيشنهاد - ٢-٥

تطبيقي بين  هاي پژوهش كشور، جغرافياي گستره در بومي و فرهنگي هاي دخالت به توجه با. ١

 كشور هاي شهرداري ساير كاركنان زندگي كيفيت تبيين منظور به فهاي مختل شهرداري

  .شود انجام

هايي براي طراحي  ، پژوهش شهرداري در عملكرد مديريت نظام بودن قديمي  به توجه با. ٢

  .انجام شود شهرداري در موجود واحدهاي ساختار با متناسب عملكرد مديريت نظام

و تهيه  كمي هاي روش از توان استفاده نتايج مي تعميم قابليت و اعتبار افزايش براي. ٣

  .شده استفاده كرد نامه براي سنجش كمي مقولات شناسايي  پرسش
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 مالي، شهري، خدمات مانند( شهرداري مختلف هاي بخش در كاري زندگي كيفيت مقايسه. ٤

 .سازماني  درون هاي تفاوت شناسايي براي) ...و  فرهنگي

كيفيت زندگي  بر نوينهاي  تأثير فناوريهاي ديجيتال،  با توجه به رشد روزافزون فناوري. ٥

  .كاري پژوهش شود

  

  ها محدوديت - ٣-٥

 ممكن ها يافته بنابراين است، بوده متمركز زنجان شهرداري كاركنان بر تنها پژوهش اين. ١

 شرايط با ديگر مناطق در دولتي هاي سازمان يا ها شهرداري ساير به تعميم قابل است

  .نباشد متفاوت اجتماعي و اقتصادي فرهنگي،

 هاي ديدگاه شود باعث است شده ممكن هاي ذكر  مبتني بر معيار هدفمند گيري نمونه. ٢

  .شود گرفته ناديده هاي متفاوت تجربه با كاركنان تر متنوع
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 :)٣١(٨ ،)١٣٩٦( .دولتي مديريت انداز چشم فصلنامه ،»كاري زندگي كيفيت مفهوم سطح

١٤٤- ١٢٧. 
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 ،»علمي هيأت اعضاي كاري زندگي كيفيت ارتقاي مدل تدوين و طراحي«. ن زاده قشقايي ]٢٠[

  .١٢- ١ :)١(١٧ ،)١٣٩٩( .ايران كار سلامت

 بـا  كـاري  زنـدگي  كيفيـت  پيامـدهاي  الگوي«. ه زاده پشوتني ،.ح چي خامه ،.م خيرانديش ]٢١[

 ،)١٣٩٩( .انساني منابع مطالعات :تفسيري ساختاري مدلسازي و فراتحليل تركيبي رويكرد

٥٢- ٢٧ :)١(١٠ . 

 زنـدگي  كيفيـت  مـدل  تـدوين «. ا برجعلي ،.م عسگري ،.ع آبادي شفيع ،.م راوندي خبازي ]٢٢[

 :)٣(١٣، )١٤٠٠( .انسـاني  منـابع  مـديريت  هاي پژوهش ،»بهزيستي سازمان كاركنان كاري

٢٤٥- ٢٠١. 
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- ١٤٤ :)٤٨(١٢ ،)١٤٠٠( .انـرژي  و نفـت  صـنعت  در راهبردي مطالعات نشريه ،»آميخته

١٦١.  

 مراتبي سلسله الگوي: لبه   دو شمشير مثابه به مديريتي جايگاه« .ابراهيمي س ، .ا پور حسن ]٢٤[

، )١٤٠٢( .)تحول و بهبود( مديريت مطالعات ،»دولتي بخش مديران كاري زندگي كيفيت

١٥٠- ١٠٩ :)١٨٠(٣٢. 
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 سازمانيهاي مديريت منابع  پژوهش

 ١٤٠٤تابستان ، ٢ ، شماره١٥ دوره

هاي رقابتي در و راهبرد ديتول هايراهبرد نيرابطه ب يبررس

  صنايع توليدي ظروف چيني ايران
 

 ٣سرشت حسين رحمان ،٢خدابنده ، عليرضا١بهزاد مقيمي شهري

 
مديريت صنعتي، گروه مديريت عمليات و فناوري اطلاعات، دانشكده مديريت و دانشجوي دكتري  - ١

 .حسابداري، دانشگاه علامه طباطبايي، تهران، ايران

دانشجوي دكتري مديريت بازرگاني، گروه مديريت بازرگاني، دانشكده مديريت و حسابداري،  - ٢

  .، مشهد، ايران)ع( المللي امام رضادانشگاه بين

گروه مديريت بازرگاني، دانشكده مديريت و حسابداري، دانشگاه علامه طباطبايي، تهران، استاد،  - ٣

  .ايران

  
  ٢٥/٠١/١٤٠٤ :بازنگري                         ٠٣/٠٣/١٤٠٣: دريافت 

  ٠٩/٠٧/١٤٠٤: انتشار                       ١٦/٠٢/١٤٠٤: پذيرش     

 

  چكيده
براي  رو هستند كهروبه جهانيروزافزون در مقياس ي گپيچيد دارايمحيط  باها سازمانكنوني  در عصر

هاي و راهبرد هاي توليديبودن راهبرد ر متناسب بماندن رقابتي و بايد  و پويا ماندن در ميدان رقابت باقي

، عوامل ديعوامل تول نيرابطه ب يبررسپژوهش كنوني  هدف .تمركز كنند عملكردرقابتي اثرگذار بر 

در ادبيات پژوهش  .دهدشكل ميرا راهبرد تناسب راهبردي و اساس  هيپاكه  است عملكرد و رقابت

شده صورت مجزا تمركز  بهليدكنندگان تو هاي رقابتيراهبردهاي توليد و اين حوزه بيشتر بر راهبرد

و  راهبرديناسب الگوي مفهومي راهبرد تتوسعه طراحي و  بنابراين در اين پژوهش به. است

 نشان داد كه هانتايج حاصل از آزمون فرضيه .پرداخته شدساختاري  معادلات راهاز تحليل آن  و تجزيه

ها بر كردن سفارش  مچنين برآوردهه. مديريت مشكلات بر كيفيت فراگير بيشترين تأثير مثبت را دارد

هاي پيش از توليد بر مديريت مشكلات ديگر آمادگي ازسوي. بودن منابع تأثير بالايي دارد  فرد به منحصر

شاخص مديريت مشكلات بر مهارت و يادگيري.  ها اثر مثبت داردو همچنين برآورده كردن سفارش

                                                             
 نويسنده مسئول مقاله:                                                                        E-mail: a.khodabandeh@imanreza.ac.ir 
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فرد بودن  به راگير، مهارت و يادگيري سازماني و منحصرنهايت كيفيت ف در. سازماني تأثير شاياني دارد

 .منابع بر راهبرد تناسب تأثير مثبتي دارد

 
  .راهبرد رقابتي، راهبرد توليد، راهبرد تناسب راهبردي، روش حداقل مربعات جزئي :هاي كليدي واژه

  

  مقدمه - ١

سو شامل  ها را دارد كه از يكترين فرايند توليد در بين دسته سراميكظروف چيني، پيچيده

ساختار و فاز توسعه  ديگر شامل پيچيدگي ريز دهي آن و ازسويتهيه مواد خام، پردازش و شكل

اقتصادي صنعت ظروف چيني هفت درصد از كل بازار سراميك در سراسر  از نظر. شود مي

درصد كاشي كف  ٣١همچنين از نظر ميزان توليد شامل . خود اختصاص داده است جهان را به

درصد ظروف  ١٢، ٣درصد ظروف غذاخوري ١٣، ٢درصد ظروف هنري و سفال ١٤،  ١و ديوار

ظروف چيني . شودرصد ساير موارد ميد ١٩و  ٥درصد ظروف خدمات غذايي ١١، ٤بهداشتي

طور  دار و يا بدون لعاب است كه بهشده متشكل از بدنه سراميكي لعاب  شامل ظروف پخته

اين ظروف از مواد خام طبيعي تشكيل شده است كه بخش . معمول سفيد و بافت ظريف دارند

و  ٩هاي متمايز تركيب ٨و خاكي ٧، سنگي٦همچنين ظروف چيني. عمده آن خاك رس است

با ظهور تجارت الكترونيك توسعه محصولاتي همچون ظروف ]. ١[ دماي پخت مجزايي دارند

دليل رشد روزافزون  اين ظروف به. رو شده است هاي جديدي روبهها و چالشچيني با فرصت

 تقاضاي بالايي... خدمات بيمارستاني و همچنين رونق صنايعي همچون گردشگري، تجارت و 

اندازي محصولات نوآورانه براي جذب بنابراين توليدكنندگان اين حوزه در حال راه. دارند

باشند تا بتوانند راهبرد مناسبي را در رقابت با ساير مشتريان بالقوه در مناطق مختلف كشور مي

                                                             
1. floor and wall tile 
2. artware and pottery 
3. dinnerware and fine china 
4. sanitaryware 
5. foodserviceware 
6. porcelain 
7. stoneware 
8. earth enware 
9. 𝐾ଶ𝑂 − 𝐴𝑙ଶ𝑂ଷ − 𝑆𝑖𝑂ଶ 
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كه اين دست اقلام بسيار شكننده هستند و ممكن است در زمان  ازآنجايي. صنايع اتخاذ كنند

عنوان يك راهبرد توليدي از  بندي با كيفيت لجستيكي بهنقل آسيب ببينند، بنابراين بسته و ملح

ديگر تجربه خريد بهتري  دهد و از طرفيك طرف نرخ شكستگي ظروف چيني را كاهش مي

ايران طي ساليان اخير در  توليد ظروف چيني صنايع]. ٢[كند  مي كنندگان فراهمرا براي مصرف

به اقتصاد جهاني نيز يكي از آن شيوع كرونا و ضربه  كه است را پشت سر گذاشته  چند سونامي

هاي اخير  در دهه و همين موضوع منجر به اين شده است كه ها بوده است آخرين سونامي

و بسياري از واحدها پيدا كند  تقليلظروف چيني كشور اصلي تعداد واحدهاي توليدي 

باقي در بازار  ندنتوان رقباديگر  برابر در مناسب شتن كيفيتواسطه مشكلات اقتصادي يا ندا به

و مراحل طولاني  توليد ظروف چيني فرايند توليد پيچيده صنعت. ندوو تعطيل ش بمانند

رفتن تعداد زيادي شغل  بين باعث از ي اين صنعتتعطيلي واحدها بنابراين. محور دارد انسان

كردن  لحاظبا در صنايع توليدي ظروف چيني  يهاي راهبردتدوين برنامه]. ٣[ شده است

و اثربخش مهم بسيار جهاني  هايرقابتموفقيت در  و برايتوليدي  هايمنديتوانتناسب در 

در  فناوريسريع تغيير  ا توجه بهباما  .هماهنگ شده باشدبا تغييرات محيط كه البته بايد است 

و پيچيدگي در  نداشتن  ايش اطمينانافز داخلي و خارجي،بازار رقابت در ، گسترش اين صنعت

تا توليد  كند مي وادارتوليدكنندگان را پيچيده بازاريابي . شود پيچيده مي، عامل محيط بازاريابي

به عملكرد بنابراين بازاريابي موفق بستگي . دهند بازار انجاموري مبتني بر راهبرد را با بهره

عملكرد دادن  منجر به سوق كه داردي رقابتي بودن با راهبردها  و متناسبهاي توليد راهبرد

  ].٤[شود هاي رقابتي مزيت شركت به سمت
 كه عموميهاي هاي توليد و راهبردراهبرد ها براساس نظر پورتر باموفقيت شركت

هاي سيستم منظور، اين به ].٥[، ارتباط دارد كندتعريف مي هاي رقابتي راها و توانايي قابليت

عملكرد بهتر  پيدا كنند كه اين امر منجر بهطراحي و توسعه محوريت رقابتي با  بايد يتوليد

به  يراهبرد راهبرد تناسب]. ٦[شود مي انمشتري هايكردن خواسته برآورده درشركت 

 يخارج يها طيبه مح ييگو پاسخ در توانمندي توليدي و قابليت استفاده از منابع يك صنعت

نيازهاي  نيتأم به هنگام در يك زنجيره تأمين نداشتن توازن وجودبنابراين . شوداطلاق مي
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نهادهاي توليدكننده در  بهرا  زيان چشمگيرياز منابع بهينه  نكردن استفاده وي خارج طيمح

  ].٧[كند يم زنجيره تأمين تحميل

در يك زنجيره مختلف  بين نهادهايبا سازگاري همچنين  يتناسب راهبردراهبرد مفهوم 

هاي كاركردي راهبرد بنابراين راهبرد تناسب راهبردي منجر به همسوسازي .ارتباط دارد تأمين 

شود كه در زنجيره تأمين ميسازگار  ييك موقعيت راهبرد خلقبراي  هر نهاد هاي و تصميم

پورتر  همچنين. است در يك زنجيرهعنوان يك سيستم  مبناي تعريف پورتر از بنگاه به

اي مجموعه وفرد و متمايز است  به خلق موقعيتي منحصر ،كه راهبردكند راستا بيان مي دراين

ها چگونه براي است كه اين فعاليت اينمهم در نكته . گيردبر مي ا را درهمتفاوت از فعاليت

 .متناسب و هماهنگ شوند يكديگربا  توانندمي كننده متقابل ايجاد سيستمي سازگار و تقويت

كند مي بياننظريه اين . ظريه اقتضايي استهاي نگونهيكي از  ي،بردتناسب راهراهبرد مفهوم 

بهترين راه براي طراحي،  ديگر عبارت به. كه بهترين روش ساماندهي يا مديريت وجود ندارد

  ].٨[ بستگي داردو محيط سازمان مديريت و هدايت يك سازمان به شرايط 

منظور نيل به  بهو  د و صنعت ايراناقتصادر  اهميت و نقش توليد ظروف چينيبا توجه به 

خودكفايي در عرضه اين محصول براي تقاضاي داخلي و خارجي كه منجر به صادرات حدود 

پنج هزار تن در سال و معادل هشت درصد كل توليد داخلي شده است و همچنين حفظ، 

و  ها كارگيري نيروي انساني متخصص اين حوزه، در اين پژوهش به الزام نگهداشت و به

  .هاي رقابتي و عوامل توليد براي نيل به اهداف زير پرداخته شدنيازمندي

راهبرد (صنعت عملكرد با  ديتول يارهايمعمعيارهاي رقابتي و  بينرابطه گسترش  -

  ).سازي راهبردي متناسب

 سازيراهبرد متناسب آنها بر ميزان اثر نييو تعصنعت  ي عملكرديارهايمع زير   عيتجم -

  .يراهبرد

 .ي پژوهش پرداخته شدنظر مباني به ٢در بخش  مقاله نيامذكور در  اهداف نيل به يبرا

هاي الگوي مفهومي و فرضيه ٤در بخش . شناسي پژوهش اشاره شدبه روش ٣در بخش 

  . پژوهش بررسي شد
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ها نتايج داده ٦در بخش . ها نشان داده شدتحليل داده و روش تجزيه ٥در بخش 

هاي آينده بررسي  گيري و پيشنهادها براي پژوهشو در بخش انتهايي نتيجه تحليل شد و تجزيه

  . شد

  

 مباني نظري پژوهش - ٢

و صنايع مختلف  است افزايشطور مداوم در حال  به قطعيتعدم ميزان  ي كنونيرقابتدر دنياي 

  .گيرندكار مي هاي گوناگوني را بهدر راستاي مديريت عدم قطعيت و تغييرات محيطي راهبرد

را  كمي و ستيدر قرن بهاي تركيبي كارگيري راهبرد هاي اخير رشد چشمگير بهپژوهش

داخلي و خارجي  ي حفظ جايگاه خود در بين رقبايبراها بنابراين شركت]. ٩[نشان داده است 

    .كنند سازي پياده ديتول يهادر راهبرد ي رقابتي راهاراهبردبايد 

 پژوهشگرانمورد توجه ) ١٩٦٩(زمان ارائه آن مفهوم توسط اسكينر  از ديمفهوم راهبرد تول

 ليتبد هاشركت كلان راهبرد در تدوين مهم يبه ابزار اكنون هم كه و مشهور شد قرار گرفت

، نانياطم تيقابل ،تيفي، ككالا ليتحو چرخههمچنين ) ١٩٧٤(اسكينر  .]١٠[ است شده

در  يرقابت راهبرد مهم يارهايعنوان مع به را كم نهيهزو اندازه و حجم كالا  در يريپذ انعطاف

هاي بر شاخص اما در اين پژوهش علاوه]. ١١[مطرح كرد  ديراهبرد تول سازيزمان پياده

عنوان  ها نيز بهاسكينر، مواردي همچون مهارت و يادگيري سازماني، انحصار منابع و قابليت

و  تيفي، كييكارانيز ) ١٩٧٨(ويل رايت . هاي راهبرد رقابتي در نظر گرفته شدندشاخص

ولي در پژوهش ] ١٢[ كرد ييشناسا ديراهبرد تول هاياريمع نيتر عنوان مهم را به يريپذ انعطاف

ها كنوني ابعاد مديريت مشكلات و مسائل، مديريت تغيير سفارش و برآوردكردن سفارش

  . بررسي شدند

بين سرعت و قابليت اطمينان در تحويل به تمايز ) ٢٠٠٠(بندي چايلز و همكاران  در طبقه

از ديدگاه آنها پنج . پذيري محصول جديد پرداخته شده است پذيري تقاضا و انعطاف با انعطاف

و ) سرعت، اطمينان(بعد راهبرد رقابتي شامل هزينه، كيفيت، قابليت اطمينان محصول، تحويل 

كه ابعاد  حالي در] ١٣[بگيرد  بايد مورد توجه قرار ) تقاضا و محصول جديد(پذيري  انعطاف
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ها، كيفيت فراگير و عملكرد بودن منابع و قابليت فرد مهارت و يادگيري سازماني، منحصربه

  .كار رفته است عنوان راهبرد رقابتي در اين پژوهش به هزينه به

منظور  عنوان يك عامل راهبرد رقابتي به سرمايه انساني را به) ٢٠٢٢(آدوماكو و همكاران 

كه در پژوهش كنوني حالي در] ١٤[اند  كرده گذاري نوين در صنايع پيشنهادو سرمايه رشد

كار رفته  عنوان شاخص تعالي سرمايه انساني در راهبرد رقابتي به مهارت و يادگيري سازماني به

فروش گاز از سهامي خاص به  و كه خريد نشان دادند زماني) ٢٠٢٤(ونگ و همكاران . است

  هاي رقابتي خود را براي به حداكثربورس جهاني انتقال پيدا كند، دولت راهبردسهامي عام در 

به تأثير نهادهاي محلي و ) ٢٠٢٣(پرز و همكاران  ].١٥[دهد اي تغيير ميرساندن درآمد حاشيه

هاي آمريكاي لاتين در زمان اجراي راهبرد رقابتي گيري بازار بر عملكرد صادرات شركتجهت

گيرند، كار مي هايي كه راهبرد تمايز را بهشركت د، نتايج پژوهش نشان داد كهعمومي پرداختن

هاي توليد اما در پژوهش كنوني به بررسي راهبرد] ١٦[برند هاي محلي سود ميبيشتر از شركت

راهبرد رقابتي را در دو بخش ) ٢٠٢٢(ليو و همكاران . هاي رقابتي پرداخته شده استبر راهبرد

كه در اين حالي در] ١٧[ر قيمت بالاتر و تمركز بر خدمات بهتر بررسي كردند شامل تمركز ب

در . هاي راهبرد رقابتي بررسي شدندعنوان شاخص پژوهش عملكرد هزينه و كيفيت فراگير به

هاي رقابتي و به بررسي راهبرد تناسب بين راهبرد) ٢٠١٣(پژوهش ليليس و همكاران 

در اين . يك شغل از مشاغل خدماتي در انگلستان پرداخته شد و هاي عملياتي در بيست راهبرد

بودن  فردپژوهش طيف متنوعي از روابط سازماني شامل مهارت، يادگيري سازماني، منحصربه

  ].١٨[محور بررسي شد  اساس رويكرد منبع بر... ها و منابع و قابليت

) ٢٠٢٠(مان حرحمان و ري ديواحد تول كي تيموفقكليدي  تعيين عوامل منظور هب

 شده ي بررسيارهايمع. را بررسي و تحليل كردند واحد پوشاك كدر ي ديتولراهبرد  يارهايمع

  ]. ٤[هاي پيش از توليد در زمان توليد و پس از توليد بودند شامل آمادگي
 تياولو چهار را نانياطم تيو قابل يريپذ ، انعطافتيفي، كنهيهز) ١٩٨٤(هايز و ويل رايت 

عملكرد براي  ي، طراحنهيهز) ٢٠١٢(ن و همكارا سام ].١٩[كردند مشخص ي رقابت ياساس

 ياتيعمل يها تيعنوان اولو به را محصول يريپذ انعطاف و موقع به ليثابت، تحو تيفيبالاتر، ك

، ليتحو محصول، تيفيك )٢٠١٣( پرستر و) ٢٠١١(و همكاران  آولا ].٢٠[و رقابتي معين كردند 



...بررسي رابطه بين راهبردهاي توليد و راهبردهاي رقابتي در _________   بهزاد مقيمي شهري و همكاران   

١٧٥ 

]. ٢٢؛ ٢١[ي اعلام كردند رقابت يهاتياولو نيتر عنوان مهم بهرا  يو نوآور يريپذ ، انعطافنهيهز

ي بر راهبرد رقابتبه تأثير  )٢٠١٦(ن و همكاراو جيتپاي بون  )٢٠٠٨(آمواك جيماف و آكاهه 

   ].٢٤؛ ٢٣[گذارد  اثر ميعملكرد شركت بر  پرداختند كه ديراهبرد تول

در بخشيدن به اهداف خاص   و تحقق يرقابت تياستفاده از مز يبرا هاشركتبين  رقابت

شامل ي رقابت هايراهبرد كه] ٢٥[رود شمار مي به يراهبرد رقابت ينوع انحصاريتجارت  كي

  )٢٠٠٨(آمواك جيماف و آكاهه  و) ٢٠١٥( و همكاران چانگ به وسيله زيو تما نهيهز رهبري

يي همچون رهبري هاكردن راهبرد  با دنبال ي خود رارقابتمزيت ها شركت. ]٢٦؛ ٢٣[باشد  مي

اب انتخنابراين ب .دهند توسعه مي عملكرد بهترمنظور  شان بهو همچنين توانايي هزينه، تمايز

 .]٥[ گرفتن از رقبا لازم و ضروري است  پيشي كسب سود و يبرا يرقابت يهاراهبردمناسب 

تأمين  ديتول يهاو راهبرد يرقابت يهاراهبرد ناسبمراه تلفيق ازآنجاكه عملكرد شركت از 

در نظر گرفته  عنوان تعامل و همكاري بين اين دو راهبرد به تناسب  راهبرد نيي، تعشود مي

    .شود مي

راهبرد  بين ارتباطبه  )٢٠٠٦(و ژائو و همكاران ) ١٩٩٣(و همكاران  در پژوهش وايكري

هاي اين پژوهشگران تناظر شاخصه شده است و اين پرداخت يو عملكرد دي، راهبرد توليرقابت

واقع يك  راهبرد تناسب راهبردي در]. ٢٨؛ ٢٧[دو راهبرد را راهبرد تناسب راهبردي ناميدند 

ها و ديگر عوامل سازماني همچون ساختار، همكاري و اقدام مشترك براي همسويي راهبرد

منظور نيل به اين  هب. ها براي بازطراحي سازمان استفرايندها، كاركنان، سبك رهبري، ارزش

كننده و متخصصان در راهبرد حمايت مديران ارشد سازمان، كاركنان كليدي، مشاوران تسهيل

راهبرد تناسب راهبردي تلفيقي از ]. ٢٩[باشد حوزه بازطراحي سازمان لازم و ضروري مي

هاي منظور نمايش ارتباط بين راهبرد از آن به هاي مختلف است كه برخي پژوهشگرانراهبرد

دادن ارتباط بين  و برخي ديگر از آن براي نشان] ٣٠[وري استفاده كردند و بهره رقابت

كردند  ليتحل و هيتجزهاي توليد استفاده كردند و آثار متقابل آن را وري و راهبردراهبردهاي بهره

و  ]٣٢[كردند  يشركت را بررس داريپا عملكرد و يراهبرد تيموقع نيرابطه ب برخي نيز]. ٣١[

 يراهبرد تيموقع اساس را بر ديتول يبازدهبعضي ديگر با استفاده از راهبرد تناسب راهبردي 

به بررسي اثر ابعاد ساختار ) ١٣٨٨(خليلي عراقي و همكاران ]. ٣٣[ند كردي ريگ شركت اندازه
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سازماني و راهبرد شركت با اثر خطرپذيري محيط بر عملكرد پرداختند كه نتايج پژوهش آنها 

رو با توجه به اين آثار، ساختار  اين از. گذاردهاي محيط بر راهبرد اثر مي نشان داد خطرپذيري

زاده  جهاني]. ٣٤[گذارد اين ساختار نيز بر عملكرد اثر مي. كنندسرمايه شركت را انتخاب مي

. تهاي ملت و رفاه پرداخ به بررسي رابطه راهبرد رقابتي و ساختار سازماني در بانك) ١٣٨٤(

آمده از اين پژوهش نشان داد كه رابطه معناداري بين راهبرد رقابتي  دست او با توجه به نتايج به

همچنين نتايج نشان . و ساختار سازماني وجود دارد ولي شدت اين رابطه بسيار ضعيف است

هاي ساختار مكانيكي است، تمركز زيادي وجود سازماني كه از ويژگي داد كه در يك ويژگي

بوهن و همكاران ]. ٣٥[باشد متناسب نمي) راهبرد تمايز(شده  د ولي با راهبرد رقابتي شناختهدار

وسيله مالك بر عملكرد  شده به به بررسي اثر ارزش شخصي و راهبرد انتخاب) ٢٠٠٨(

هاي شخصي منجر به راهبرد كار خانوادگي پرداختند و نشان دادند كه تنوع ارزش و كسب

) ١٩٦٢(چاندلر ]. ٣٦[گذارد شود كه بر عملكرد اثر ميدر زنان و مردان ميشده  متفاوت اتخاذ 

نتايج پژوهش آنها نشان داد كه رابطه علت و . بين راهبرد و ساختار سازماني پرداخت به رابطه

ها با توجه به تغيير عوامل سازمان]. ٣٧[معلولي بين راهبرد و ساختار سازماني وجود دارد 

دهند كه متناسب با آن انداز تغيير ميهاي خود را براي تحقق چشمهبردداخلي و بيروني را

بدون ايجاد رابطه بين  )١٩٩٦(پورتر اساس نظريه  بر. كند ساختار سازماني نيز تغيير پيدا مي

 نيادعا كرد ا نيهمچن يو. ستين ريامكانپذراهبرد و عمليات توليدي مزيت رقابتي پايدار 

 يبرا )١٩٩٩(و همكاران  يسيتر ].٥[ است داريپا يقابتمزيت ر ديكل كيعنوان  ارتباط به

 هاي عرصه رقابتدر  تيموفق يخود برا يهاييتوانااز  ي سازمانراهبرد يها برنامه نيتدو

توأمان هستند و به عبارت  يتجار يهاراهبرد اب يديتول ياهراهبرد]. ٣٨[استفاده كردند  يجهان

    .]٣٩[ هستند مرتبطي تجار يراهبرد ها باشدت  هاي توليدي بهبهتر راهبرد
 ريتحت تأث يرقابت و راهبرد توليدراهبرد  يارهايمع در نوسان ا توجه بهشركت ب عملكرد

 )٢٠١١(و مرچمان و تونمان  )٢٠١٦(ن و همكاراوسيله پژوهش جيتپاي بون  كه به رديگيم قرار

و  يرقابت راهبرددر  تيموفقراه كه عملكرد شركت از  ييازآنجا]. ٤٠؛ ٢٤؛ ٢٣[انجام شده است  

 ناز راه تعامل و همكاري بين اي راهبردي بنابراين راهبرد تناسب شود، تعيين مي ديتول راهبرد
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ارائه ) ١٩٨٩(هاي تناسب راهبردي ونكاترمن بندي راهبرد شود كه در دستهتعيين ميها راهبرد

  .شده است

هاي مختلفي درباره هاي پژوهشگران نشان داده است، تاكنون ديدگاههشطوركه پژو همان

ها راهبرد تناسب راهبردي مطرح شده است كه وجه تطابق، همسويي و هماهنگي راهبرد

كه شود اطلاق ميدرجه و ميزاني واقع همسويي به  در]. ٤١[شمار ميآيد  جمله اين وجوه به از

و در  ديگر سازگار نهادساختار  يا تقاضا، اهداف با نياز، نهادنياز، تقاضا، اهداف يا ساختار يك 

هاي بسياري در صنايع مختلف به ارتباط بين با توجه به اينكه پژوهش]. ٤٢[باشد  يك جهت

هاي محيطي و عملكرد شركت پرداخته است،  هاي رقابتي، خطرپذيريهاي توليد، راهبردراهبرد

اي از به خلاصه ١در جدول . هشي انجام نشده استاما تاكنون در صنعت ظروف چيني  پژو

   .گرفته بر موضوع و وجه تمايز آنها با پژوهش كنوني اشاره شده است هاي صورت پژوهش
 

    شده هاي انجام خلاصه پژوهش. ١جدول 

  نويسنده و سال پژوهش

راهبرد 

پيش از 

  توليد

راهبرد 

حين 

  توليد

راهبرد 

پس از 

  توليد

راهبرد 

  رقابتي

راهبرد 

تناسب 

  راهبردي

ريسك 

  محيطي

عملكرد 

  شركت

               ١٩٦٩اسكينر، 

                ١٩٧٤اسكينر، 

               ١٩٧٨رايت،  ويل

              ٢٠٠٠چايلز و همكاران،

              ٢٠٢٢آدوماكو و همكاران، 

              ٢٠٢٤ونگ و همكاران، 

               ٢٠٢٣پرز و همكاران، 

              ٢٠٢٢همكاران،ليو و 

               ٢٠١٣ليليس و همكاران، 

              ٢٠٢٠مان، رحمان و رح

                ١٩٨٤رايت،  هايز و ويل

               ٢٠١٢ن، و همكارا سام

  ٢٠١١ ،و همكاران آولا

   ٢٠١٣ پرستر،
             
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  نويسنده و سال پژوهش

راهبرد 

پيش از 

  توليد

راهبرد 

حين 

  توليد

راهبرد 

پس از 

  توليد

راهبرد 

  رقابتي

راهبرد 

تناسب 

  راهبردي

ريسك 

  محيطي

عملكرد 

  شركت

                ٢٠١٦ن، و همكاراجيتپاي بون 

               ٢٠٠٨آمواك جيماف و آكاهه، 

                ١٩٩٣وايكري و همكاران، 

                ٢٠٠٦ژائو و همكاران، 

    √            ١٣٨٨خليلي عراقي و همكاران، 

                ١٣٨٤زاده،  جهاني

                ٢٠٠٨بوهن و همكاران، 

                ١٩٦٢چاندلر، 

                ١٩٩٦، پورتر

                ١٩٩٩، و همكاران يسيتر

                ٢٠١٦ن، و همكاراجيتپاي بون 

  پژوهش كنوني
  

      

  

هاي محيطي و ها نياز به شناسايي خطرپذيريامروزه مديران براي رشد و بقاي سازمان

در اين پژوهش به بررسي نقش فاكتورهايي همچون . بررسي تأثير آن بر عملكرد شركت دارند

هاي عنوان ابزارهايي براي كاهش ريسك تغيير سفارش بهمديريت مشكلات و مسائل، مديريت 

هاي خاصي در سازمان متمركز همچنين بسياري از مديران بر حوزه. محيطي پرداخته شده است

نداشتن   گيرند كه اين موضوع منجر به توازنها را ناديده ميشوند و ارتباط آن با ساير حوزهمي

بر اينكه به بررسي  در اين پژوهش علاوه. شودمي هاي مهم سازمانيو يكپارچگي بين شاخص

رقابتي پرداخته شد و همچنين راهبرد تناسب راهبرد نيز  تأثير راهبرد توليد بر روي راهبرد

بودن منابع و  فرد به ، منحصر١هاي مهارت و يادگيري سازمانيشاخص بررسي شد، آثار

هاي راهبرد رقابتي بر ن شاخصعنوا به ٤و عملكرد هزينه ٣، كيفيت فراگير٢ها قابليت

                                                             
1. skills acquisition and learning 
2. uniqueness of resource and capabilities 
3. quality perfection (QP) 
4. cost performance (CP) 
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 ٣ها كردن سفارشو برآورده  ٢مديريت تغيير سفارش، ١هاي مديريت مشكلات و مسائل شاخص

هاي راهبرد توليد صنايع توليدي ظروف چيني پرداخته شده است كه از وجوه عنوان شاخص به

هاي مناسب  دتدوين راهبر. هاي مرتبط با اين حوزه استتمايز اين پژوهش با ساير پژوهش

 . ويژه در صادرات و ارزآوري دارد نقش مؤثري در اقتصاد داخلي كشور و به
  

  شناسي پژوهشروش - ٣

ها توصيفي پيمايشي پژوهش حاضر از نظر هدف پژوهش كاربردي، از نظر شيوه گردآوري داده

آماري جامعه . نامه است ابزار گردآوري داده در اين پژوهش پرسش. و از نوع همبستگي است

هاي عضو انجمن صنايع چيني ايران شامل اين پژوهش شامل تمامي خبرگان شركت

هاي چيني تقديس، زرين ايران، توس چيني، مقصود، پارس، پرديس كاشان، حميد،  شركت

است و اين خبرگان شامل مديران، سرپرستان واحدهاي توليدي، منابع  خزر، همگام و مرجان

هاي  با پيگيري. باشند كه سطح دانش و مهارت بالايي دارند ات ميتدارك انساني، مالي، فروش و

همچنين . بخش بوده استآوري شد كه رضايتنامه از خبرگان جمع پرسش ٥٦شده تعداد  انجام

  .در اين پژوهش از روايي واگرا به روش فورنل لاركر و پايايي تركيبي استفاده شد

  

   ي پژوهش هاهيفرضالگوي مفهومي و  - ٤

در بندي معيارهاي راهبرد توليد و رقابتي عنوان شد،  طوركه در بخش پيشينه نظري و طبقهنهما

هاي رقابتي و توليد بر درباره آثار راهبرد) ٢٠٠٨(آمواكو و همكاران  پژوهش پژوهشاين 

درباره عوامل  ٢٠٢٠و  ٢٠١٩همچنين پژوهش رحمان و رحمان در سال هاي و ] ٢٣[ عملكرد

در  براساس مباني نظري مورد بحثعنوان مبنا قرار گرفت و  و تناسب راهبردي بهمؤثر بر توليد 

نشان داده شده  ١شد كه در شكل پيشنهادي طراحي  الگوي يها و اجزامؤلفههمين مقاله، 

  .است

                                                             
1. problem handling (PH) 
2. order variation handle (OVH) 
3. order fill rate (OF) 
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صورت الگوي مفهومي و  راستا تعداد نه متغير تعريف شد كه آثار آنها بر يكديگر و به دراين

ضيه بررسي شدند كه در آن به بررسي رابطه بين عوامل راهبرد توليد با عوامل در قالب يازده فر

  .راهبرد رقابتي و تأثير آن بر راهبرد تناسب راهبردي پرداخته شد

  .هاي پيش از توليد بر مديريت مشكلات و مسائل اثر داردآمادگي: ١فرضيه 

  .اثر داردهاي پيش از توليد بر مديريت تغيير سفارش آمادگي: ٢فرضيه 

  .ها اثر داردكردن سفارش  هاي پيش از توليد بر روي برآوردهآمادگي: ٣فرضيه 

  .مديريت مشكلات و مسائل بر كيفيت فراگير اثر دارد: ٤فرضيه 

  .مديريت مشكلات و مسائل بر مهارت و يادگيري سازماني اثر دارد: ٥فرضيه 

  .منابع اثر دارد فرد بودن به مديريت تغيير سفارش بر منحصر: ٦فرضيه 

  .بودن منابع اثر دارد فرد  به ها بر منحصركردن سفارش  برآورده: ٧فرضيه 

  .سازي راهبردي اثر داردكيفيت فراگير بر متناسب: ٨فرضيه 

  .سازي راهبردي اثر دارد مهارت و يادگيري سازماني بر متناسب: ٩فرضيه 

  .ازي راهبردي اثر داردس بودن منابع بر متناسب فرد  به منحصر: ١٠فرضيه 

    .سازي راهبردي اثر دارد عملكرد هزينه بر متناسب: ١١فرضيه 

هاي آمادگي
ز توليد  پيش ا

مديريت 
مشكلات و 

سائل  م

غيير  مديريت ت
سفارش 

برآورده كردن 
ها سفارش

كيفيت فراگير 

مهارت و 
يادگيري 
زماني  سا

منحصر به فرد 
بع  بودن منا

عملكرد هزينه 

زي متناسب  سا
تژيك  استرا

H1

H2

H3

H7

H4

H5

H6 H10

H9

H8

H11

  
الگوي مفهومي پژوهش. ١شكل   
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  هاتحليل داده و روش تجزيه - ٥

هاي پژوهش، از الگوسازي معادلات ساختاري با رويكرد حداقل براي آزمون الگو و فرضيه

استفاده  ٣. ٢. ٣نسخه    Smart PLSافزار استفاده شد كه براي اين منظور نيز نرم ١مربعات جزئي

تحليل  و ترين روش براي تجزيهعنوان مناسب شده بنا به دلايل بسياري به روش ذكر . شده است

محور،  هاي كوواريانسها در اين پژوهش شناخته شده است، ازجمله اينكه برخلاف روشداده

. هاي كوچك استترين روش براي تحليل نمونههاي بالا ندارد و مناسبنمونهنيازي به تعداد 

دهد تا بتواند در الگوي پژوهش خود از همچنين اين روش به پژوهشگر اين امكان را مي

اي هاي كتابخانه در اين پژوهش از پژوهش]. ٤٣[گيري با يك پرسش استفاده كند الگوي اندازه

نهايت از  يشينه پژوهش، جستجوي اينترنتي، مصاحبه با خبرگان و درمنظور مرور ادبيات و پ به

 .جمله بارهاي عاملي، استفاده شده است هاي آماري از نامه براي محاسبه ساير شاخص پرسش

مقادير پايايي  ٢ضرايب بارهاي عاملي عنوان شده است و همچنين در جدول  ٢در شكل 

  .   اند براي متغيرها بررسي شده AVEتركيبي و 

  

  
الگوي اجرا شده همراه با ضرايب بارهاي عاملي. ٢شكل   

                                                             
1. PLS-SEM 
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  شده براي متغيرهاي بررسي  AVEمقادير پايايي تركيبي و . ٢جدول 

  بار عاملي  گويه  متغير

هاي آمادگي

 پيش از توليد

 
)٧٤٣/٠CR=(  

)٥٩٧/٠AVE=(  

نهايي در نياز براي توليد محصول  ها، امكانات و تجهيزات جانبي مورد  تمامي مهارت

  .دسترس است
٨٨٣/٠  

 نياز به واحد توليد ارسال  زمان درخواست سفارش، مقدار مواد خام مورد 

همچنين اقلام و محصولات نهايي مربوط به آن سفارش براي توليد ناب در . شودمي

  .شود انبار ذخيره مي

٦٤٤/٠  

مهارت و 

يادگيري 

  سازماني

)٧٧٤/٠CR=(  

)٥٤١/٠AVE=(  

هاي آموزش و توسعه  وسيله ميزان هزينه ههاي مشخص ب توسعه قابليت تمركز مداوم بر

  .شود گيري مي اندازه
٨٢٣/٠  

  ٨١١/٠  .مشاركت در گروه ايجاد مي شود راه تقليد بلكه از راهتنها از  يادگيري نه

  ٥٣٧/٠  .شود ها سنجيده مي ها و بهبود در توانمندي عملكرد بلندمدت براساس قابليت

تغيير مديريت 

  سفارش

)٧٥٤/٠CR=(  

)٤٥٢/٠AVE=(  

  ٩٥٤/٠  .كند نياز تغيير مي  اساس اندازه سفارش و محصولات مورد خط توليد بر

  ٥٠٥/٠  .گيرد توليد محصول در يك زمان خاص صورت مي

  ٥٦٧/٠  .شود سفارش ديگري دچار وقفه نمي وسيله به فرايند توليد يك سفارش

تغيير در چيدمان  راهبا تغيير در ميزان سفارشات گوناگون، حداكثر ميزان توليد از 

  .كند تجهيزات خط توليد تغيير نمي
٥٦٥/٠  

مديريت 

  مشكلات

)٧٧٥/٠CR=(  

)٤٠٩/٠AVE=(  

  ٦٧١/٠  .شود صورت دستي انجام مي هاي اتوماتيك و نه به توليد محصول با ماشين

  ٦٠٦/٠  .دارنداپراتورها و كارگران مهارت لازم 

) رود در دسترس باشند كه انتظار مي... نيروي كار، مواد اوليه و (منابع قابل عرضه 

  .استصورت مناسب در دسترس  به
٥٩٩/٠  

  ٦٠٤/٠  .كند نياز تغيير مي  اساس اندازه سفارش و محصولات مورد خط توليد بر

  ٧١٢/٠  .ميزان كافي وجود داردهاي متخصص به  تكنسين

 كيفيت فراگير

)٨١٢/٠CR=(  

)٤٢٢/٠AVE=(  

  ٧٧٨/٠  .استمناسب  شده  كيفيت مواد خام استفاده

  ٥٧٨/٠  .استمناسب  كاركنانعملكرد كارگران و 

  ٦٦٠/٠  .شود واحد كنترل كيفيت انجام مي وسيله بهبازرسي كيفي 

  ٥٣٧/٠  .شود صورت دستي انجام مي بههاي اتوماتيكي و نه  توليد محصول با ماشين

  ٦٩٥/٠  .شود ميواحد پشتيبان حمايت  وسيله بهعمليات توليد محصول 

  ٦٢٠/٠  .شود هاي پس از توليد به نحو مطلوبي انجام مي فعاليت
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  بار عاملي  گويه  متغير

 عملكرد هزينه

)٧٩٦/٠CR=(  

)٤٠٤/٠AVE=(  

  ٦٣٨/٠  .دارنداپراتورها و كارگران مهارت لازم 

  ٧٦٩/٠  .شود صورت دستي انجام مي هاي اتوماتيكي و نه به ماشينتوليد محصول با 

  ٤٤٥/٠  .بندي توليد به وقت اضافه كاري كشيده نشود شود تا برنامه زمان تلاش مي

  ٤٥٨/٠  .شود هاي خط توليد جلوگيري مي سپاري سيستم از برون

  ٧٢٣/٠  .شود هاي خط توليد به اپراتورها داده مي هاي آموزشي تكنيك برنامه

  ٧٠٤/٠  .شود نقل به موقع محصولات انجام مي و حمل

برآورد 

 ها سفارش

)٧١٠/٠CR=(  

)٤٥٢/٠AVE=(  

  ٦٣٩/٠  .شده منطقي است  داده  زمان توليد محصولات سفارش

  ٥٩٧/٠  .شود صورت دستي انجام مي هاي اتوماتيكي و نه به توليد محصول با ماشين

  ٧٧٠/٠  .شود مناسبي انجام مي نظارت بر روند توليد محصول به نحو

منحصر به فرد 

بودن منابع و 

 هاقابليت

)٧٨٤/٠CR=(  

)٤٢٢/٠AVE=(  

  ٦٠٢/٠  .در دسترس است منظور پاسخ به سفارش هاي پيش از توليد به تمام آمادگي

نقل و تبادل اطلاعات از راه سرمايه انساني  و اساس ميزان توسعه، حمل ها برقابليت

  .شودهاي پيشين ايجاد مي و تجربه از طرح شودگيري ميشركت اندازه
٦٧٣/٠  

  ٧٣٩/٠  .شودصنعت چيني انجام مي نظارت پيوسته بر فناوري و بازار

شود و هاي واقعي مديران مقايسه ميها و شايستگيهاي تقليد شده با تواناييتوانايي

  .شوندفرد هستند، شناسايي مي به هايي كه منحصرتوانايي
٦٢٧/٠  

هايي در توليد محصولات و هاي پويا در صنايع چيني منجر به ايجاد توانمنديقابليت

  .شود شود كه به سهولت در بازار انجام نميفرايندهاي جديدي مي
٥٩٦/٠  

سازي  متناسب

 راهبردي

)٧٥٦/٠CR=(  

)٥٢٣/٠AVE=(  

  ٧٤٢/٠  .شوددر اين صنعت توليد با حداكثر ظرفيت موجود انجام مي

  ٨٨٨/٠  .شوداساس بهترين عملكرد شناسايي مي ها برها و قابليتتوانمندي

  ٤٧٨/٠  .در چند سال گذشته بيشترين رشد در اين صنعت انجام شده است

  

  هاتحليل داده و نتايج تجزيه - ٦

هاي پژوهش  تر فرضيه براي بررسي دقيق ت ساختاريلامعاد در اين قسمت با استفاده از الگوي

در دو بخش آزمون  ٣. ٢. ٣نسخه   Smart PLSافزاربا نرم رويكرد حداقل مربعات جزئياز 

بارهاي  باها  اعتبار شاخص. گيري و آزمون بخش الگوي ساختاري استفاده شد الگوي اندازه

باشد تا بتوان آن را معتبر دانست و  ٤/٠شود كه اين بار عاملي بايد بيشتر از عاملي بررسي مي

كه بارهاي  صورتي در. در نظر گرفت ،سنجدكه شاخص پژوهش را مي پرسشينوان ع آن را به
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١٨٤  

ها و ابعاد نامناسب را تشخيص داد و با حذف  پرسشعاملي كمتر از اين مقدار باشند، بايد 

همچنين براي برازش  .اند، الگو را بهبود دادكه باعث كاهش بار عاملي شده هايي پرسش

. شود و روايي واگرا استفاده مي ١پايايي تركيبي و روايي همگرا شاخصگيري از اندازه الگوهاي

بيشتر است كه نشان از پايايي مناسب متغيرهاي  ٦/٠پايايي تركيبي متغيرهاي پژوهش از 

. پردازدخود مي پرسش هايسازه با  روايي همگرا به بررسي ميزان همبستگي هر. پژوهش دارد

 ٣در جدول  .]٤٤[ اندكافي دانسته AVE را براي به بالا ٤/٠مقدار  ،)١٩٩٦( مگنر و همكاران

هاي برازش نيكويي اين نتايج حاصل از فاكتورهاي مؤثر بر روايي همگرا و واگرا و شاخص

هايي براي سازه AVEمقدار  شود، طوركه در اين جدول ديده مي همان. پژوهش ارائه شده است

دهد كه شود و اين نتيجه نشان ميده است، تأييد ميدست آم به ٤/٠كه بالاتر از مقدار بحراني 

ها از  ضريب تعيين سازه. هاي الگو نيز در وضعيت مطلوب قرار داردروايي همگرايي اين سازه

  .هم محاسبه شده است GOFدست آمده است و شاخص  افزاري به تحليل نرم

 
 شده براي متغيرهاي بررسي GOFو   (𝐑𝟐)هاي نيكويي برازش و شاخص AVE مقادير . ٣جدول 

  شده  ميانگين واريانس استخراج  هاي الگوي پژوهشسازه

(AVE)  
  ضريب تعيين 

)𝑹𝟐(  
شاخص نيكويي 

  (GOF)برازش 
   _  ٥٩/٠  هاي پيش از توليدآمادگي

 
 
 
 
 
٣١/٠ 

  

  ٠٨٤/٠  ٥٤/٠  مهارت و يادگيري سازماني
  ٠٤٦/٠  ٤٥/٠  مديريت تغيير سفارش

  ١٦٧/٠  ٤١/٠  مديريت مشكلات
  ٢٣٩/٠  ٤٢/٠  كيفيت فراگير
  -  ٤/٠  عملكرد هزينه

  ١٢٢/٠  ٤٥/٠  هاكردن سفارش  برآورده
بودن منابع و   فرد به منحصر

  هاقابليت
٢٣٧/٠  ٤٢/٠  

  ٤٩٨/٠  ٥٢/٠  سازي راهبرديمتناسب

  

                                                             
1. AVE 
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. ها بررسي شده استها و سطح سازهدر اين پژوهش روايي واگرا در دو سطح شاخص

نشان داد كه مقدار همبستگي  ٣حاصل از بررسي روايي در سطح شاخص در جدول نتايج 

از همبستگي ميان آنها با ساير ) بار عاملي(خود  ها با سازه مربوطه بهيك از شاخص ميان هر 

ها دهنده روايي واگراي مناسب در سطح شاخص هاي الگو بيشتر است كه اين نتيجه نشانسازه

كه با استفاده ) متغيرهاي مكنون(ها ج بررسي روايي واگرا در سطح سازههمچنين نتاي. باشدمي

هر سازه با مقادير ضرايب همبستگي بين آن سازه با ) ١٩٨١(از روش پيشنهادي فورنل و لاركر 

مربوط به هر  AVEدهنده جذر مقادير  نشان ٤جدول ]. ٤٥[هاي الگو صورت گرفت ديگر سازه

هاي الگو بيشتر است كه اين نتيجه سازه از مقدار ضرايب همبستگي بين آن سازه با ديگر سازه

نتايج . ها استنيز نشان دهنده روايي واگراي مناسب الگوي پيشنهادي پژوهش در سطح سازه

 Tاز راه آزمون  ٣هاي پژوهش حاصل از اجراي الگوي مفهومي پژوهش شكل آزمون فرضيه

  .ارائه شده است ٥و در جدول  Smart PLSافزار  ر نرمد

 

بررسي روايي واگرا به روش فورنل لاركر.  ٤جدول   

  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  ريمتغ

                  ٧٧/٠  دياز تول شيپ هاي يآمادگ )١(

                ٦٧/٠  ٢١/٠  سفارش رييتغ تيريمد )٢(

              ٦٤/٠  ١٧/٠  ٤١/٠  مشكلات تيريمد )٣(

            ٦٧/٠  ١٧/٠  ١٤/٠  ٣٥/٠  هاكردن سفارش برآورده )٤(

          ٦٤/٠  ٢/٠  ٤٢/٠  ٢/٠  ١٨/٠  هزينه عملكرد )٥(

        ٦٥/٠  ٣/٠  ٢٨/٠  ٤٩/٠  ٢٦/٠  ٣٢/٠  ريفراگ تيفيك )٦(

      ٧٤/٠  ٥٦/٠  ٢٥/٠  ٢٤/٠  ٢٩/٠  ١١/٠  ٣٢/٠  يسازمان يريادگيو  مهارت )٧(

    ٦٥/٠  ٤١/٠  ٤٥/٠  ٣/٠  ٤٥/٠  ٣٧/٠  ٢٥/٠  ١٦/٠  بودن منابع  فرد به منحصر )٨(

  ٧٢/٠  ٥٤/٠  ٥٩/٠  ٥٨/٠  ٢/٠  ٤٥/٠  ٤٦/٠  ٢٦/٠  ٢٣/٠  يراهبرد سازي متناسب )٩(
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 Zالگوي ترسيم همراه با ضرايب معناداري .  ٣شكل 

  

هاي پژوهشخلاصه نتايج آزمون فرضيه. ٥جدول   

  هاي پژوهش فرضيه

  نتايج آزمون الگو  
نتيجه آزمون 

  فرضيه
ضريب 

 (𝜶)مسير 
P-Value)(  

)T-

Statistic(  

١H مديريت  > -- هاي پيش از توليد آمادگي

  مشكلات و مسائل
٤١/٠  ٠٠٨/٠  ٦٥٦/٢  پذيرش 

٢H  مديريت تغيير  > -- هاي پيش از توليد آمادگي

  سفارش
  رد  ٩٠٥/٠  ٣٦٦/٠  ٢١/٠

٣H  كردن  برآورده > -- هاي پيش از توليد آمادگي

  هاسفارش
  پذيرش  ١٧٧/٢  ٠٣٠/٠  ٣١/٠

٤H   پذيرش  ٨١٤/٣  ٠٠٠/٠  ٤٩/٠  كيفيت فراگير > -- مشكلات و مسائل مديريت  

٥H   مهارت و  > -- مديريت مشكلات و مسائل

  يادگيري سازماني
  پذيرش  ١٦٧/٢  ٠٣١/٠ ٢٩/٠

٦H   منحصر به فرد بودن  > -- مديريت تغيير سفارش

  منابع
  رد  ٩٩٣/٠  ٣٢١/٠ ١٨/٠
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  هاي پژوهش فرضيه

  نتايج آزمون الگو  
نتيجه آزمون 

  فرضيه
ضريب 

 (𝜶)مسير 
P-Value)(  

)T-

Statistic(  

٧H  بودن  فرد به منحصر > -- ها كردن سفارش برآورده

  منابع
  پذيرش  ٢٨٨/٣  ٠٠١/٠  ٤٣/٠

٨H   پذيرش  ١١٠/٢  ٠٣٥/٠  ٢٨/٠  سازي راهبرديمتناسب > -- كيفيت فراگير  

٩H   تناسب  > -- مهارت و يادگيري سازماني

  راهبردي
  پذيرش  ٤٤١/٢  ٠١٥/٠  ٣٢/٠

١٠H  پذيرش  ٤٦٩/٢  ٠١٤/٠  ٣/٠  تناسب راهبردي > -- بودن منابع  فرد به منحصر  

١١H   رد  ٣٤٠/٠  ٧٣٤/٠  ٠٤/٠  تناسب راهبردي > -- عملكرد هزينه  

  

  گيري و پيشنهادهانتيجه - ٧

جايي سريع در  هاي خاصي همچون تغييرات پرشتاب، جابهترديد جهان امروز از ويژگي بي

در . هاي سريع در علم و فناوري برخوردار استگير و پيشرفتتوازن قدرت، رقابت چشم

هاي ملموس و وابسته به منابع فيزيكي، سرمايه و داراييها اقتصاد كنوني بيش از آنكه سازمان

هايي كه بين در اين شرايط سازمان. هاي متناسب با سازمان هستندعيني باشند، وابسته به راهبرد

توانند در صحنه رقابت اند، ميهاي رقابتي ارتباط مناسبي برقرار كردههاي توليد و راهبردراهبرد

تناسب راهبردي  اهميت اين موضوع در اين پژوهش به بررسي راهبرد با توجه به. باقي بمانند

 يبررسهدف اصلي اين مقاله . و نقش آن در صنعت چيني در سطح كشور پرداخته شده است

و  هيپاكه  است هاي رقابتيهاي راهبردو شاخص ديتول هايراهبرد  هاي شاخص نيرابطه ب

هاي هاي آمادگيراستا به تأثير شاخص دراين .دهدتشكيل ميرا راهبرد تناسب راهبردي اساس 

پيش از توليد، مهارت و يادگيري سازماني، مديريت تغيير سفارش، مديريت مشكلات و 

فرد بودن منابع، عملكرد هزينه بر  به ها، منحصركردن سفارش  مسائل، كيفيت فراگير، برآورده

دهنده تأثير  اولين فرضيه اصلي نشاننتايج بررسي . سازي راهبردي پرداخته شده استمتناسب

هاي پيش از توليد بر مديريت مشكلات و مسائل است، با توجه به اينكه قبل از مثبت آمادگي

سزاي  هاي اوليه است، بنابراين نقش به شروع به ساخت هر نوع محصولي نياز به انجام تدارك

ت كه در مقاله ويكري هاي پيش از توليد در كاهش و مديريت مشكلات محسوس اسآمادگي
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هاي قبل از توليد بر مديريت مسائل و عملكرد  نيز به بررسي اثر اقدام) ١٩٩٣(و همكاران 

دومين فرضيه، تأثير مثبت ]. ٤٦[شركت پرداخته است كه تأثير مثبت آن را نيز تأييد كرده است 

به اينكه درخواست با توجه . كند هاي پيش از توليد بر مديريت تغيير سفارش را رد ميآمادگي

سفارش، ارسال مواد خام به انبار براي تدارك محصول نياز به مديريت تغيير در اندازه سفارش 

نتايج سومين فرضيه بيانگر آن است كه . شود ندارد، بنابراين رد فرضيه مذكور تأييد مي

كه در مقاله  ها داردكردن سفارش هاي پيش از توليد تأثير مثبت معناداري بر  برآورده آمادگي

سازي مواد اوليه در انبار بر  صورت مشابه به بررسي اثر ذخيره نيز به) ٢٠٢٠(رحمان و رحمان 

، ]٤[شده پرداخته است كه اثر مثبت آن تأييد شده است  زمان توليد محصولات سفارش داده

دي هاي توليبر اين باور بودند كه بخش تداركات سيستم) ١٩٩٤(همچنين وارد و همكاران 

سازي نياز  بايد طراحي و توسعه پيدا كنند كه آن نيز منجر به عملكرد بهتر شركت و برآورده

نتايج چهارمين فرضيه بيانگر رابطه مثبت مديريت مشكلات و مسائل با  ].٤٧[شود  مشتري مي

به ارتباط بين مديريت مشكلات ) ١٩٩٩(كيفيت فراگير است كه در مقاله تريسي و همكاران 

نتايج پنجمين فرضيه بيانگر ارتباط مثبت ]. ٤٨[ئل كيفي مربوطه پرداخته شده است با مسا

كه  صورتي بنابراين در. ها و يادگيري سازماني استمديريت مشكلات و مسائل با مهارت

ها در سطح ها و توانمندياپراتورها و كارگران مهارت و توانمندي لازم داشته باشند، قابليت

نتايج . گيردكند و يادگيري مؤثري براي انجام بهتر كارها صورت مييشركت بهبود پيدا م

بودن منابع تأثيري   فرد به ششمين فرضيه بيانگر آن است كه مديريت تغيير سفارش بر منحصر

گويي به سفارش منظور پاسخ بنابراين تغيير در خط توليد، اثر ناچيزي بر منابع محدود به. ندارد

بودن منابع   فرد به ها بر منحصركردن سفارش تم به تأثير مثبت برآوردهفرضيه هف. مشتري دارد

ها كردن سفارشبه سازگاري راهبردي برآورده) ٢٠٢٠(پردازد كه در مقاله رحمان و رحمان مي

هاي لازم در كه قابليت صورتي بنابراين در]. ٤[استفاده از منابع اشاره شده است  براي قابليت

اي بر بهبود استقرار فناوري صورت گرفته اشد و نظارت دقيق و پيوستهصنعت ايجاد شده ب

شود و زمان كافي براي توليد صورت اتوماتيك انجام مي باشد، در آن صورت توليد محصول به

  .شده در نظر گرفته شده است داده محصول سفارش
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اشاره كرده است كه سازي راهبردي فرضيه هشتم به تأثير مثبت كيفيت فراگير بر متناسب

، فناوري توليد پيشرفته بررسي شده است و در آن بر بهبود )٢٠٠٢(در مقاله بوير و لويس 

ها شده نهايت منجر به تناسب راهبرد كيفيت و توان رقابتي محصولات متمركز شده است كه در

و هزينه  پذيري در تغيير حجمكيفيت فراگير، انعطاف) ١٩٧٤(ديگر اسكينر  ازسوي]. ٤٩[است 

فرضيه  ].١١[عنوان معيارهاي متداول عملكرد رقابتي براي راهبرد توليد توصيف كرد  كم را به

. سازي راهبردي اشاره دارد نهم نيز به تأثير مثبت مهارت و يادگيري سازماني بر متناسب

ردي هاي فكه يادگيري از راه مشاركت در گروه و تمركز مداوم بر قابليت صورتي بنابراين در

فرضيه . شود اساس بهترين عملكرد مي ها برانجام گيرد، منجر به ايجاد توانمندي و بهبود قابليت

. سازي راهبردي پرداخته است فرد بودن منابع بر متناسب به دهم نيز به تأثير مثبت منحصر

د را با توان ميزان توليها و شايستگي مديران تمركز شود، ميكه بر تواناييصورتي بنابراين در

حداكثر ظرفيت موجود انجام داد و عملكرد مناسب را شناسايي كرد كه منجر به ايجاد تناسب 

  .شودراهبردي مي

سازي راهبردي اشاره  فرضيه يازدهم نيز به نبود رابطه مثبت بين عملكرد هزينه با متناسب

هاي اهش هزينههاي ثابت و بالاي صنايع توليدي ظروف چيني، كدارد كه با توجه به هزينه

به ) ٢٠٠٧(اما در پژوهش سوينك . سازي راهبردي نداردجزئي تأثير چنداني بر راهبرد متناسب

پذيري پرداخته است كه  بررسي اثر ادغام راهبرد شركتي و توليدي بر اثربخشي هزينه و انعطاف

وهش به در اين پژ ].٥٠[با توجه به نوع محصول انتخابي، تأثير زيادي بر آن داشته است 

رقابتي، خطرپذيري محيطي و نحوه عملكرد  كردن راهبرد هاي توليد با لحاظبررسي راهبرد

توان به بررسي مواد اوليه موجود در هاي اين پژوهش ميجمله نوآوري از. شركت پرداخته شد

ر جمله ديگ از. هاي پيش از توليد اشاره كردگرفتن توليد ناب در شاخص آمادگي نظر انبار و در

ها و بهبود اساس قابليت مدت بر ها و عملكرد بلندهاي پژوهش تمركز بر توسعه قابليتنوآوري

دسترسي به مواد خام و تغيير در . ها در شاخص مهارت و يادگيري سازماني استتوانمندي

در اين پژوهش همچنين نحوه . اندازه سفارش در شاخص مديريت تغيير سفارش لحاظ شد

هاي متخصص در شاخص مديريت يير در خط توليد و وجود تكنسينتوليد محصول، تغ

با توجه به اهميت نحوه توليد مطلوب و انجام بازرسي كيفي، اين . مشكلات لحاظ شده است
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كاري خط توليد و جلوگيري از اضافه. گيرددو بعد در شاخص كيفيت فراگير قرار مي

عملكرد كارگران، كاركنان و . فته استموقع در شاخص عملكرد هزينه قرار گر نقل به و حمل

ميزان . نظارت بر توليد محصول در شاخص نرخ بازپرسازي سفارش نيز بررسي شد

بودن   فرد به هاي واقعي مديران صنعت در شاخص منحصرو شايستگي يافتگي، توانمندي توسعه

راهبرد تناسب  با توجه به اينكه پارامترهاي بسياري بر. شود ها بررسي ميمنابع و قابليت

شود كه در  گر اثرگذار هستند، بنابراين پيشنهاد ميعنوان نقش ميانجي و نقش تعديل راهبردي به

بر ... وري، منابع انساني و هاي آينده تأثير پارامترهايي همچون فرهنگ سازماني، بهرهپژوهش

  .راهبرد تناسب راهبردي بررسي شود
با توجه به . توليدي ظروف چيني ايران آزمون شدهاي الگوي اين پژوهش براي شركت

شود كه الگوي مذكور در  هاي آتي پيشنهاد مي آمده از اين پژوهش، در پژوهش دست نتايج به

   .هاي خصوصي و در سطح كشور اجرا و نتايج آن تحليل شود ديگر بخش
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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

   :به نشاني زير فرم زير و يا تكميل فرم اشتراك در سامانه مجله،

http://www.ormr.modares.ac.ir به جمع مشتركان مجله بپيوندند.  

  راهنماي اشتراك

 ريال؛ ١٩٢٠٠٠) با احتساب هزينه ارسال(ها و مؤسسات  حق اشتراك ساليانه سازمان  

  ريال؛ ٩٦٠٠٠) با ارسال تصوير كارت دانشجويي(حق اشتراك ساليانة دانشجويان  

بانك تجارت شعبه دانشگاه تربيت  ١٤٣٣٩٥٣١٦لطفاً وجه مورد نظر را به حساب جاري شمارة 

هـاي مـديريت منـابع     فصلنامة پژوهش  - مدرس به نام تمركز درآمدهاي دانشگاه تربيت مدرس

واريز و اصل رسيد بانكي را بـه  ) هاي بانك تجارت ايران قابل پرداخت در تمام شعبه(سازماني 

  : تكميل شدة اشتراك به نشاني زير ارسال فرماييد انضمام برگة

  دانشگاه تربيت مدرس، مركز نشر آثـار   – هاي شهيد چمران و آل احمد  تقاطع بزرگراه   – تهران

   ١٤١١٥ - ١١١: صندوق پستي – علمي دانشگاه، واحد فروش كتاب 

  ٨٢٨٨٣٠٣٢دورنگار  – ٨٢٨٨٣٠٩٦: تلفن
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Abstract 
The gradual deviation of public policies, as a latent challenge in governance, 
subtly distorts policies away from their original goals, thereby undermining 
the efficiency, equity, and legitimacy of political systems. This 
phenomenon—potentially driven by institutional inertia, stakeholder 
conflicts of interest, and the inability to adapt to social, economic, and 
technological changes—has profound effects on social cohesion and national 
resource allocation. This paper analytically explores the roots, pathways, and 
consequences of such deviation within the theoretical framework of 
governance and, through a comparative study of selected countries, explains 
the inefficiencies arising from it. The persistence of this phenomenon can 
intensify inequalities, erode public trust, and reduce the resilience of 
governance processes. Proposed strategies to counteract it include periodic 
policy reviews, inclusive stakeholder engagement, and the use of data-driven 
technologies. Finally, new research questions are introduced to further 
examine this phenomenon. 
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Abstract 
In the current era, organizations are facing a competitive and increasingly 
complex global environment. To remain competitive and dynamic, they need 
to focus on aligning their production strategies and competitive strategies, 
which impact performance. The current research aims to investigate the 
relationship between production factors, competitive factors, and 
performance, forming the basis of the strategic fit strategy. Existing 
literature in this field has mainly focused on production strategies and 
competitive strategies separately, measuring company performance through 
the development of indicators in these areas. This research addresses the 
design and development of a conceptual model of strategic fit strategy and 
its analysis through structural equations, building upon the fragmented 
strategies found in the literature. The hypothesis testing results show that 
managing issues has the most positive impact on overall quality, while 
fulfilling orders significantly affects the uniqueness of resources. Moreover, 
pre-production readiness has a positive effect on issue management and 
order fulfillment, and issue management significantly influences 
organizational skills and learning. Ultimately, overall quality, organizational 
skills and learning, and uniqueness of resources have a positive impact on 
strategic fit strategy.  
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Abstract: 
This study aimed to design and explain a quality of work life model for 
employees of Zanjan Municipality using grounded theory methodology. The 
research sought to address both employee engagement and performance 
enhancement. Qualitative data were collected through semi-structured 
interviews with 16 Zanjan Municipality employees and managers who met 
the study's general and specific selection criteria. Data analysis was 
conducted through a three-stage coding process: open coding, axial coding, 
and selective coding. The analysis yielded 54 concepts categorized into 14 
core categories: "Meritocracy", "Job enrichment", "Career advancement 
opportunities", "Professional development", "Rule compliance", 
"Performance management", "Cohesiveness", "Process management", 
"Standard work environment", "Pay equity", "Financial transparency and 
stability", "Resources and facilities", "Healthy organization", "Competence 
and social responsibility". These categories formed the foundation for 
developing the quality of work life model for Zanjan Municipality 
employees. The results identified "meritocracy" as the pivotal category in 
enhancing the quality of work life of Zanjan Municipality employees. 
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Abstract 
In recent years, job scarcity or unemployment, coupled with rapid changes in 
the labor market, have presented challenges to the employment of university 
graduates, particularly in the management field. This research employs a 
scoping review methodology to identify the key factors influencing 
management graduates' employment and income generation. In this study, 
literature retrieval and evidence synthesis were conducted using both 
scoping review and thematic analysis approaches. Initially, a comprehensive 
search across domestic and international scientific databases identified 1005 
studies. Subsequently, through a screening process, 922 studies were 
excluded due to duplication, inaccessibility, or insufficient relevance, 
resulting in 83 highly relevant studies. The analysis of these studies led to 
the categorization of key factors associated with sustainable employment and 
income generation for management graduates into three groups: individual 
factors, job-related factors, and environmental factors. These job 
requirements may also help to broaden the perspective on increasing job 
creation within society. As a result, this approach serves as a dual solution to 
the unemployment crisis, creating jobs while also contributing to economic 
development by generating wealth in society. The findings also emphasize 
the necessity of shifting the mindset of graduates from merely seeking 
employment towards creating and developing jobs. 
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Abstract 
In the age of knowledge and wisdom, organizational talents are considered 
the most important competitive advantage and organizational capital, and 
their optimal management is considered very important. Talent attraction is 
one of the most important measures in talent management. the purpose of the 
present study is to rank the factors affecting talent attraction in startups. The 
present study is innovative in addressing the issue of ranking the factors 
affecting talent attraction in startups by using Delphi-Fuzzy (for weighting) 
and Marcus (for ranking) techniques. The present study is applied in terms of 
orientation and quantitative in terms of methodology. The statistical 
population of the study was 10 managers and human resources experts in 
startups. The data collection tools in this study were expert and priority 
questionnaires. In the first stage, a comprehensive literature review was 
conducted in the field of talent attraction using a library method, and the 
discovered influencing factors on talent attraction were collected. In the 
second stage, the influencing factors obtained during the first stage were 
screened by distributing expert questionnaires and the fuzzy Delphi method. 
Eight influencing factors had a defuzziness number higher than 0.7 and were 
selected for final prioritization. The screened influencing factors were 
analyzed by distributing priority questionnaires and the Marcus method. 
Based on the evaluation indicators in the Marcus method, the priority 
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influencing factors on talent attraction were: financial compensation, 
learning work environment, welfare affairs, and personal relationships. The 
findings can be a guide for human resource managers in startups to attract 
talents. 
 
Keywords: Organizational talents; talent management; Talent Acquisition; 
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Abstract 
Artificial intelligence (AI) technologies have significantly transformed 
human resource management (HRM), playing a pivotal role in key decisions 
such as hiring and termination. However, numerous reports have highlighted 
risks and violations associated with automated decision-making. 
Accordingly, the primary aim of this study is to develop a conceptual 
framework for measuring the realization of responsible AI in the domain of 
HRM. A qualitative research approach was adopted. First, a systematic 
review of relevant theoretical and empirical literature was conducted to 
extract an initial conceptual framework. To enrich and validate this 
framework, semi-structured interviews were carried out with ten experts in 
the fields of AI and HRM. The collected data were analyzed using 
qualitative content analysis to identify the core dimensions of responsible AI 
in a rigorous, evidence-based manner. Findings revealed that responsible AI 
in HRM comprises six main dimensions: ethics (7 items), reliability and 
trustworthiness (5 items), accountability and responsibility (6 items), 
transparency (7 items), fairness and non-discrimination (7 items), and data 
privacy and security (8 items), totaling 40 specific indicators. The proposed 
framework provides HR managers with a practical guide for designing and 
implementing AI systems in a way that is not only aligned with human and 
organizational values but also safeguards against unintended consequences 
by simultaneously addressing these six critical dimensions of responsibility. 
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