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 هاشرایط پذیرش مقاله
 

پذيرد. هاي منتشگر نشگده پژوهشگي در زمينه تخصگصگي مديريت تغيير و تحول را مي پژوهش نامه مديريت تحول  مقاله

 هاي ارسالي بايد نكات زير رعايت شوند:در مقاله

 

 اقدام نمائيد. https://tmj.um.ac.ir پژوهش نامه  سامانهتوانيد از طريق  جهت ارسال مقاله مي  الف:

 

 ب: روش تحریر

با   بر اساس شيوه نامه فرهنگستان زبان و ادب فارسي ، (A4)و سگرصگفحه با سگايز  ون مارکبد  Wordر فايل دمتن مقاله 

، تصگاوير و نمودارها هسگتند  هاخوانا و تيره تايپ شگود. كليه صگفحات مقاله از جمله صگفحاتي كه شگامل جدولحروف 

كليه صگفحات مقاله ،  شگود داراي قطع يكسگان باشگند. در متن مقاله تا حد امكان از نوشگتن كلمات خارجي خودداري

 صفحه تجاوز نكند. 20و از  اشدداراي شماره ب

 

 مقاله ج: نحوه تهیه 

   واژگان كليدي، مقدمه، مواد و روش،  ،و داراي چكيده فارسگگي   Wordهر مقاله تخصگگصگگي بايسگگتي تحت نرم افزار  

 به زبان انگليسي باشد و اصول زير در آن رعايت شود:چكيده نتايج بحث، منابع مورد استفاده و يک 

 محل خدمت، عنوان و درجه علمي،مشگخصگات نويسگنده يا نويسگندگان كه شگامل نام و نام خانوادگي، سگمت،  -1

بر روي يک صگفحه جداگانه   مسگئولمعرفي نويسگنده  و تاريخ و محل انجام تحقيق   آدرس پسگتي، شگماره تماس،

 بدون شماره نوشته شود.

پي هاي  لهعنوان مقاله )حداكثر در ده كلمه( در وسگ  صگفحه اول نوشگته شگود. اگر مقاله قسگمتي از يک سگري مقا -2

 نيز ذكر گردد. هاهمراه عنوان هر قسمت و شماره ترتيب مقاله هان اصلي سري مقالهدر پي باشد عنوا

، نمودارها و كلمات اختصاري  هاچكيده در عين مختصر بودن بايد محتواي مقاله را برساند. در چكيده از جدول -3

 شود. كلمه تجاوز نكند و تمام آن در يک پاراگراف نوشته 250مبهم استفاده نشود. چكيده از 

 مقدمه شامل اطلاعات مربوط به سوابق موضوع، اهميت تحقيق و مسأله مورد مطالعه مي باشد. -4

 روش شناسي موضوع مورد پژوهش مشخص و روشن بيان گردد. -5

 ارسال گردد. نشريهباشد نسخه اصلي هريک، به اگر نتايج؛ شامل عكس، جداول و نمودار مي  -6

 نوشته شود. عنوان جدول گوياي نتايج مندرج در آن باشد.شماره هر جدول در بالا و سمت راست آن  -7

به دسگگگت آمده در تفسگگگير يافته هاي  توان به طور توأم و يا مجزا منظور كرد. بحث شگگگامل  را مي  هنتيج بحگث و   -8

 تحقيق مورد نظر باشد.هدف ارتباط با 

https://tmj.um.ac.ir/


اع منابع و مآخذ به روش  راهنماي ارج"مي باشگد. جهت راهنمايي بيش تر به فايل  A.P.Aمنبع نويسگي به روش  -9

A.P.A " .موجود در آدرس زير  مراجعه فرماييد 

http://fea.um.ac.ir/parameters/fea/filemanager/forms/reference2.pdf   

منگابع مورد اسگگگتفگاده شگگگامگل جگديگدترين اطلاعگات در زمينگه مورد نظر بگاشگگگد. فهرسگگگت منگابع بگه ترتيگب الفبگا نگام  -10

ده مرتب و شگگماره گذاري شگگود. وقتي از چند اخر مختل  يک نويسگگنده اسگگتفا هاخانوادگي نويسگگندگان مقاله

ها برحسگب سگال انتشگار آنها از قديم به جديد انجام گيرد. شگايان ذكر  شگود ترتيب شگماره گذاري اين مقالهمي 

  است كليه منابع مورد استفاده در متن و انتهاي مقاله به لاتين برگردان شود.

مقاله، نام نويسگگندگان، چكيده انگليسگگي بايسگگتي برگردان كامل و دقيق چكيده فارسگگي و شگگامل عنوان اصگگلي   -11

 آدرس و عنوان علمي آنان و واژه هاي كليدي تهيه شود.
 

 د: سایر موارد

عهده نويسگگنده و يا نويسگگندگان  يت هر مقاله از نظر محتواي علمي و نظرات مطرح شگگده در متن آن، بهمسگگئول -1

 مقاله خواهد بود. مسئول

ردد مقاله منتخب به هر شگكلي در جاي ديگري به  تا قبل از پايان مراحل نهايي چاپ، در صگورتي كه مشگخص گ -2

 چاپ رسيده است از انتشار آن جلوگيري خواهد شد.

محفوظ خواهگد بود و بگه نويسگگگنگده   نشگگگريگهذيرفتگه نشگگگود در بخش بگايگگاني  در صگگگورتي كگه مقگالگه براي چگاپ پگ -3

 برگردانده نخواهد شد.

و در صگورت تصگويب بر طبق ضگواب  خا   تحريريه و با همكاري متخصگصگان داوري شگده    هيئتها توسگ   مقاله -4

 به نوبت، چاپ خواهد شد. نشريه

 ها اختيار تام دارد.جرح و تعديل و ويراستاري ادبي مقاله در رد يا قبول، نشريه -5

 

 

 

 

 فقط به صورت الكترونيكي امكان پذير است. دريافت مقاله 
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در راستای  ارائه چارچوبی برای اکتیاب دانش ضمنی خبرگان  
   ها و تهدیدهای محیطی شناسایی فرصت 

 
 

 اعظم مدرس، ناصر مطهري فريماني
 آرا جهان لوفرين

91 

 های مدیران کانون ارزیابی و توسعه شاییتگی مفهومیطراحی مدل 
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و   ارزیابی نقش میانجی کارآفرینی اجتماعی در تأثیر سرمایه اجتماعی
 سرمایه انیانی بر عملکرد عملیاتی 

 
 

 شادي جلداني، بلقيس باورصاد
 حسين قزلباش
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با استفاده از   مشهد یشهردار رانیمد سالاریشاییتهطراحی الگوی 
 ی فیکرویکرد 

 
    حميدرضا موحدي زاده 

 پروانه گلرد  ، محبي نيالد سراج 
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 چکیده

های موجود، دانش برداری از  لاحیتزمان با بهره های جدید، همبا وجود افزایش مطالعات دوسووتوانی سوازمانی، فشف فر ت

رفتارهای دوسووتوانی فارفاان وجود دارد  پژوهش حارور به بررسوی رابطه گرایش گیری  اندفی در مورد عوامل مؤثر بر شولل

ای فردی  گرایی با دوسوووتوانی زمیاهگامی( و اخلاقپذیری و پیشفارآفریاانه فردی فارفاان )با ابعاد تمایل به نوآوری، ریسوو 

ها بر اسوا  پرسوشواامه از  ، تو وییی اسوت  داده هاپردازد  این تحقیق از نظر هدف، فاربردی و از لحاظ روش گردآوری داده می

تحلیل شوده اسوت    SmartPLSافزار  آوری و با نرموفارهای حوزه  واای  ذذایی در شوهر تهران جم نیر از فارفاان فسو   203

گر  دیولدهود، اموا تورثیر تعو گرایی، دوسووووتوانی فردی را افزایش میدهود فوه گرایش فوارآفریاوانوه و اخلاقنتوای  پژوهش نشوووان می

فه رفتارهای افتشووافی حین    دداگرایی بر رابطه بین گرایش فارآفریاانه و دوسوووتوانی فردی تریید نشوود  این نتای  نشووان  اخلاق

 گرایی بیشتری هستاد داشت فه دارای گرایش فارآفریاانه و اخلاقانتظار    توانیماز فارفاانی  را انجام وظایف روزمره 

 

  برداریبهره ، افتشاف، گراییاخلاق، گرایش فارآفریاانه، یااهیزمدوسوتوانی    ها:ه کلیدواژ
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 مقدمه

شودن، مشوللات های رقابتی، تغییرات سوری  فااوری، شورای  محیطی و جهانیبا افزایش شودت پویایی محی 

نیز روزبوهسووووازموان هوای   از چوالشاسووووتهوای مؤثرتری  حولهوا نیوازماود راه تر و حول آنروز پیچیوده هوا 

های جدید،  فر ووتیابی به عمللرد بهتر و بالاتر، فشووف  وفارها در دنیای رقابتی امروز برای دسووتفسوو 

  عاوانبوه 1دوسوووتوانی در این راسوووتوا، میهوم  اسوووتهوا و ماواب  موجود برداری از فر وووتزموان بوا بهره هم

ملوانیزمی برای مدیریت و انطاواق سوووازمان با تغییرات محیطی و همزمان انجوام فارا و اثربرش امور روزمره  

در ادبیات    .((Raisch, & Birkinshaw, 2008  سوازمان در ادبیات مدیریت و فارآفریای ظهور نموده اسوت

جدید( و    هافر وتو    هاده یاهای متضواد افتشواف )شوااسوایی  فارآفریای و مدیریت، ایجاد تعادل میان فعالیت

 نوام گرفتوه اسوووت   2دوسوووتوانی سوووازموانیموجود(    یهوافر وووت)اسوووتیواده بهیاوه از ماواب  و    برداریبهره 

(Zimmermann, Hill, Birkinshaw, & Jaeckel, 2019) ها با قابلیت  دهد فه شوورفتیو نتای  نشووان م

 ,(Vrontis, Thrassou, Santoro, & Papaدوسووتوانی دارای عمللرد بالاتری نسوات به رقاای خود هسوتاد  

2017). 
های متیاوتی برای رسویدن به دوسووتوانی  از ملانیزم  هاسوازمانفه    دهدیمادبیات دوسووتوانی سوازمانی نشوان  

مسویرها، جدایی ساختاری   ترینمتداولیلی از    .((O'Reilly & Tushman, 2013  فاادیمسوازمانی اسوتیاده  

را برای انجام امور افتشوافی ماناد    یاجداگانهیا همان دوسووتوانی سواختاری اسوت فه در آن سوازمان واحد  

مشللاتی از قایل فاهش املان ادذام و    وجودنیباا  .(Simsek, 2009)  دینمایمواحد تحقیق و توسوعه ایجاد  

 & Burgers) نمایادگی ناشوووی از جداسوووازی سووواختاری وجود دارد  یهااهیهزتلییق دانش بین واحدها و 

Covin, 2016).   در سووطا افراد اشوواره  برداریبهره و    افتشووافاخیراً محققین به اهمیت همزمانی رفتارهای

  اشواره به انجام رفتارهای دوسووتوانی توسو  فلیه فارفاان در سوازمان دارد  یااهیزمتوانی  و  دوسو اندنموده 

(Gibson & Birkinshaw, 2004)  عوض ایجاد واحدهای ساختاری جداگانه )ماناد تحقیق  ،  دیگرعاارتبه؛

  گردندیمو توسوعه( فارفاان تشوویق به انجام رفتارهای افتشوافی همزمان با انجام امور روزمره فاری خود 

فوه هموه فوارفاوان تموایول و انگیزه لازم برای انجوام    شوووودیمرفتوارهوای نوآورانوه بواعو     یهواچوالش  وجودنیبواا

  یا اهیزمدر زمیاه دوسووتوانی    هاپژوهش  .(Shimizu, 2012) باشوادرا نداشوته    یااهیزمی  رفتارهای دوسووتوان

و نیز محی  سووازمانی مطلوب برای چاین    یااهیزمبیشووتر به اثرات دوسوووتوانی    هاپژوهشنوظهور اسووت و  

رفتووار .  (Sakhdari et al., 2020)  انوودپرداختووهرفتووارهووای   بر  مؤثر  انوودفی در مورد عواموول فردی  دانش 

________________________________________________________________ 

1 Ambidexterity 
2 Organizational Ambidexterity 
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فردی وجود دارد  مرصوو واً، پژوهش در این حوزه در زمیاه و بافت ایران بسویار اند     یااهیزمدوسووتوانی  

 Moradi؛  Yadolahi Farsi, 2011)  اندداده اسوت و بیشوتر پژوهش دوسووتوانی سواختاری را مورد توجه قرار 

et al., 2014  ) 
شوده در تحلیل ادبیات موجود، ازآنجافه در مورد عوامل مؤثر بر دوسووتوانی سوازمانی  با توجه به موارد بیان

ویژه در سوووطا تحلیول فردی، پژوهش فمتری  وووورت گرفتوه اسوووت، در این پژوهش تورثیر گرایش و بوه

  همچاین اثر  ردیگیمقرار  یموردبررسوو ای فردی گرایی بر دوسوووتوانی زمیاهفارآفریاانه فارفاان و اخلاق

گر سوازی نقش تعدیلاز طریق فررویه  یااهیزمبر دوسووتوانی   گراییاخلاقگرایش فارآفریاانه و    یافزاهم

  لذا، سؤال ا لی این  ردیگیمگرایی بر رابطه بین گرایش فارآفریای و دوسوتوانی مورد آزمون قرار اخلاق

فارفاان فداماد و آیا گرایش   یااهیزمپژوهش این اسووت فه عوامل فردی شوولل دهاده رفتار دوسوووتوانی  

فارفاان  یااهیزمماجر به افزایش نرخ رفتار دوسووتوانی    تواندیم  هاآن گراییاخلاقفارآفریاانه فارفاان و 

به    یااهیزمارزشووومادی جهت افزایش نرخ رفتار دوسووووتوانی    یهااشیب  تواندیمنتای  این پژوهش  گردد؟  

 در زمیاه فمتر مطالعه شده ایران، ارائه نماید  خصوصبهمدیران و محققین حوزه سازمانی و فارآفریای، 

 

 هامبانی نظری و فرضیه

( در ادبیات یادگیری سوازمانی مطر  1991( و مارچ )1976میهوم دوسووتوانی برای اولین بار توسو  دانلن )

 ه(، نرسوتین فسوانی بودند فه نظری1996ها، تاشومن و اریلی )شوده توسو  آنشود، سو ب بر مااای تحقیق انجام

های جدید  ها برای فشف فر تدوسوتوانی سازمانی را بیان فردند  دوسوتوانی سازمانی به توانایی شرفت

 (.Simsek, 2009) فادها و مااب  موجود اشاره میبرداری از شایستگیو بهره 

 

 ی دوسوتوانی سازمانی در این ادبیات وجود دارد:دو رویلرد درباره 

برداری( را دو عمول متعوارض فعوالیوت متعوارض )مواناود افتشووواف و بهره رویلرد اول انجوام دادن   •

 ,Gupta, Smith, & Shalley) ها را انتراب فاادها یلی از آنشووود شوورفتداند فه موج  میمی

2006.) 
برداری دو فعالیت متیاوت  فاد افتشواف و بهره تر اسوت، بیان میرویلرد دوم فه در ادبیات ذال  •

  ،(Burgers & Covin, 2016)  زمان با راهاردهای متیاوتی ماناد جدایی سووواختاریو متمایزند فه هم

قابل   (O’Reilly & Tushman, 2013) و متوالی  (Hill & Birkinshaw, 2014) ایدوسووتوانی زمیاه

  حصول هستاد 
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قرار گرفتوه اسوووت و امروزه محققین   یااوده یفزارویلرد ذوالو  در ادبیوات مورد توجوه    عاوانبوهرویلرد دوم  

لازم اسوووت فه در ووودد   هاسوووازمانتوانی  ومعتقدند با توجه به اثرات مثات انجام همزمان رفتارهای دوسووو 

 فهدرحالیرا قادر به انجام رفتارهای دوسوووتوانی نماید    هاآنهایی باشوواد فه شووااسووایی و اجرای ملانیزم

، اخیراً محققین به اهمیت و  اندنموده وسوووتوانی سوواختاری ترفید  بیشووتر ادبیات پژوهش در این رویلرد بر د

  .(Hill & Birkinshaw, 2014) اندپرداختهاملان انجام چاین رفتارهایی در سطا افراد 

فه در آن افراد  فاادیمرفتارهایی تعریف    عاوانبهرا   یااهیزمتوانی و( رفتاردوسو 2004برفیاشواو و گیاسوون )

روزمره خود را دناال    یهاتیفعال  تاهانه، یعای شووندیم برداریبهره درگیر همزمان در رفتارهای افتشوافی و  

معتقدند فه   هاآن  باشوادیمو دانش جدید به سوازمان خود نیز    هاده یابلله در ودد شوااسوایی و ارائه   فاادیم

های دوسوووتوانی سوواختاری را فاهش دهد و یا همزمان با آن مورد ملانیزم  یهاچالش  تواندیماین رفتارها 

 استیاده قرار گیرند 

فه   دهادیمنشوان    هاپژوهش   اندپرداختهادبیات پژوهش به بررسوی اثرات و عوامل مؤثر بر انواع دوسووتوانی  

( 2010تب و هملارانش )، گرمثالعاوانبهدارد    وفارفس  یهایخروجمهمی بر رشد و    ریترثدوسوتوانی  

سواله، نشوان دادند فه دوسووتوانی بر رشود   4شورفت در این دوره   532با طراحی ی  مطالعه طولی و بررسوی 

 شرفت اثر مثاتی دارد  

های نامطمئن، دوسووووتوانی سوووازمانی  دارند فه در محی ( در مطوالعوه خود بیوان می2013اریلی و تاشووومن )

گوذاری بوازار و  هوای ههای از عمللرد، نوآوری، ارزشبوا رشووود فروش، نرخطور مثاتی گردد و بوهپودیودار می

 بقای شرفت در ارتااط است  

شووود، فه رشوود سووازمانی سوواجیده می( در ی  فراتحلیل نشووان دادند هاگامی2013جانی و هملارانش )

 دوسوتوانی سازمانی رابطه مثاتی با عمللرد دارد  

متوسووو  از  ووواعت فلزفاری در ماطقه مارمارای ترفیه توسووو     باگواه فوچ  و 107در تحقیق دیگر در 

توانی عمللرد را افزایش وفه یادگیری سووازمانی از طریق دوسوو  فاادیم( بح   2014فیتاچی و هملاران )

  دهدیم

، گوتول و فونلچر مثوالعاوانبوه   انودپرداختوهتوانی  وبوه شووواواسوووایی عوامول مؤثر بر دوسووو   هواپژوهشهمچاین 

های فرد واحدها فه در انتشوووار سوووری  دانش بین حوزه های ماحصوووربهای تجربی ویژگیمطالعه( در  2009)

 برداری مؤثرند را شااسایی نمودند افتشاف و بهره 
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( به بررسوی چهار مورووع اسواسوی در حوزه دوسووتوانی شوامل ودوسووتوانی باید از 2009رایش و هملاران ) 

ها وتوانی در سوطا فردی اتیاق مییتد یا سوطا سوازمانی؟،، وسوازمانطریق تمایز ایجاد شوود یا ادذام؟،، ودوسو 

باید رویلرد اسووتاتی  در برابر دوسوووتوانی اتراه فااد یا رویلرد پویا؟، و ودوسوووتوانی برخاسووته از درون  

 سازمان است یا ایاله ی  فرآیاد خارج سازمانی است؟، پرداختاد  

هوا و  ازموانی، میزان تورثیر الگوهوای تعوادل بین زیرگروه سوووازی چاین سووو ( بوا شوووایوه2010فاو  و هملواران )

( با  2012گروهی بر یادگیری سوووازمانی را موردبررسوووی قرار دادند  گاسووون و هملارانش )ارتااطات درون

ها با قابلیت فااوری  سواله، دریافتاد فه شورفت 10ها در طول ی  دوره  بررسوی ی  نمونه بزر  از شورفت

 برند انی مایعت میبالاتر، بیشتر از دوسوتو

ای دوسوووتوانی بر مهارت توسووعه محصووول و عمللرد ( با هدف بررسووی اثر واسووطه2012لی و هوان  ) 

برداری و افتشواف دانسوته و هر ی  از این  ای ترفیای از بهره جدید، برای سواجش دوسووتوانی آن را سوازه 

 اند  ه ساجیده گویوسیله چهار دو بعد را نیز به

های دوسووووتوان و بررسوووی ارتااط آن با  ( با هدف شوووااسوووایی نقش فرها  سوووازمان2014ون  و رفیق )

های این ارتااط در  اای  با فااوری بالای  دوسوتوانی سازمانی و پیامدهای نوآوری محصول جدید و تیاوت

ی  عاوان فافتورهای ا ووول انداز مشوووتر  بههای سوووازمانی و چشووومبریتانیا و چین، نتیجه گرفتاد فه تیاوت

های دوسووتوان  برداری موردنیاز سوازمانهای دوسووتوان، به یل ارچه شودن افتشواف و بهره فرها  سوازمان

 فاد  فم  می

توانی  وهای فاری با عمللرد بالا را بر دوسوو ( عوامل رفتاری مرتا  با مااب  انسووانی و سوویسووتم2019چا  )

یوه گوذاری در تحقیق و توسوووعوه توسووو     مطوالعوات اخیرتر نیز ترفیو  تیم مودیریوت و سووورموادهودیمنشوووان 

( بر دوسووتوانی و سواختار رسومی و ذیر رسومی بر دوسووتوانی توسو  زیرمن و  2018فوریا  و هملاران )

 شده است   دییتر( 2019هملاران )

فه ادبیات بیشوتر بر دوسووتوانی سواختاری و نیز اثرات و    دهدیمپیشوین نشوان    یهاپژوهشنتای     طورفلیبه

در سووطا فردی فمتر    خصوووصبه  یااهیزمدوسوووتوانی    یهامحرفهو به    اندپرداختهسووازمانی  عوامل مؤثر  

و عواملی مواناود   شوووودیماسووواسووواً از افراد آذواز    یااوهیزمرفتوارهوای دوسووووتوانی    فوهدرحوالی  ؛انودپرداختوه

چاین رفتوارهوایی در فوارفاوان نقش داشوووتوه بواشووود  این مهم   دهیشووولولدر    توانودیمفردی    یهواشیگرا

داخلی در زمیاه دوسوووتوانی    یهاپژوهشدر زمیاه ایران مورد ذیلت قرار گرفته اسووت و اند     خصوووصبه

و    (Moradi et al., 2014؛  Yadolahi Farsi, 2011)  انودپرداختوهتوانی سووواختواری  ودر ایران نیز بر دوسووو 
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قرار اسووت  با توجه به شووااسووایی اهمیت   موردمطالعهفردی آن فمتر   یهاشوورانیپو   یااهیزمدوسوووتوانی  

فوارآفریاوانوه فوارفاوان بر رفتوارهوای  یهواشیگرا  رسووودیمگرایش فوارآفریای در ادبیوات فوارآفریای، بوه نظر  

  ردیگیمقرار  موردبح باشد فه در ادامه  ترثیرگذاردوسوتوانی نیز 
 

  استهای معقول، نوآوری و پیشگامی استراتژی   به معاای تمایل افراد به انجام ریس   :گرایش کارآفرینانه 

(Zhao et al., 2011.)  گیری برای  های تصوومیمدر سووطا سووازمانی، گرایش فارآفریاانه، فرایادها و فعالیت

  (.Lumpkin & Dess, 1996)  ورود بوه بوازارهوای جودیود بوا محصوووولات و خودموات فعلی یوا جودیود اسوووت

 یو  بوه ایجواد اشووواره  اسوووت  فوارآفریای فوارآفریای از میهوم متیواوت میهومی فوارآفریاوانوه ایشگر

ها و نتای  بازار ی  شورفت ماناد ارائه محصوولات خروجی بر دارد فه جدید سوازمان ی  یا وفارفسو 

و رفتوارهوای ماتهی بر   هوانگرشو    هوااشیببر   فوارآفریاوانوه گرایش اموا؛  تورفیود دارد و خودموات جودیود

 نیروی عاوانفوارآفریای بوه گرایش  .(Fang et al., 2008)  هوای بوازار یو  شووورفوت تورفیود داردخروجی

 جریان پژوهشوی ی  به شودنحال تادیل در و بوده  فارآفریاانه هایفعالیت پشوتیاان فارآفریای، محرفه

 .(Wales, Monsen, & McKelvie, 2011) هست فارآفریای رشته در ا لی

شود  وی گرایش فارآفریای را  مطر  (1983میلر ) توسو  ابتدا فارآفریاانه گرایش ابعاد چارچوب ا ولی

هوای بسووویواری در ادبیوات مورد دانود فوه در پژوهشمی  یریپوذسووو یرگوامی و  شوووامول ابعواد نوآوری، پیش

 و جدید هایایده  به شوورفت تمایل انعلا  نوآوری،  .(Morris et al., 2007)  انداسووتیاده قرار گرفته

جدید اسووت   فااورانه فرایادهای یا و خدمات محصووولات، ارائه اشفه نتیجه اسووت خلاق فرایادهای

 یا احتمال شولسوت فه هایی اسوتپروژه  برای اسواسوی مااب  ترصوی  به هاشورفت تمایل پذیریریسو 

جدید   هایفر وت فشوف در هاشورفت گرایش بر دلالت پیشوگامی چاین  همبالاسوتها  آن در موفقیت

ابعاد گرایش فارآفریاانه ململ یلدیگرند تا عمللرد فارآفریاانه   .(Chang et al., 2007) دارد قال از رقاا

  (Karimi & Rahmani, 2014). ی  سازمان را بهاود دهاد

عاوان ابعواد گرایش فوارآفریاوانوه پوذیری، پیشوووگوامی را بوهنیز نوآوری، ریسووو  (2017فوانو  و هملواران )

پذیری و رقابت تهاجمی فه توسو  اند و معتقدند ابعاد دیگر گرایش فارآفریای ماناد اسوتقلالمعرفی نموده 

فردی  گانه گرایش فارآفریاانه نهیته است  این ابعاد هم در سطادیگر محققین ارائه شده است، در ابعاد سه

قرار گرفته شووده اسووت  در سووطا فردی گرایش فارآفریای  موردمطالعهو هم سووازمانی در ادبیات پژوهش  

دارد  نوآوری اشوواره به انجام   یگامشیپو    پذیریریسوو اشوواره به تمایل افراد به انجام رفتارهای نوآورانه،  

ابوانوه بودون آگواهی از بی محو   یهواتیو فعوالاشووواره بوه تموایول افراد برای انجوام    پوذیریریسووو رفتوارهوای نوآور،  
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فلی، طوربه  .(Miao et al., 2017)  قاول از دیگران دارد هاتیو فعوالاشووواره به انجوام   یگامشیپنتوای  قطعی و 

توانی  وتعددی اسوتیاده شوده اسوت، ارتااط آن با رفتارهای دوسو م  یهاپژوهشگرچه گرایش فارآفریای در 

 مورد توجه قرار نگرفته است فه یلی از اهداف ا لی این پژوهش است  یااهیزم

فه فرد به بررسوی محی  اخلاقی، اعتقادات، توانایی خود   اسوت  شوااختینیز ی  رویلرد روان گراییاخلاق

 & Hannah)  پردازدهای اخلاقی و شووجاعت برای رفتار اخلاقی در شوورای  فشووار میبرای انتراب گزیاه

Avolio, 2010).  در وجودنیبااقرار شوووده اسوووت   موردمطالعهمتعددی    یهاپژوهشنیز در   گراییاخلاق ،

فمتر مورد اسووتیاده قرار شووده اسووت  به نظر   یااهیزمتوانی  ودوسوو   خصوووصبهزمیاه مطالعات دوسوووتوانی  

رفتارهای فارآفریاانه مسوتلزم اعطای اسوتقلال به فارفاان اسوت و فارفاان مملن اسوت از   ازآنجا رسودیم

 گراییاخلاقنمانید و در  دد رفتارهای خود مایعتی یا فر ت طلاانه باشاد،    سوءاستیاده استقلال اعطا شده 

  دهادیم( نشووان  2020مملن اسووت، فاترل فااده خوبی برای این نوع رفتارها باشوود  سووردری و هملاران )

با احتیاط انجام شوود و همزمان با    سوتیبایمنهادی ماناد ایران اعطای اسوتقلال به فارفاان    یهااهیزمفه در  

 گراییاخلاقفه   میفایمما پیشواهاد  ارائه اسوتقلال، اسوتیاده از ملانیزم های فاترل عمللرد اسوتیاده گردد  

 را در فارفاان افزایش دهاد  یااهیزمتوانی وی  متغیر خود فاترلی درونی احتمال دوس عاوانبه تواندیم

 

 چارچوب نظری

انتظوار   میهومی  گرایی و اخلاق  انوهفوه گرایش فوارآفریاو   رودیمدر تحقیق پیش رو، مطوابق چوارچوب 

  بایوان نظری این مودل از دو جریوان تحقیق اسوووتیواده ای فردی مؤثر بواشووواودفوارفاوان بر دوسووووتوانی زمیاوه

فه تمایل   فادیمفه پیشاهاد   (Miller, 1983; Zhao et al., 2010)  اول نظریه گرایش فارآفریاانه  دینمایم

همه افراد برای رفتارهای نوآورانه به ی  میزان نیسوووت و افرادی فه ناشوووی از تجربیات قالی و محیطی فه 

پذیری و پیشگامی دارند، احتمال تقال ریس  ، تمایل بیشتری بر رفتارهای نوآوری، ریس اندافتهیپرورش 

 گرایش فارآفریاانه بیشتر هستاد  رفتارهای فارآفریاانه در آنها بیشتر است و به عاارتی دارای 

فه   دهدیم( نشوان  2020( و سوردری و هملاران )2012مطالعات فارآفریای درون سوازمانی ماناد شویمیزو )

  یها سوو یریلی از عوامل ا وولی سووطو  پائین رفتارهای فارآفریاانه درون سووازمانی در فارفاان وجود  

موقعیت شووغلی اسووت  در رفتارهای دوسوووتوانی نیز چون   مرتا  با این فعالیت ماناد اخراج و از دسووت دادن

فوارفاوان علاوه بر وظوایف روزمره، درگیر رفتوارهوای فر وووت شووواواسوووی برای ایجواد و توسوووعوه رفتوارهوای 

فه تقال چاین رفتارهایی در   رسودیم، چاین ریسولهایی وجود دارد و به نظر شووندیمفارآفریای سوازمانی  

لذا انتظار داریم فارفاانی فه دارای  ی بیشوتری داشوته باشواد، بیشوتر اسوت   بین فارفاانی فه گرایش فارآفریا
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گردند     یااهیزمو پیش گامی هسوتاد، متقال رفتارهای دوسووتوانی   پذیریریسو تمایل بیشوتر به نوآوری،  

 ;Allmon et al., 2000)و گرایش اخلاقی اسوووتوار اسووووت  گراییاخلاقبایوان نظری دوم، بر مطوالعوات  

Douglas et al., 2001)    و اسووتاندارهای اخلاقی در سووطا افراد هدایت   هاارزشفه    فادیمفه پیشوواهاد

نمایادگی و رفتارهای فر وت طلاانه ناشوی از اسوتقلال فارفاان در   یهااهیهزفااده رفتار آنهاسوت و میزان 

فه احتمال رفتارهای فر وت طللاانه ناشوی از   میفایم  افراد اخلاق گرا فمتر اسوت  بر این اسوا ، پیشواهاد

گرایی اسوووتقلال برای نوآوری و خلاقیت در افراد دارای گرایش اخلاقی بالا فمتر باشووود و درنتیجه اخلاق

گرایی   درنهایت، چون هر دو گرایش فارآفریای و اخلاقدهدیمرفتارهای دوسوتوانی فارفاان را افزایش  

و گرایش فارآفریاانه  گراییاخلاق  رسووودیمرفتارهای نوآوری افراد باشووود، به نظر شووولل دهاده    تواندیم

همزمان در فارفاان اثر    طوربهاثر هم افزا در دوسوووتوانی سووازمانی داشووته باشوواد و وجود هر دو    توانادیم

داشته باشاد،  یلدیگر را تقویت نماید، در واق  افراد با گرایش فارآفریای بالا در  ورتیله گرایش اخلاقی 

 :گرددیمدارد  لذا پیشاهاد  یااهیزماثر هم افزا بر دوسوتوانی 

فردی فارفاان بر رفتارهای دوسوووتوانی فارفاان با نقش تعدیل   یهایژگیو  ریترثشووااسووایی    :یا وول  هدف

  گراییاخلاقگری 

 اهداف فرعی: 

 گرایش فارآفریای بر رفتار دوسوتوانی فارفاان  ریترث: شااسایی 1 هدف فرعی

 بر رفتار دوسوتوانی فارفاان  گراییاخلاق ریترث: شااسایی 2هدف فرعی 

بر رابطه بین گرایش فارآفریای و رفتار  گراییاخلاق گری: شااسایی نقش تعدیل3هدف فرعی 

 دوسوتوانی فارفاان  

 

 :هاهیفرر

 دارد  معااداری : گرایش فارآفریای بر رفتار دوسوتوانی فارفاان ترثیر مثات1فرریه 

 بر رفتار دوسوتوانی فارفاان ترثیر مثات معااداری دارد  گراییاخلاق: 2فرریه 

فریای بر رفتار دوسوتوانی فارفاان را به نحو معااداری تقویت  ترثیرگرایش فارآ گراییاخلاق : 3فرریه 

   دینمایم
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 پژوهششناسی روش

توان این تحقیق را نوعی پژوهش فواربردی و بر اسوووا  باودی تحقیقوات بر اسوووا  هودف، میازنظر دسوووتوه

ها این تحقیق از نوع پیمایشووی اسووت با اسووتیاده از ابزار پرسووشوواامه اسووت  جامعه آماری این  گردآوری داده 

لیل انتراب این  واعت  باشود و دوفارهای حوزه  واای  ذذایی در شوهر تهران میپژوهش، فارفاان فسو 

وفارها فرد  وواای  اسووت و ایاله در این نوع فسوو  نیاتریپوایران یلی از   این اسووت فه  وواای  ذذایی

متعوددی برای    یهوافرمولبوا توجوه بوه این ایالوه حجم دقیق جوامعوه مشووور  نیسوووت،  توانود ایوده بودهود  می

 15nآماری بیان شوده اسوت  یلی قانون سورانگشوتی قانون    یهالیتحلمحاسواه حداقل نمونه مورد نیاز برای  

 ,Davidsson)  نمونه وجود داشوووته باشووود 15فه به ازای هر متغیر پیش بین حداقل  فادیماسوووت فه بیان  

به  ووورت   در این پژوهش، با درخواسووت ذیرقضوواوتی و تصووادفی از فارفاان در  وواای  ذذایی (2004

در سطا   با توجه به تعداد متغیرها  هافرمولفه براسا  هر فدام از  شد افتینیر پرسشاامه در 203  ی ازتصادف

  قابل قاول است 

  گرایش فارآفریای شووامل ابعاد اسووتاندارد ادبیات اسووتیاده شووده اسووت  یهاسوواجهبرای سوواجش متغیرها از  

(، دوسووتوانی با  2015آیتم ایجاد شوده توسو  زهیر و هملاران ) 10و پیش گامی با   پذیریریسو نوآوری،  

نیز از  گراییاخلاق( و  2004آیتم بر اسوا  شواخ  برفیاشواوو گیاسوون ) 11با    برداریبهره ابعاد افتشواف و  

 . چارچوب مفهومی پژوهش1شکل

 

 
ای دوسوتوانی زمینه

 فردی

گرایی اخلاق

گرایش کارآفرینانه  کارکنان

 کارکنان

 تمایل به نوآوری

 ریس  پذیری

 گامیپیش
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فه ی  آیتم در   آیتم سوواجیده شووده اسووت 11( با  2010آولیو )سوواجه اسووتاندارد ایجاد شووده توسوو  هااه و  

 جریان تجزیه و تحلیل عاملی به دلیل میزان بار عاملی فمتر از استاندارد حذف گردید  

بر اسوووا  آلیوای فروناواخ و روووریو  پوایوایی ترفیای بر اسوووا  جودول هیول در حود   هواره یمتغمیزان پوایوایی  

بوده اسوت فه  7/0  در این پژوهش بالاتر از آسوتانه موردمطالعهغیرهای ها برای متاسوتاندارد اسوت  همه ارزش

برازش مدل    یبررسو  دردوم   اریمعاسوت   موردمطالعهنشوان دهاده پایایی ابزار پژوهش در سواجش متغیرهای 

فورنل و    پردازدیهر سووازه با سووؤالات خود م  یهماسووتگ یهمگرا اسووت فه به بررسوو   ییروا  ،یریگاندازه 

( مقدار 1996اند الاته مَگارِ و هملاران )فرده   یبه بالا معرف 5/0را  AVE ای( مقدار مااسو  بر1981لارفر )

  ردیگیمقرار  دییترفه در این پژوهش برای تمامی متغیرها مورد    انددانسووته  یفاف AVE یبه بالا را برا 4/0

 ا لی این پژوهش وجود دارد لذا روایی سازه )واگرا و همگرا( متغیرهای 

 
 آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  :( 1) جدول

  شیپ پذیری ریسک ریمتغ

 یگام

  شیگرا ی نوآور

 نانهیکارآفر

 اکتشاف برداری بهره  گرایی اخلاق

 یآلفا

 کرونباخ 

0 68 0 72 0 71 0 83 0 79 0 65 0 82 

 ییایپا

 ی بیترک

0 82 0 84 0 82 0 85 0 88 0 75 0 87 

 

 

آنهوا    انیو م   یمرتاوه اول از مقودار هماسوووتگ یرهوایمتغ یتموام AVEمقودار جوذر  ،هیول بیمواتر مطوابقهمچاین  

  دهدیرا نشان م یریگاندازه  یهامااس  و برازش خوب مدل یواگرا ییامر روا نیاست فه ا شتریب

 
 روایی واگرا  :( 2) جدول

 پذیریریسک یگام شیپ ی نوآور اکتشاف برداری بهره  گرایی اخلاق 

      67 0 گرایی اخلاق

     76 0 39 0 اکتشاف 

    73 0 62 0 35 0 برداریبهره 

   73 0 35 0 53 0 31 0 ینوآور

  80 0 56 0 42 0 52 0 47 0 ی گام شیپ

 78 0 42 0 48 0 30 0 52 0 40 0 پذیریریسک
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پوارامتریو ، از  یهواآزمونبرای هر یو  از متغیرهوا  نیزآزمون نرموالیتوه بوا توجوه بوه حجم نمونوه و اسوووتیواده از 

فرض  ویر نرمال  5 0اسومیرنوف اسوتیاده گردید فه با توجه به سوطا معااداری بالای  -آزمون فولموگروف

   شودیمبودن تائید 

 وورت   SmartPLSافزار تاری با اسوتیاده از نرمهمچاین برای سواجش مدل سواختاری از روش معادلات سواخ

 گردد های پژوهش در ادامه بح  میگرفت فه یافته

 
 هاافتهی

ای  دهد فه رری  معااداری مسیر میان گرایش فارآفریاانه فردی و دوسوتوانی زمیاه خروجی مدل نشان می

ترثیر گرایش فارآفریاانه فردی، همچاین    %95دیگر، در سطا اطمیاان  عاارتبه   ؛ بیشتر است  96/1فردی از  

شوند  سایر رواب  نیز همگی ها تریید میای فردی، معاادار است و این فرریه گرایی بر دوسوتوانی زمیاه اخلاق

 معاادار بودند  

دهد در سطا اطمیاان  نشان می  96/1به دلیل فمتر بودن از    IEO*Mor  مربوط به متغیر   Z  رری  معااداری

دیگر در سطا عاارتگر تریید فرد  به عاوان ی  متغیر تعدیلگرایی را به توان ترثیر متغیر اخلاقنمی  95%

گرایی، رابطه میان گرایش فارآفریاانه فردی و دوسوتوانی توان تریید نمود فه متغیر اخلاق نمی  %95اطمیاان  

 شود گرایی رد میگر اخلاقرو نقش تعدیل فاد  ازاینای فردی را تعدیل می زمیاه

بیانگر   (545/0)  ای فردیرری  استانداردشده مسیر میان متغیر گرایش فارآفریاانه فردی و دوسوتوانی زمیاه 

ای فردی  در د از تغییرات متغیر دوسوتوانی زمیاه    %54  زانیماین است فه گرایش فارآفریاانه فردی، به  

 باشد می %9 15گرایی، فاد  این میزان در مورد اخلاقرا تایین می

 

ای را تعدیل گرایی رابطه بین گرایش فارآفریاانه و دوسوتوانی زمیاه در این پژوهش برخلاف انتظار اخلاق

گرایی بهتر است توس  فرد دیگری ماناد سرپرست  نامود  این مملن است ناشی از این باشد فه متغیر اخلاق

های آتی پاسخ داده شود فه در این پژوهش به دلیل محدودیت زمانی میسر ناود  لذا پژوهش فرد در شرفت  

تواناد به آزمون این مدل با جداسازی پرسشاامه و استیاده از چاد نیر در هر سازمان علاوه بر ذلاه بر خطای  می

 گری را آزمون مجدد نمایاد روش احتمال نقش تعدیل 
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 ساختاری : آزمون مدل 2شکل 

 

 

 GoF اریمع فاد،یرا فاترل م یو سواختار  یریگفه هر دو برش مدل اندازه  یبرازش مدل فل یبررسو   یبرا

 محاساه شده است: ریز  یبه ترت

 

 

𝐺𝑜𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅  

𝐺𝑜𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × 𝑅2̅̅̅̅ = √0.137054 = 0.37020805 

 

 

حا ول شودن   ،GoF  یبرا  یمتوسو  و قو ف،یروع  ریمقاد  عاوانبه  36/0و    25/0، 01/0توجه به سوه مقدار   با

 مدل دارد  یقو ینشان از برازش فل GoF یبرا  37/0
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 بحث و نتیجه

در حال افزایش اسووت، دانش اندفی در این زمیاه در مورد   یااهیزمادبیات پژوهش دوسوووتوانی   فهدرحالی

اسوتقلال لازم برای انجام رفتارهای   توانیمسوطا فردی آن وجود دارد و ایاله به چه فارفاانی    یهاشورانیپ

دوسووتوانی را اعطا نمود  لذا، هدف ا ولی این پژوهش، بررسوی ترثیر گرایش فارآفریاانه فردی فارفاان و  

 ای فردی آنها بوده است آنها بر دوسوتوانی زمیاه گراییاخلاقمیزان 

فه گرایش فارآفریاانه فارفاان ترثیر    دهدیمو نشووان   دینمایمنتای  پژوهش فرروویه اول پژوهش را تائید  

، فوارفاوانی فوه دارای تموایول بوه نوآوری، پیش گوامی و  دیگرعاوارتبوه؛  دارد  هواآنمثاتی بر دوسووووتوانی  

بیشوتری هسوتاد، تمایل بیشوتری به درگیری بر رفتارهای افتشوافی در حین انجام امور روزمره  پذیریریسو 

  اندنموده دوسوووتوانی بیشووتر بر دیگر شووقوق دوسوووتوانی تمرفز    یهاپژوهش  فهدرحالیفاری خود دارند   

(Yadolahi Farsi, 2011  ؛Moradi et al., 2014) این پژوهش بوا مرتا  سووووازی گرایش فوارآفریای بر ،

  همچاین این نتای  باع  توسووعه ادبیات  دهدیمدانش موجود در این حوزه گسووترش   یااهیزمدوسوووتوانی  

ادبیات پیشوین بر  فهدرحالی   گرددیم  یااهیزمگرایش فارآفریای از طریق مرتا  سوازی آن با دوسووتوانی  

و   نتووای   تمرفز  گر  یهووایخروجدیگر  فووارآفریای  این  (Karimi & Rahmani, 2014)  انوودنموده ایش   ،

 فارفاان را افزایش دهد  یااهیزمدوسوتوانی  تواندیمفه گرایش فارآفریای  دهدیمپژوهش نشان 

آنها ارتااط    یااهیزمفارفاان با رفتار دوسووتوانی   گراییاخلاقفه   دهدیمنتای  این پژوهش همچاین نشوان  

 یاحرفه، فارفاانی فه دارای اخلاق  دیگرعاارتبه؛ ردیگیممثات دارد، لذا فررویه دوم نیز مورد تائید قرار 

بیشوتری هسوتاد، تمایل بیتشوری برای درگیری در رفتارهای افتشوافی و نوآورانه در حین انجام وظییه هسوتاد   

و رفتارهای سازمانی  هایخروجغیرهای اخلاقی به  جدیدی در خصوص مرتا  سازی مت  یهااشیباین نتای   

قالی بر اعموال رفتوارهوایی مواناود مودیریوت عمللرد برای    یهواپژوهش  فوهدرحوالی   دیو نموایمفوارفاوان ارائوه  

(  (Sakhdari et al., 2020  فاترل رفتارهای فر ووت طلاانه ناشووی از دادن اسووتقلال به فارفاان تافید دارند

، فوارفاوان را تشوووویق بوه انجوام  توانودیم  گراییاخلاقفاترل درونی نواشوووی از    دهودیماین پژوهش نشوووان 

در زمیاوه و بافت اخلاقی و فرهاگی ایران حائز   خصووووصبهنمواید  این مهم   یااهیزمرفتوارهای دوسووووتوانی  

  باشدیماهمیت 

بر   گراییاخلاقی گرایش فوارآفریای و  بوا این وجود، بر خلاف انتظوار فررووویوه سووووم در مورد اثر هم افزا

بوه تاهوایی و بودون لزوم    هر فودام از متغیرهوا  رسووودیم  بوه نظر  قرار نگرفوت  دییو تورمورد  یااوهیزمدوسووووتوانی  

  با  توانادیمآتی    یهاپژوهشبگذارند     یااهیزماثر مسوتقل بر رفتارهای دوسووتوانی    توانادیموجود دیگری 
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فییی عمیق افتشوووافی   یهواپژوهشبوا انجوام    خصووووصبوهو  ووواوای  و    هوااوهیزمبررسوووی این رابطوه در دیگر  

 بر این رابطه اثرگذار باشاد را شااسایی نماید   تواندیممتغیرهای تعدیل گر احتمالی و دیگر عواملی فه 

ه مدیریت مااب  انسووانی بهتر  ای فردی، بهای فردی فارفاان و دوسوووتوانی زمیاهآگاهی از رابطه بین ویژگی

های های افراد شواذل با ویژگیتر تواناییفارگیری بهیاهتر، همچاین بهها در جذب افراد مااسو در سوازمان

 فاد خاص برای افزایش دوسوتوانی سازمان، فم  می

 

 های زیر ارائه داد:توان موارد زیر را در قال  پیشاهادمجموع می در

فاد باابراین اسووتردام و  دهد گرایش فارآفریاانه فردی، دوسوووتوانی را زیاد میمیپژوهش ما نشووان   ❖

تواند احتمال افزایش پذیری و پیشوووگامی میهای نوآوری، ریسووو فارگیری فارفاوانی با ویژگیبه

 دوسوتوانی سازمانی و درنهایت عمللرد سازمان را افزایش دهد 

گرایی فردی، دوسووتوانی را تحت ترثیر قرار داده، آن قاز دیگر نتای  این پژوهش این اسوت فه اخلا ❖

بوا گرایشفاود باوابراین اسوووترودام و بوهرا زیواد می توانود  هوای اخلاقی بوالا میفوارگیری فوارفاوانی 

 دوسوتوانی سازمانی و درنهایت عمللرد را افزایش دهد 

فوارفاوان موجود، بوا  فوارگیری فوارفاوان جودیود، در مورد  علاوه بر فواربرد در حوزه اسوووترودام و بوه ❖

توان بوا توجوه بوه  گرایی، میهوای فردی فوارفاوان نظیر گرایش فوارآفریاوانوه و اخلاقآگواهی از ویژگی

ها، انعطاف سوواختار فارشووان را تغییر داد تا با داشووتن زمان برای هر دو  ای فردی آندوسوووتوانی زمیاه

مدت و بلادمدت خود، ه اهداف فوتاه برداری، درنهایت در دسوتیابی سوازمان بفعالیت افتشواف و بهره 

 رسان باشاد یاری

 رسودیمگرایی، به نظر با توجه به نتای  این پژوهش در مورد  اثر تقویتی گرایش فارآفریاانه و اخلاق ❖

نودارد و   هواآنهمزموان در فوارفاوان اثر افزایشوووی بر رفتوار دوسووووتوانی    طوربوهفوه وجود هر دو متغیر  

 زمیاه ساز بروز این رفتارها در فارفاان باشد  ندتوایمترفید بر هرفدام 

مسیرهای جذاب   تواند ی مهایی همراه است فه ها با محدودیت این پژوهش ماناد بسیاری از پژوهش

  یااه یزماین پژوهش بر عوامل فردی مؤثر بر دوسوتوانی  فهدرحالیهای آتی باشد  برای پژوهش 

عوامل در دیگر  تواناد یم های آتی گرفت، پژوهش  فردی در زمیاه و بافت نهادی ایران  ورت

سطو  ماناد سازمانی، نوع  اعت و حتی فرهاگی را در سطو  تحلیل بالاتر و یا چاد سطحی  

ای  های واسطه های میانجی فه تایین فااده ملانیزمار دهاد  همچاین شااسایی ملانیزمقر موردمطالعه
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مسیری   تواندیمسازد، های سازمانی شیاف میرا بر خروجی یااه یزماست فه ترثیردوسوتوانی 

 های آتی باشد برش برای پژوهش بیاش 
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 چکیده
خدمات صنعت بانکداری است. در این ارکنان بخش  های مختلف ککاری در نسل هدف پژوهش حاضر، بررسی میزان اهمال 

ی های خصوص نفر از کارکنان بانک   410  ینب  هاها استفاده شد. پس از توزیع پرسشنامهمّی برای تحلیل دادهپژوهش از روش ک

از آزمون  در شهر بررسی تفاوتتهران،  برای  بونفرونی  تعقیبی  بهره گر های تحلیل واریانس و آزمون  بین نسلی  با های  فته شد. 

اوت معنادار تف رگانه آن، در میان سه نسل، با یکدیگهای سهکاری و مؤلفههمال آمده، معین شد که میزان ادستعنایت به نتایج به

بدین اخدارد.  که  معنادصورت  نسل تلاف  بین  حواساری  انرژی،  فقدان  در  و ها  دارد  وجود  عاطفی  پشتکار  عدم  و  پرتی 

معنادادرمجموع اختلاف  نسل،  بین  اهمال ری  میزان  در  متولدها  همچنین  دارد.  وجود  دهه کاری  شمسی   70و    60های  ین 

-مدیریتی با ارزشی برای مدیران در بانک )به ی  هاتواند کاربست دارند. این امر میر  گ یکاری بیشتری نسبت به دو نسل داهمال 

 طور اعم( به دنبال داشته باشد.  ها )بهطور اخص( و سایر سازمان
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 مقدمه
ارت  برای حفظ حیات و  بی  اقهر سازمان  به  باید  بپردازد و در  هبود مستدستاوردهای خود،  مر عملکرد 

به انسانی  منابع  راستا،  سرمایهاین  ش عنوان  تلقی  سازمان  بنیادی  و  های  تحول  منشأ  و  هده  ستند  نوآوری 

(Lauermann & Konig, 2016ویژگی شناخت  لذا  ارکان(.  و  انسانی  نیروی  کارآیی   های  بر  اثرگذار 

از نظر جنسیت، فرهنگ،   تنهانه ها،  ل در سازماندیگر سو، نیروی انسانی شاغ  ارد. از د  ت ر، بسیار ضروهاآن

، نیروی  درواقعاند.  سن نیز متنوع شده های کاری با یکدیگر تفاوت دارند، بلکه از لحاظ  ها و سبکارزش

 (.Jalali, Delkhah, & Afsar, 2019ده است )های گوناگونی تشکیل شها از نسلانسانی سازمان

های  های گوناگون به اندازه البته در میان نسل ر کارایی کارکنان که  ترین عوامل اثرگذار ب یکی از مهم

اهمال دارد،  است که  مختلف وجود  بهره بهکاری آنان  راه  بر سر  مانعی  کند.  وری سازمان عمل میعنوان 

ها گذارده و  انسانزندگی    بکس  های غذایی وب بر سلامت جسمانی، عادتکاری تأثیر منفی و مخراهمال

افزایش استرس و فهمواره م به وجب  ناکامی و  ریختگی )هم در زندگی شخصی و هم در همشار روانی، 

، از ریشه لاتین  1کاری (. واژه اهمالarimi, Mousavi, & Mousavi, 2017Pourkشود  )محیط کاری( می

 یاللفظ تحت معنای فردا( است. این کلمه در معنای   ه)ب  cras)به معنای جلو( و   proشکل از  گرفته شده و مت

دودلی با  مترادف  و  فردا«  مسامحه2»تا  بی  3،  دلیل  به  کاری خصوصاً  انداختن  عقب  به  عادتو    گونه دقتیِ 

»اهمالاست »تعلل کاری«  .  یا  تعریف می  ۀمنزلبه کاری«  اقدام  انجام یک  تأخیر در شود  تأخیر در  این  که 

تر شدن وضعیت او  ایف، موجب وخیموظداند تعلل در انجام  کار میهمالا   صخدهد که شحالی رخ می

( شد  اطKose & Metin, 2018خواهد  به  نیاز  و  بوده  نامطمئن  کار،  پیامد  هرگاه  باشد،  (.  بیشتر  لاعات 

)اهمال شد  خواهد  اصلی  راهبرد  یک  به  تبدیل   زعمبه (.  Azimi, Milnem & Miller, 2020کاری 

( جلوه همال ا  ( 2013کلینگسیک  از کاری،  مخرب  و  منفی  عمدت  ای  و  است  مثل تأخیر  عواملی  کنار  در  اً 

بی یا  کم  احترام  پایین،  اضطرابِوجدان  و  زیاد  بدبینی  خود،  به  میاحترامی  قرار  چشمگیر  از    گیرد. 

یف نمود  عرت ز انجام اقدامات مورد انتظار از فرد«عنوان »اجتناب اکاری را به توان اهمالدیدگاهی دیگر، می

(Van Eerde, 2003در تعر .)،طفره رفتن، عقب انداختن یا به آینده موکول    ۀمثاببه کاری  اهمال  یفی دیگر

قاعد که  فعالیتی  یا  کار  انجام  )کردن  است  شده  تشریح  شود،  انجام  حال  زمان  در  باید   & Steelتاً 

________________________________________________________________ 

1 . Procrastination 

2 . Shilly- shally 

3 . Cunctation 
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Klingsieck, 2016قط مربوط به انجام کارهای مهم ف  ارکرد آن است که این به تأخیر انداختن  (. یک روی

(. اغلب افرادی که در صدد  Li, Gao & Xu, 2020رد تأکید مدیریت سازمان دانست نه همه کارها )موو  

های واقعی الاجلگرایانه و ضرب کوشند تا از طریق تعیین اهداف واقع کار نباشند، میآن هستند که اهمال

 Gupta, Hershey)  کاری خود را کاهش دهندمیزان اهمال،  یقرای انجام وظایف در چارچوب زمانی منطب

& Gaur, 2012  .) 

تر )یعنی بزرگ یماعاجت سیستم سیستمی از خرده  اجتماعی، پدیدة  عنوان یکبه سازمان دیگر، سوی از

  هعجام  بطن   در   هاسازمان  هایگونه   تمامیقرار گیرد.    یموردبررسبه آن    توجه  با باید و شودمی  جامعه( تلقی

بقای جامعه، تضمین  در  سازمان  مثبت   وجهه   و   ت ولیمقب  و  کنندمی  رشد   آن   شده، در   متولد  است.    آن  گر 

تاریخی، سیاسی   و حوادث اجتماعی،  تغییرات  زی اجزئ   نیز  ها در کشور ماسازمان  که تحولات  بدیهی است

لذا   و است.  د  در   متفاوت   های نسل  از  ی انسان  نیروهای  وجود  فرهنگی  )که  ابعاد ویژگی  ایراسازمان  و  ها 

  بنایی برای ارتقای تواند سنگمی  آن  شناسایی  که   است  مدیران  برای  گر هستند( چالشیگوناگون با یکدی

) هسرمای  نگهداری   و   حفظ   انسجام،  باشد  سازمان  انسانی   & ,Mosaferi Qomi, Rastgarهای 

Damghanian, 2017انجام شده   های(. پژوهش  (Wey Smola & Sutton, 2002; Meier & Hicklin, 

فرض قرار داشته باشد که آنان ه مدیریت کارکنان در سازمان باید بر مبنای این پیشد ک دهننشان می  (2008

های محسوس هستند  های کاری دارای تفاوتها و انگیزه ، در زمینه ارزشاز خود  های قبل در مقایسه با نسل

ن لذا،  تفاوتو  این  درک  در  میاکامی  بهره آ   عث ابتواند  ها  کار،  محیط  پایینشفتگی  کاهش  وری  و  تر 

 رضایت شغلی شود.

کاری مالهای نسلی در میزان اهموضوعی که در این پژوهش به آن پرداخته شده است، بررسی تفاوت 

بانک بر  تأکید  )با  تهران  شهر  در  بانکداری  صنعت  خدمات  بخش  خصوصکارکنان  زیرا های  است؛  ی( 

مشکلااهمال  از  یکی  سازمانش  تکاری  در  میزاایع  باید  که  گروه ن  هاست  در  نسلآن  و  سنی  های  های 

گیرد.    موردسنجشمختلف   ساده قرار  بیان  پبه  دنبال  به  محققان  حاضر،  پژوهش  در  این  تر،  به  اسخگویی 

آ اولاً  که  هستند  اهمالسؤال  میزان  نسلیا  میان  در  گوناگون  کاری  بانکهای  با کارکنان  های خصوصی 

بر کار  بایکدیگر  آیا  ثانیاً  ازاست؟  مذکور،  اهمال  رکنان  اصلی  ابعاد  انرژی،  لحاظ  فقدان  )یعنی  کاری 

تفاوت معناداری میان آنان وجود دارد؟    پرتی و عدم پشتکار عاطفی( در سطح یکسانی قرار دارند یاحواس

با توجه امر  اهمال  این  بهره کاری  به تأثیر چشمگیر  اندیدر کاهش  لزوم  راهکارهایی   دنی شوری سازمان و 

 .ردنیز وجود شکاف دانشی در این حوزه، ضرورت و اهمیت دوچندانی دا  فع یا کاهش آن وبرای ر
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 مبانی نظری پژوهش 
 ی کاراهمال/تعلل 

رکااهمال  یک  سازمانری،  در  متداول  پیامدهای  فتار  با  رایج  معضل  یک  و  است  کنونی  جوامع  و  ها 

کوتاه من مزایای  و  بلندمدت  )یعنفی  میام  یمدت  مزیت  را  آن  شخص  که  ولیوری  مزیت    درواقع  داند، 

تلقی می )نیستند(  با وظیفه Chauhan et al., 2020شود  افراد  اغلب در زمان رویارویی  از( که  آن    ای که 

، تأخیر در انجام  یکلطوربه   (.Klingsieck, 2013دهد )بیزارند و نسبت به آن احساس خوبی ندارند، رخ می

 ,Gadosey Schnettlerرکنان وجود دارد )ی از کاة رایج است که در میان بسیاریددپامور کاری، یک  

Scheunemann, Fries, & Grunschel, 2021).   25ها، حداقل  خی سازمانشده در برطبق مطالعات انجام 

(  2007استیل )  زعمبه (.  Metin, Taris, & Peeters, 2016دانند )کار میدرصد از کارمندان، خود را اهمال 

کاری افزایش یابد، از میزان شادی، سلامتی و رفاه فرد هرچه اهمال  کاری، یک رویه وجدانی است و مال اه

-دانشگاهی و آموزشی )با عنوان اهمال  هایدتاً در محیطکاری عم(. اهمالHen, 2018کاسته خواهد شد )

 ,.Li et alقرار گرفته است )  عهلاموردمطنی، رفتاری، آکادمیک و عاطفی  های ذه کاری تحصیلی( و از جنبه

2020; Meirav, 2018; Kim, Fernandez, & Terrier, 2017; Michinovm, Brunot, Bohec, Juhel, 

& Delaval, 2011; Wolters, 2003  بخش که  دارند  عقیده  نیز  مدیریت  حوزه  پژوهشگران  از  برخی   .)

به  تری  است و در مقام مقایسه، توجه کم  میومکاری تحصیلی و عری، مربوط به اهمالاعظمی از پیشینه نظ

اهمال  )موضوع  است  شده  سازمان  محیط  در   ,Crisostomo & Zeni, 2020; Kose & Metinکاری 

ک 2018 دارد  لذا جای  اهمال(.  سازمانی  ه  اهمال   موردتوجهکاری  گیرد.  قرار  پژوهشگران  عنایت  کاری  و 

ی جهان کارکنان،  مشکل  میدک  مشاهدات  و  است  دستی  نا شمول  و  ن پژوهشگران  مدیریت  یز اندرکاران 

وجود نشان  سازمان  دهنده  در  پدیده  دیگر، این  سوی  از  است.  خصوصی  و  دولتی  از  اعم  ایرانی  های 

در»اهمال محیط   کاری«  در  بیشتر  دیگر،  کشورهای  همانند  نیز  ما  دانشگاه کشور  )مثل  آموزشی  ها(  های 

مطالع  یبررسمورد لزوم  لذا،  و  گرفته  محیط تخ  هقرار  در  آن  سازمانصصی  احساس  های  شود. میی، 

 و اثربخشی سازمان کارآیی در حیاتی  بسیار  نقش شغلی، رضایت ردیف با مفاهیمی از قبیلکاری، هماهمال 

به    شایسته   اما مدیران و فعالان حوزه مدیریت توجه   دارد؛  کارکنان  روانی   و  جسمی  سلامت   نیز  و و کافی 

 (.  Nazarizadeh, Moghali, & Abbasi, 2018اند )آن نداشته 

  است    شرح  این  به  هایینشانه   و  علائم  دارای   اند، نامیده   نیز  فردا  سندرم   را   آن  که  ریکااهمال 

(Pekpazar, Aydin, Aydin, Beyhan, & Ari, 2021  :) )ب( ؛  وقت  دادن  هدر  و  کشیوقت   رفتار  الف  

زندگی  هایهدف   به   رسیدن   در   ناتوانی  ج( ؛  هامسئولیت   در  شدن   غرق  احساس  با   کارها   انجام   د(؛  مهم 

http://ipom.journals.pnu.ac.ir/?_action=article&au=6335&_au=alireza++Mooghali&lang=en
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2666557321000203#!
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  مداوم   ریزیبرنامه   نداشتن   و( ؛  ارهکا  انجام  جای   به  آرزو   و  بافیخیال   هـ(  ؛آخرین دقایق  در  زیاد،  سرعت

 شوند. انجام نمی  گاه هیچ  که شعارهایی  دادن ز(؛ برای زندگی

طیف  در   کاریاهمال   با   ط مرتب  هایدیدگاه  دیدگاه   قرار  بدبینانه   تا  بینانه خوش   یک    های دارند. 

  کاری مال ها  بروز  مهم  عامل  انگیزش  و   شناخت   تار،فر  چون   خصوصیاتی  که   انداساس   این   بر  نه بیناخوش

 شخصیتی اختلال  یا عادت را نوعی کاریاهمال  بدبینانه،  هایدیدگاه  کهدرحالی ؛ (Al-Amri, 2018) هستند 

کهمی اهمال  شناختیروان  مداخلات  نیازمند  دانند   اضطراب،  گناه،  احساس  افسردگی،  با  کاریاست. 

باعث    جهیدرنت  دارد.  ارتباط  پایین  نفساعتمادبه   و  دیگران  دادن  فریب  ،قیطنغیر م  تفکرات  رنجوری،روان 

 کننده ناتوان   شناختیروان  رییک بیما  به  تواندمی  تیدرنها  و  نکند  دست پیدا  اشبالقوه   توان  به  فرد  شودمی

و    یضرور   کارهای  بین   نتواند  فرد  شودمی   باعث  عارضه  این  گاه   .(Xiao & Spanjol, 2021)  تبدیل شود

شود   زتمای  ،ت یاهمکم  کارهای   از  هااولویت  ، درمجموع  .(Rahimi & Vallerand, 2021)  قائل 

  طبقۀ   در دو  را  هاآن   توانمی   که  انده مردبرش  کاریاهمال   برای   را  گوناگونی  عوامل  همچنین  شناسانروان 

 داد: قرار کلی

  کار است؛ اهمال   فرد  د وخ  به  مربوط   که  هاییناهنجاری   و  هاسیبآ  یعنی  روانی  و  درونی  عوامل .1

احساس    تحمل،   آستانه   بودن  پایین  خود،  ازحدش یب  توقع  بینی،کوته  ،ینیبمدک خو  مانند 

 ,Wartbergاضطراب )  افسردگی،  شرمساری،  یا  گناه   قاطعیت  فقدان  گونه،وسواس  گراییکمال

Thomasius, & Paschke, 2021 .) 

  محیط اطراف،   یا   و  اشخاص  دیگر  با   اط تبرا  هنگام   که   هاییآسیب  یعنی  محیطی  و   یبیرون  عوامل .2

  برابر   در  مسئولیت  عدم  احساس  موجود،  وضع   از   نارضایتی  چون  دهد. عواملیمی  نشان  را  خود

دیگر  بازیلج   دیگران،  پرخاشگری  و  کاریاهمال   همگان،  رضایت  جلب  برای  تلاش  ان،با 

با   و   همنشینی   انفعالی،   از   ازحدش یب  توقع  ه،ندنک سرگرم  و   انگیز هوس   عوامل   همکاران،  دوستی 

 (. Metin, Taris, & Peeters, 2016دیگران )

 

 های کاری نسل 

اینکه اهمال های  است، لذا باید ویژگیکاری تبدیل به یک مشکل روزافزون جهانی شده  با عنایت به 

اهمالجمعیت )شناختی  گیرد  قرار  شناسایی  مورد  نیز  اهمالChen et al. 2020کاران  پدیدة    ز اکاری،  (. 
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عبارتند از شخصیتی، انگیزشی، کلینیکی و    هاآن که اهم  فته است  قرار گر  یموردبررسهای مختلفی  گاه یدد

( )ون  زعمبه (.  Klingsieck, 2013وضعیتی  تعاملی ( که ر1620ارده  اهمال  1ویکرد  برای سنجش  کاری  را 

کاری  می در وقوع اهمالمه  رای« نقش بسیاشخصی« و »عوامل زمینه   هایدهد، »ویژگیسازمانی پیشنهاد می

شناختی است که باید  های جمعیتترین ویژگیکاران، در زمرة مهماهمال  ن راستا، سن و نسلدارند. در ای

از مانهایم، نسل را    یقولنقل ( نیز در  2006(. اسکابینی و مارتا )van Eerde, 2016قرار گیرد )   یموردبررس

می  منزلهبه  تعریف  افراد  از  شر  هک کند  گروهی  به  را  تاریخی  یا  اجتماعی  تجربه  ویدادهای  مشابهی  کل 

 (.Laura, 2013نسلی بود )اند. با پذیرش این دیدگاه جهانی از نسل، باید قائل به وجود تعارض بین کرده 

 

های معروف از  بندیها، توسط پژوهشگران کشور ما نیز انجام شده است. یکی از تقسیمبندی نسلطبقه

 (: Chitsaz Ghomi, 2007صورت ذیل است )های ایران به زمانسا ر های کاری دنسل

  انقلاب   انیجر  در  و   هستند   یسازندگ  از   قبل  نسل  ة دهندلی تشک:  40  و   30  ی هادهه   ن یمتولد •

  ی المللن یب  یبند دسته  در  توانیم  را  نسل  نیا.  اندداشته  برجسته  حضور  مقدس  دفاع  و  یاسلام

 . ستن دا "2یتنسل انفجار جمع"  با متناظر ها،نسل

  مشخص   خاطرات  یدارا  ،ی لیتحم  جنگ  انیجر  در  و  نددار  نام  یسازندگ  نسل:  50  دهه  نیمتولد •

( X نسل یعنی) 1975 تا 1965 یهاسال متولدان ها،نسل یالمللنیب  یبنددسته در. هستند  برجسته و

 . هستند رانیا  در یسازندگ نسل  با متناظر

  دفاع   دوران  از  یمشخص  خاطرات  لاًموعم  که  ندهست  یسازندگ  از  پس  نسل:  60  دهه  نیمتولد •

 . گرفت نظر در( Y)  یوا نسل  با  متناظر توانیم را  60 دهه ن یمتولد. ارنددن مقدس

  کشورمان   یهاسازمان  در  یکمتر  یفراوان  حاضر،  حال  در  افراد  ن یا:  بعدازآن  و   70  دهه   نیمتولد •

ا  ا ی(  Z)  زد   نسل  با  متناظر  را   هاآن   توان یم  و  دارند )نظر    در  رنت تنینسل   Moeeniگرفت 

Korbekandi, 2015 .) 

________________________________________________________________ 

1 . Interactional Approach 
2 Baby Boomers 
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 ها در ایران خصوصیات نسل  (:1)ل جدو

 ها نسل چهارمی ها نسل سومی نسل انقلاب و جنگ نسل قبل از انقلاب  

 بعدازآن و  70دهه  60دهه  50دهه  40و  30های ه هد سال تولد

-فرآیند جامعه

 پذیری

دوران حاکمیت  

 پهلوی 

دوران حاکمیت  

  و دوران  پهلوی

 انقلاب اسلامی 

 اسلامی  انقلابدوران  دوران انقلاب اسلامی 

 تجارب نسلی 

 )مختص هر نسل( 
 ادارة جنگ تحمیلی  خرداد 15قیام 

-فرآیند متفاوت جامعه

 انقلابپذیری بعد از  
های علمی و  پیشرفت

 فناورانه کشور 

 Moeeni Korbekandi (2015)منبع: 
 

دارای   تماعی خاص خود،های اجوه بر دارا بودن ارزش ، علا1ل های ذکر شده در جداونسلهر یک از 

نیز  ارزش متفاوتی  کاری  نسل هستندهای  پژوهشگران حوزة  معاصر.  کاری  یکپارچه1های  به  اقدام  سازی  ، 

ارزشتحلیل ارزشهای گوناگون در مورد  این  و  قالب چهار عنوان دسته های کاری کرده  را در  بندی  ها 

بندی کارکنان  به بخش  2د. جدول  فرد هر گروه یا نسل کاری را بیان نماینربهصهای منحاند تا ارزشنموده 

 (. Robbins & Judge, 2013پردازد )به مشاغل خود در کشورهای غربی می هاآن بر اساس دورة ورود 

 های کاری امروزی های رایج در نسل ارزش (:2)جدول 

 ج ری رایهای کاارزش تقریبی فعلیسن  ورود به کار نسل 

 سالگی  75تا  55 1965-1985 نسل انفجار جمعیت 
و سربلندی، بلندهمتی، بیزاری از   قیتموف 

 اختیار، وفاداری به کارراهه شغلی 

 سالگی  55تا  X 2000-1985 40نسل 
گرا بودن، بیزاری زندگی و کار، تیمبین  تعادل 

 از قواعد، وفاداری به روابط 

 سال 21نهایتاً  به بعد  2000 2نسل بعدی
، موفقیت مالی، خودمحور ولی نفسبهاعتماد

 ری به خود و وفاداری به روابطوفاداگرا، تیم

 Robbins & Judge (2013) منبع: 
________________________________________________________________ 

1 . Contemporary Work Cohorts 

2 . Nexters 
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اند که  ه نسل کاری کرده ( اقدام به معرفی س2013و جاج ) آمده است، رابینز  2که در جدول  گونه همان

است برخوردار  خوبی  اعتبار  پژوه  از  توسط  بارها  مختلف  و  در   مورداستفاده شگران  است.  گرفته  قرار 

حاضر   تقسیم پژوهش  )از  جاج  و  رابینز  اهمال2013بندی  میزان  شناسایی  برای  صنعت  (  کارکنان  کاری 

بهره گرفت از این نظر، متولدین دهه بانکداری در ایران  اول را    40و    30های  ه شده است.  شمسی که نسل 

»   دهند،تشکیل می با  انف معادل   شمسی  50اند. همچنین متولدین دهه  گرفته شده   « در نظریتجار جمعنسل 

با »نسل   با »نسل بعدی« در نظر گرفته شده   70و    60های  « و متولدین دهه Xمعادل  برنیز معادل  اساس   اند. 

 یکدیگر  زا  گوناگون را در حال حاضر  نسل  سه  اسلامی،  انقلاب  دادن  قرار  مبنا  با  توانمی  ای فوق،معیاره

 نمود.  کتفکی

 

 ش زار پژوهروش و اب

پژوهش  جهت تحگیری  نوع  آماری است  مقطعی  ،زمانی  افق و    کاربردی  قیق برحسب  جامعه    را   . 

  ی داده ها و  نفر محاسبه شد    384حجم نمونه    لحداق  تشکیل داد وکارکنان شاغل در بانک های خصوصی  

تح  406 مبنای  گو  داده برای    وواقع    لیل پاسخ  ش سطح سنج  برای .  ده شداستفا  پرسشنامهاز    ا هگردآوری 

از  متغیر   کاری  ای  گ  19پرسشنامه  اهمال  )ویه  )(  2002استیل  انرژی  فقدان  گانه  سه  ابعاد  قالب  شش  در 

ها بر روی  پاسخ. آمدبه عمل استفاده  (ویه هفت گم پشتکار عاطفی )و عد (ویه ش گ شی )، حواس پرت(گویه

پنج   لیکرت  طیف  »ک   امتیازییک  تااز  موافقم«  مخال  املاً  ابتدای  درجهفم«  »کاملاً  در  همچنین  شد.  بندی 

جمعیت  پرسشنامه سؤالات  شد. نیز  گنجانده   ... و  تأهل  وضعیت  جنسیت،  سن،  قبیل  از  این    شناختی  در 

ب آلفای کرونباخ استفاده شد که مقدار  )سازگاری درونی( پرسشنامه از ضری  پژوهش، برای بررسی پایایی

دمحاسبه بعدشده  سه  هر  مورد  اهمال  ر  باکاریمتغیر  از  ،  ق  7/0لاتر  پایایی  از  نشان  که  قبول  است  ابل 

آ ضریب  دارد.  استفاده  مورد  نیز  پرسشنامه  پرسشنامه  کل  کرونباخ  روایی   88/0لفای  بررسی  برای  است. 

استفاده از  امه نیز پس از تأیید روایی صوری آن توسط یک مترجم باتجربه، روایی سازه پرسشنامه با  پرسشن

 و تأیید قرار گرفت. یموردبررس ییدیحلیل عاملی تأروش ت
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 وهش پژ هایفرضیه

 ر این پژوهش، یک فرضیه اصلی و سه فرضیه فرعی به شرح ذیل مطرح شد:د 

 . است متفاوت  هم با  بانک کارکنانهای مختلف سلکاری در نفرضیه اصلی: میزان اهمال •

o است  اوتفمت هم  با بانک  نانکارک  مختلف یهانسل  یانرژ  فقدان زانیم: 1 یفرع هیفرض. 

o است  متفاوت هم  با  بانک کارکنان مختلف یهالسن  یپرتحواس زانیم: 2 یفرع هیفرض. 

o است متفاوت  هم  با نکاب کارکنان مختلف ی هانسل یعاطف  پشتکار  عدم زانیم: 3 یفرع هیفرض . 

 
 های پژوهش یافته
 شناختی های جمعیتداده 

عنوان نسل  هجری شمسی به   40و    30های  هده  دهد که متولدین یت سنی نشان میهای وضعتحلیل داده 

عنوان نسل به  70و    60های  نفر( و متولدین دهه   144عنوان نسل دوم )به  50نفر(، متولدین دهه    127)  اول

نسل سل ( به ترتیب معادل با ن2013شده توسط رابینز و جاج )بندی ارائهر( هستند که در تقسیم نف  128سوم )

ن و افراد متأهل بیشتر از داد مردان بیشتر از زناند. همچنین تعهست  ی بعد، نسل ایکس و نسل  معیتانفجار ج

 افراد مجرد بوده است. 
 شناختیهای جمعیتداده  (:3)جدول 

 سن 

 سال به بالا  50 سال 49-40 سال 39 -30 سال 20-29

8/0  % 3/31   % 1/36   % 8/31   % 

 وضعیت تأهل جنسیت

 متأهل  ردمج زن مرد 

4/60   % 6/39   % 1/9  % 9/90   % 

 سابقه کاری  تحصیلات

 سال 30-20 سال 20-10 سال 10کمتر از  دکتری لیسانس قو ف  لیسانس  دیپلم

9/7  % 5/29   % 4/55   % 2/7  % 8/3  % 8/57   % 4/38   % 

 
 های پژوهش ی فرضیه آمار تحلیل 

  ریکانگین اهمالبین میااختلاف  طرفه برای بررسی  در پژوهش حاضر، از آزمون تحلیل واریانس یک

کند  نمینین با عنایت به اینکه آزمون تحلیل واریانس معین  بعاد آن در بین چهار نسل استفاده شد. همچا   و
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لذا بین کدام دو جامعه اختلاف وجود دارد،  نیز در کنار آن    که مشخصاً  بونفرونی  تعقیبی  از آزمون  باید 

نسل  استفاده  که  داد  نشان  نتایج  ده)متو  3  کرد.  دشمس  70و    60های  هلدین  میزان  ارای(  بیشترین  ی 

 ها است. سل سه با سایر نکاری در مقایاهمال 
 

 های آنکاری و مؤلفه ها در اهمال نتایج تفاوت نسل  (:4)جدول 

متغیر 

 یموردبررس
 Fآماره 

 3نسل  2نسل  1نسل 

 میانگین
انحراف  

 معیار 
 میانگین

انحراف  

 معیار 
 میانگین

  انحراف

  معیار

 0/ 719 3/ 145 0/ 738 3/102 0/ 724 3/ 028 *0/ 834 فقدان انرژی 

 0/ 664 1/ 981 0/ 511 1/ 857 0/ 619 1/ 886 *  1/ 112 تیپرحواس

عدم پشتکار  

 عاطفی
633 /1* 794 /1 785 /0 763 /1 748 /0 924 /1 764 /0 

 0/ 549 2/ 350 0/ 577 2/ 239 0/ 523 2/ 236 **1/ 790 کاریاهمال 

آزادی  ، درجه 3( بین گروهی = df، درجه آزادی )0/ 05 >ری سطح معنادا *،  01/0  >اداری سطح معن **ها: نکته

 394گروهی= درون
 

 

 نتایج آزمون بونفرونی  (:5)جدول 

 ( dاندازه اثر ) میانگین تفاوت ها نسل موردبررسیمتغیر 

 0/ 162 **  0/ 117 1نسل   > 3نسل  فقدان انرژی 

 0/ 478 **  -0/ 124 3نسل   > 2نسل  پرتیحواس

 0/ 567 **  -0/ 130 3نسل   > 1ل سن عدم پشتکار عاطفی

 0/ 712 *  -0/ 160 3نسل   > 2نسل  عدم پشتکار عاطفی

 0/ 710 **  -0/ 114 3نسل   > 1نسل  کاریاهمال 

 0/ 597 **  -0/ 160 3نسل   > 2نسل  کاریاهمال 

 0/ 05 >ری سطح معنادا *،  01/0 >سطح معناداری    **،  001/0>سطح معناداری  ***ها: نکته

 

دهمان که  جدطور  حد  4ول  ر  شده،  مطالعه  نسل  سه  بین  از  است،  اختلاف  مشهود  نسل  دو  بین  اقل 

اهمال  میزان  نظر  از  ومعناداری  حواس مؤلفه   کاری  انرژی،  )فقدان  آن  گانه  سه  و  های  پشتکار پرتی  عدم 
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بین نسل عاطفی( وجود دارد. بدین  اول و سوم در فصورت که اختلاف معناداری  انرژیهای  وجود    قدان 

معناداری   ،F=  834/0)  دارد بو0/ 05  >سطح  تعقیبی  آزمون  که  (.  داد  نشان  نیز  )میانگین=   3نسل  نفرونی 

به145/3 نسل  (  به  نسبت  بیشتری  انرژی  معناداری  اثر  028/3)میانگین=    1طور  اندازه  همچنین  دارد.   )

(162/0=d نیز نشان )2/0صورت که  دین دهنده اثر کوچک است )ب=d    5/0کوچک؛=d    8/0متوسط و=d 

می گرفته  نظر  در  به بزرگ  نتیجه  شود(.  این  نیز  طبیعی  نسل  طور  است.  جوان    3معنادار  بسیار  افراد  جزو 

نسل بین  معناداری  اختلاف  دارد. همچنین  اسلاف خود  به  نسبت  بیشتری  انرژی  طبعاً  و  است  ها در جامعه 

دارد )حواس معناداری  F=  112/1پرتی وجود  بو (. آزم 05/0  >، سطح  تعقیبی  نون  نیز  داد که نفرونی  شان 

( دارد. 981/1)میانگین=    3پرتی بیشتری در مقایسه با نسل  طور معنادار حواس( به 857/1انگین=  )می  2نسل  

اثر ) نیز نشان d=478/0همچنین اندازه  اثر متوسط است. در ادامه، اختلاف معناداری بین نسل (  از   هادهنده 

ت05/0  >، سطح معناداریF=  633/1دارد )عاطفی وجود    نظر عدم پشتکار نشان  (. آزمون  بونفرونی  عقیبی 

نسل   که  به 794/1)میانگین=    1داد  نسل  (  به  نسبت  کمتری  عاطفی  پشتکار  عدم  دارای  معنادار   3طور 

نسل924/1)میانگین=   مقایسه  در  است.  اند  3و    1های  (  عاطفی،  پشتکار  عدم  نظر  )از  اثر  (  d=567/0ازه 

انشان  متوسط  دهنده  نسبتاً  نسل  استثر  همچنین  به 763/1)میانگین=  2.  عاطفی (  پشتکار  عدم  معنادار  طور 

(  d=712/0از نظر عدم پشتکار عاطفی، اندازه اثر )  3و    2های  دارد. در مقایسه نسل  3کمتری نسبت به نسل  

 . استدهنده اثر نسبتاً بزرگ نشان 

اخت دیگر،  سوی  بین از  معناداری  نظرنسل  لاف  از  )اهمال   ها  دارد  وجود  سطح  F=  790/1کاری   ،

نسل  0/ 01  >ی  معنادار که  داد  نشان  بونفرونی  تعقیبی  آزمون  به 236/2)میانگین=    1(.  معناداری (  طور 

  دهنده اثر نسبتاً ( نیز نشانd=710/0( دارد. اندازه اثر )350/2)میانگین=  3کاری کمتری نسبت به نسل  اهمال 

به 239/2گین=)میان   2ین نسل  بزرگ است. همچن نطور معنادار اهمال (  دارد.   3سبت به نسل  کاری کمتری 

 دهنده اثر نسبتاً متوسط است. ( نیز نشان d=597/0اندازه اثر )

می حاصل  نتیجه  این  فرضیه سرانجام،  تمام  که  میشود  تأیید  پژوهش  فرعی  اولاً  های  یعنی  شوند؛ 

ها از  لری با یکدیگر تفاوت دارند و ثانیاً میانگین نسکامیزان اهمالان بانک، از نظر های مختلف کارکننسل

 کاری، با یکدیگر تفاوت معناداری دارد. گانه اهمالهای سه نظر مؤلفه 
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   نتیجهبحث و 

تفاوت نسل بود که مطالعه نماید  این  از نظر  هدف اصلی پژوهش حاضر  بانک  های مختلف کارکنان 

اینهمالا و  است  مؤلفه نسل  که میانگینکاری چگونه  نظر  از  تشکیلها  اههای  با یکدیگر مال دهنده  کاری، 

صورت های پژوهش است. بدین دهنده تأیید فرضیه شده، نشان های گردآوریچه تفاوتی دارد. تحلیل داده 

اهمال میزان  نسلکه  در  همکاری  دارد.  تفاوت  یکدیگر  با  کارکنان،  مختلف  )متولدین    3نسل  چنین  های 

رابینز»نسل یا    70و    60ای  هدهه بدنی  دسته  طبق  بعدی«  )  های  جاج  مقدار  2013و  بیشترین  دارای   ))

کاری، تفاوت معناداری با یکدیگر ندارند ولی هر از نظر مقدار اهمال  2و    1های  کاری است و نسلاهمال 

با    ت کهر انرژی اسدارای بیشترین مقدا 3نسل  دارند. همچنین  3کاری کمتری نسبت به نسل دو نسل، اهمال

)بین   نسل  این  سن  به  می  40تا    20عنایت  نظر  به  طبیعی  جوانی،  هیجان  و  شور  و  همچنین  سال(  رسد. 

نظر حواس  2و    1های  نسل از  ندارند.  یکدیگر  با  انرژی  فقدان  نظر  از  معناداری  نسل  تفاوت  نیز،   3پرتی 

بیشتری  دارای میانگین حواس با   50  های تولدین دههیعنی م؛  است  2نسبت به نسل  پرتی  شمسی در مقایسه 

تواند ناشی از تجربه بالای  ، تمرکز بیشتری در انجام امور دارند. البته این امر می70و    60ای  همتولدین دهه

نداشت.  3پرتی با نسل  تفاوت معناداری از نظر حواس  1تر( نیز باشد. نسل  های جوانآنان )در مقایسه با نسل 

سال سن دارند و    70تا    50راد بین  زیرا این اف  ؛ باشد  هاآن ند طبیعی سن  د رو توانمر مییکی از دلایل این ا

حواس مقداری  از  که  است  نسلطبیعی  به  نسبت  جوان پرتی  عدم  های  لحاظ  از  باشند.  برخوردار  خود  تر 

 3نسل    تکار عاطفی بیشتری نسبت به پش   2و    1های  یعنی نسل؛  پشتکار عاطفی نیز وضع به همین منوال است

کاری هر یک از چهار نسل و نتایج حاصل از آزمون  انگین اهمالها، با توجه به میبندی نسل این رتبه ند.  دار

 . تعقیبی بونفرونی حاصل شده است

بر   نسل  فقط  که  شد  آشکار  پژوهش،  این  در  بونفرونی  تعقیبی  آزمون  از  حاصل  نتایج  به  عنایت  با 

متغیرهاییکاراهمال  و  ندارد  تأثیر  هم    ی  ادیگری  برخی  همالبر  زیرا  هستند؛  اثرگذار  نسلکاری  از از  ها 

نتیجه، با نتایج حاصل از پژوهش  لحاظ اهمال با یکدیگر نداشتند. این  کاری و ابعاد آن، تفاوت معناداری 

( دارد.  2010تاکاکس  همخوانی  اهمال(  ریشه  که  دارد  عقیده  نمی او  فقط  را  دانست.  تکاری  مزاج  وان 

بی میتاکاکس  اهمالکه    داردان  سطح  تعیین  شخصیدر  عوامل  و  کاری،  خودمحوری  )مثل  درونی  و  تی 
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( نیز تأثیر معناداری دارند. این سخن، با نتایج این پژوهش نیز سازگار است زیرا سن هر فرد، نفساعتمادبه 

و    سو، دلخواه از دیگر  ی او تأثیر دارد.  های شخصیت شناختی است که بر سایر ویژگییکی از عوامل جمعیت

( دارای انگیزه خدمت  70)متولدین دهه    3جه رسیدند که نسل  ( در پژوهش خود بدین نتی2020)  مکارانه

های پژوهش حاضر ( هستند. این نتیجه با یافته40و    30)متولدین دهه    1عمومی بیشتری در مقایسه با نسل  

  1ی بیشتری نسبت به نسل  انرژدارای   3ل دست آمد که نسین نتیجه بهزیرا در این پژوهش ا؛  همخوانی دارد

و    1های نیز بیشتر از نسل  3زه بیشتری برای انجام امور دارند. همچنین عدم پشتکار عاطفی نسل هستند و انگی

 ( سازگاری ندارد و بر خلاف آن است.  2020) همکاراناست که این امر نیز با نتایج پژوهش دلخواه و   2

وت معنادار ندارد  با یکدیگر تفا 2و   1های ر عاطفی نسلشتکاانگیزه و پر این پژوهش، آشکار شد که د

( که در آن انگیزه خدمت عمومی 2016های پژوهش اینولف )است. این نتیجه، با یافته   3ولی کمتر از نسل  

از نسل قبل  3نسل   نتایج    Xتر خود یعنی نسل  بیشتر  تناقض دارد. همچنین  نتایج است،  با  پژوهش حاضر، 

دارد که در د. پژوهش ذکر شده بیان می( همخوانی دار2017)  همکارانری قمی و  مسافاز پژوهش    حاصل

نسل این  بین  و  دارد  وجود  نسل  ایران، چهار  کار  مختلف  محل  به جهات  به    ازجملهها،  راجع  نگرش  در 

ارتباطات،    مراتبسلسله مافوق، سبک  مقام  به  احترام  تفاوت  سازمانی،   ... و  انگیزه  دارد.میزان  در   وجود 

کاری تفاوت معنادار وجود داشت. از دیگر سو، بین  از نظر اهمال  گانه،های سه پژوهش حاضر نیز بین نسل 

( نیز همخوانی وجود دارد. وی در پژوهش خود به این  2017های پژوهش حاضر و پژوهش کلارک )یافته

سازمان که  رسید  اغنتیجه  امروزی  متماهای  نسل  چهار  بر  مشتمل  کارک لب  از  نسل، نان  دی  هر  و  است 

به ارمغان میو ویژگیها  ای از ارزشمجموعه نیز هر  های اصلی یک سازمان را  آورد. در پژوهش حاضر 

مجموعه دارای  منحصربهنسل،  عدم  ای  عاطفی،  پشتکار  انرژی،  میزان  )همانند  خصوصیات  از  فرد 

های کارکنان  دند که نسلرسی  بدین نتیجه( در پژوهش خود  2017پارک )پرتی و ...( بود. پارک و  حواس

کره   کشور  ویژگیدر  شکافجنوبی،  جهات  بعضی  از  ولی  داشته  یکدیگر  با  مشابهی  نسبتاً  های  های 

های مدیریتی مختلف از نظر های پیر و جوان وجود دارد که ضرورت استفاده از شیوه تری بین نسلگسترده 

پژوهش  ها با نتایج حاصل از  ازد. این یافتهسمی  خاطرنشان  نگیزش و ارزیابی عملکرد راآموزش، تشویق، ا

های دولتی ( در پژوهش خود، کارکنان سازمان2019)  همکارانحاضر سازگاری دارد. همچنین جلالی و  
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د استفاده بندی، با روش مورکنند که این سبک طبقه بندی میرا در سه نسل جوان، میانسال و باتجربه تقسیم 

کارکنان دارای    هاآن د دارد.  این لحاظ، بین دو پژوهش همخوانی وجو  و ازشابه دارد  در پژوهش حاضر ت

می  30تا    20 کمتری  انرژی  دارای  را  سابقه  که  سال  و  حالن یدرعدانند  مشارکت  برای  بیشتری  آمادگی   ،

 پژوهش، نسلهمخوانی دارد زیرا در این  ها با نتایج پژوهش حاضر ایجاد روابط با همکاران دارند. این یافته

 رند. امل افراد جوان است، انرژی بیشتری داش 3
نتایج حاصل از این پژوهش، بهره  های دانش مدیریت منابع  گیری از آموزه یکی از کاربردهای اصلی 

توصیه و  سطح انسانی  کاهش  جهت  در  بانک  مدیران  به  حاضر  پژوهشگران  توسط  شده  ارائه  های 

 ر را به مدیران بانک ارائه داد. ی زیهان توصیهتوای کارکنان است. لذا میکاراهمال 

 
 کاری کارکنان کاهش میزان اهمال منظوربه بندی پیشنهادها برای حوزه بانکداری جمع (:6) جدول

 نگهداشت نیرو  بخش در نیرو جذب بخش در
و   یریکارگبه بخش در

 انتصابات

آموزش و  بخش در

 توسعه

ز تناسب شغل  . درج امتیا1

ظر سن و  و شاغل از من 

 شغل  توای مح

. فراهم آوردن زمینه ثبات  1

برای کارکنان متعلق به  شغلی 

  30های )متولدین دهه 1نسل 

 ( 40و 

. معرفی مربی و منتور با  1

کاری و  هدف تصحیح اهمال 

-استخراج نیازهای روان

 شناختی هر نسل از کارکنان. 

های  . برگزاری دوره1

تخصصی مدیریت  

استراتژیک برای کارکنان  

 1سل ن

 1پرونده مهارتی  شکیل. ت2

 غلی برای تنظیم کارراهه ش

. مشاوره شغلی به کارکنان  2

)متولدین   2متعلق به نسل  

منظور تنظیم  ( به50دهه 

 تعادل کار و خانواده

در   1. گماردن افراد نسل  2

ای برای  مشاغلی که زمینه

آفرینی آنان در جهت  نقش

ها و  استراتژی تعیین و تدوین

 هاست. لدستورالعم 

های  ئه آموزشارا .2

-جذاب در حوزه فناوری

نوین به کارکنان نسل   های

1 

. استخدام متقاضیان  3

های مختلف با توجه  پست

به سن آنان )برخی مشاغل  

نیاز به افراد جاافتاده و  

 باتجربه دارند( 

. معنادار کردن مشاغل در 3

های  سازمان و افزودن جنبه

هایی  کننده به پسترمسرگ

ار کارکنان  اختیاکثراً در که 

 است.  3نسل 

  3نان نسل . گماردن کارک3

هایی که نیازمند  به پست

ارتباطات اجتماعی و کار  

 فکری بیشتری است. 

های  . برگزاری دوره 3

آموزش در زمینه پیشرفت  

  ی بندیپادر کارراهه شغلی، 

به شرح شغل و خلاقیت  

 2برای کارکنان نسل  

________________________________________________________________ 

1 . Skill Inventory 
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 نگهداشت نیرو  بخش در نیرو جذب بخش در
و   یریکارگبه بخش در

 انتصابات

آموزش و  بخش در

 توسعه

افراد جوان   ی ریکارگبه .4

سال( برای   35  نهایتاً تا)

مناصبی که نیاز به  

و انرژی   وجوشجنب

بیشتری دارد )مثل کارمند  

پشت باجه، تحصیلدار و  

.)... 

های کاری  . ایجاد محیط4

مناسب )از نظر حس مالکیت  

نسبت به سازمان، اصولگرایی  

به   یبندیپادر کار، میزان 

شرح شغل( برای کارکنان  

لی بانک با توجه به نوع  فع

 علق دارند. آن تسلی که به ن

  و  1. انتصاب کارکنان نسل  4

به مشاغلی که تاحدی   2

حاشیه امنیت دارند و موجب  

ایجاد حس ثبات برای آنها  

 .شودمی

های  . برگزاری دوره 4

کارآموزی با محوریت  

های تحول در  شیوه 

سازمان، ارتقای ارتباطات  

اجتماعی در شغل، اخلاق  

های تعامل با  اری و شیوهک

ای  د برمدیران ارش

 3کارکنان نسل 

د  افرا ی ریکارگبه. 5

باتجربه و جاافتاده )سنین  

سال( برای   60تا  35

مناصبی که نیاز به تجربه و  

پختگی دارد )مثل رئیس  

 ریمدشعبه، مدیر ناحیه، 

 انسانی(.  منابع

های  . فراهم کردن پاداش5

بیرونی بیشتر برای کارکنان  

 2تعلق به نسل  م

  های لیست ارزش . توجه به5

اجتماعی و کاری هر نسل در  

اب کارکنان به  هنگام انتص

 های مختلف پست

تفکیک نیازهای   .5

آموزشی کارکنان بر اساس  

بازه سنی آنان و برگزاری  

های آموزشی با توجه  دوره 

 به این عامل اساسی. 

 

بارتی  به عپرداخته و  کارکنان حوزه بانکداری    توضیح نهایی اینکه در پژوهش حاضر صرفاً به بررسی

پژوهش  ا  جامعه  صنعت  این  به  حوزه محدود  و  صنایع  سایر  به  نتیجه  تعمیم  در  لذا،  و  ست.  خدماتی  های 

نمود باید احتیاط  اهمال؛  تولیدی  از لحاظ  نسلی  تفاوت  های آن در کاری و مؤلفهزیرا ممکن است میزان 

وهش حاضر، سایر متغیرهای  ن پژن پژوهشگراها، متفاوت باشند. همچنیکارکنان بخش بانکی با دیگر حوزه 

کاری کارکنان  ای در مورد اهمالهای زمینهکاری اثر دارند و همچنین سایر تفاوتبر اهمالمؤثر دیگر که  

کاری  شود درباره سایر عوامل اثرگذار بر اهمال اند و به همین جهت، پیشنهاد می قرار نداده   موردبررسیرا  

 پژوهش و بررسی نمایند. 
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 قدمه م

تحول در شکلتوسعهدرحالکشورهای    یهادغدغه   ترینمهم  از  یکی تغییر و  و خدمات    ،  با   .استتولید 

گسترش   به  ارتباطا  روزافزونتوجه  و  نوآوری  امکانات  و  پیرامت  محیط  را  هاسازمانون  در  جوامع  این   ،

مناب فرایندهای  مهندسی  در  تا  نموده  انسانی،  مجاب  انتصاب  ازجملهع  استخدام،  و  شغلی   انتخاب  مسیر  و 

تغییر در   عمل نمایند. انقلاب تکنولوژیکی صورت گرفته موجبات  ترهوشمندانه به گذشته    کارکنان نسبت

سا و  فرد  عملکرد  زمینمیزان  و  بر  زمان  فشار  فراهم    هاآن ه  تغییر  سازدیمرا  این  تحولات،  فشارهای    و  و 

این موضوع  کارفرمایان در حوزه مسیر شغلی کارکن  تا   ددرگیممحیطی موجب   بیشتری نموده و  ان دقت 

بنابراین جابجایی در مسیر شغلی ؛  (Maslach & Leiter,2008)  عث پویایی و لختی در مسیر شغلی گرددبا

شغلی نبوده و ممکن است این پویایی به سمت سطوح پایین  سطوح بالای     حرکت به سمترکنان الزاماًکا

(. (Kharpova & Wildero )Wise & Millward, 2005 (2005 , لی نیز باشدشغ

لایتففر و  هکفف چنان ،اسففتبنابراین این موضوع هففم از سففوی کارکنففان و هففم از سففوی سففازمان قابففل بحففث 

پففس رفففت   که با توجه به رایففو و متففداول شففدن  کنندیمبیان    نیچننیاکارکنان    ز منظر( ا2003همکاران )

 شففغلی  امنیففت  کففه  بداننففد  کارمنففدان  روزه مفف ا  نیست کففه  تعجب  جای  ساختار در دنیای امروز،  ییرغت  و  شغلی

 ربیشففت  جابجففایی  و  حرکففت  آماده   هاآن  از  بسیاری  و  نبوده   اشتغال  واقعی  هدف  یک  است  ممکن  العمرمادام

 هاسازمان و غلمشا بین در کاری دانش و  تجارب  انواع  آوردن  دست  به  مورد  در  افراد  ن،یا  بر  لاوه د. عباشن

 )پسففرفت(ترنییپا  شففغلی  یهاتیموقع  یافتن  به  مایل  کارکنان  از  بسیاری  ترتیب،  ، بدیناندشده   خودمختارتر

پففس   ان،زماز منظففر سففا  ودیگففر  سوی    از  .(Bird,1996)  هستند  خود  یهامهارت  یهامجموعه  ساخت  برای

ای اسففتراتژیک منففابع انسففانی ابزارهفف   یکففی از  هاسففازمانیشرفت یففا جابجففایی افقففی در  غلی همانند پرفت ش

 کففه  تا هر چیزی را در جای درست خود قففرار دهنففد،  کندیماین ابزار به مدیران کمک    ،شودیممحسوب  

 ..Carson, 2007) & (Carson ددگرمیاین به معنای دیگر، رعایت تناسب شغل و شاغل معرفی 

شغلی را به همراه دارد که ممکن است به رفت پس  هاسازماندر  اوقاتیبعضبر این اساس این سیاست در  

با توجه به ابعاد  نیبنابرا .Guerry, 2014) (Verheyen, Deschacht &  نمایدمختلر ظهور پیدا  یهاشکل

مففراه داشففته باشففد مختلفففی بففه ه  بعففادمکففن اسففت اه و مودبفف   چنففدپهلوپس رفت شغلی هنففوز یففک مفهففوم  
Verheyen & Guerry,2014)). 

منابع   کاهش  مسئولیت، کاهش مزایا، ق یاحقو  کاهش ،ازجملهدارای ابعاد مختلفی   تواندیم رفت شغلیپس

همچنففین پففس رفففت شففغلی  .( (Carson & Carson, 2007دغنای شففغلی و غیففره باشفف  کاهش در دسترس،

و همچنین پیامدهای فففردی و سففازمانی را بففه همففراه  رانشیپمل یا عوا محرک و  تواندیمست که  متغیری ا
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 ,Josten & Schalk)اسففتسیر شغلی کارکنففان ست مشته باشد که شناسایی و رصد آن لازمه مدیریت دردا

ی آن فففرد و در پفف  توانففدیمسففخت و نففاگوار اسففت کففه   چنانآنگاهی اوقات پیامدهای این پدیده    .(2010

مفهوم  ختشنابنابراین  .(Hendrik: van Dalen & Kène Henkens, 2016)  اهه سوق دهدمان را به بیرساز

 سففازنهیهزدر رسیدن به اهداف و جلففوگیری از موانففع و عوامففل  ان راسازم تواندیمو ابعاد پس رفت شغلی 

 دشففو نی بکففار گرفتففهع انسففامنابدر    مؤثریک فرایند    عنوانبهیاری نماید، زیرا پس رفت شغلی ممکن است  

(Stephens & Kohl, 1989).  این پدیده یا فرایند هاسازمانب  وجود پدیده پس رفت شغلی در اغل  علیرغم ،

اخیففر، پاسففخی بففرای آن یافففت  یهادههنمود که در محسوب    تیریمد  "ریراز کوچک و کث"  انتویمرا  

ی پففس رفففت شففغلدر زمینففه   جففودمو  قففاتیتحق  تیوضففع  یبنففدجمع  اسففت.  ترقیفف دق  یبررسنشده و نیازمند  

 ترنییپففاسففازمانی  یهففاگاه یجاافراد را بففه  ،اهانسازم دیگویبه ما م میعقل سل "که   دهدیمکارکنان، نشان  

 ,Carson & Carson"کنففدآن صففحبت  دربففاره  خواهففدینم کسچیهفف  ، گففوییوجودنیبففاا ؛دهندیمتنزل 

2007) .) 
 حففوزه  ایففن در وبففر  اطلاعففات  مثالنعنوابه  ؛است  مانده   مسکوت  پدیده   این  زنی  مدیریت  بنیادین  ادبیات  در

 را خود مطالب او عوض، در. دهدینم ارائه بوروکراتیک  تحولات  دقیق مطالعه  دمانن  چیزی  او. است  اندک

 رونففد مورد در کنجکاوی با وبر این، بر علاوه . است انتزاعی بسیار  و  توصیفی  که  دهدیم  ارائه  کلی  طرح  با

 کاملاً او آل ایده  نوع در( ارتقاء دوطرف عنوانبه)  یروشنبه دیده پ  این  حالنیباا. کندیم تسکو رفت  پس

 تلاشففی  هففیچ  بلکففه  اسففت،  داشففته  وجود  رفت  پس  به  عمومی  علاقه  معد  تنهانه  ترتیب  بدین  است،  مشخص

 اسففت نگرفتففه صففورت وبففر اصففلی کارهففای از بوروکراسففی و رفففت پففس بففین روابففط ترسففیم بففرای

Maniha,1972)). 
یففک از ابزارهففای منففابع  انعنوبففه هاسففازمانپدیده در بسففیاری از  نیا  بوط به این حوزه،بیات مرور ادبا مر

این پدیده اگففر مففدیریت شففده و در  اما سازمانی در نظر گرفته شده است،  هایسیاستبرد  انسانی جهت پیش

ه همففراه سففازمانی را بفف زیففان فففردی و  اشد خسففران وزمان و در مکان و در موقعیت خود بکار گرفته نشده ب

 ذهنی و اجتماعی است. قبولقابلنطق لذا بررسی و واکاوی این پدیده یک م خواهد داشت،

جففاری و   رغمیعلفف ،  حففالنیدرعمتقابلاً مسکوت ماندن پدیده پس رفت شغلی و    بالا ویت  به اهم  با توجه

 در مختلففر ظریففاتن و الگوهففا یبنففدجمع و هائفف ار یدر پ هشپژو ، اینهاسازمانزنده بودن این فرایند در 

پیففدا  دسففت یابعاد پس رفففت شففغل شناسایی عوامل، به طریق نای از تا است پس رفت شغلی کارکنان زمینه

 رسیدن به اهداف متعالی سازمان که تعففالی کارکنففان نیففز در آن قففرار دارد، برای بتواند تا این طریق نموده 

صورت پذیرفته،  یهاپژوهشس از بررسی دقیق هدف، پ این هب ای دستیابیرب .مایدن یرتمدون یزیربرنامه
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عوامل بروز  وک زوایای پنهان این پدیده را در  هاآن ترقیعمتهیه و پس از بررسی   هاآناز مجموعه کاملی  

 داده  خپاسفف  سففؤالات ایففن بففه گردید، پس در این پففژوهششناسایی  و همچنین ابعاد رخداد پدیده  و ظهور

 باشد؟ تواندیم آنچهابعاد  پس رفت شغلی چیست؟بر بروز  ثرؤمکه عوامل  دوشیم

 
 هشظری پژو مبانی ن

 

 تعریف پس رفت شغلی

 :استن به شرح زیر تعاریر آ نیترواضحو  ترینمهمکه  شودیمرا شامل فاهیم مختلفی پس رفت شغلی م

 نففدکارم یک حرکت معنای به نی،سازما ینهمز یک  در.  است  پایین  به  رو  حرکت  یک  معنای  به  پس رفت

 (.(Merriam & Webster, 2009با اهمیت کمتر  موقعیت یک به

 یکسففان طوربففه و کارمنففدان شففت کففه کارفرمایففانپندا چنففین تففوانیمدر شففکلی دیگففر از ایففن تعریففر 

 نوانعبففه بایففد فقففط کففه چیففزی زیففرا ،کننففدیم یپردازمفهففوم شکسففت نوعی را پس رفت که  هاستمدت

 .(Josten & Schalk, 2010) شود متوسل آن به حلراه  آخرین

  سمت به  بیرونی بالا،  سمت  به داخلی : عبارتند از هاییجابجاکه این  متفاوتی داشته  انواع جابجایی شغلی 

پس رفت شغلی  که  پایین، سمت  به خارجی و  پایین سمت به  -داخلی جانبی، -بیرونی  جانبی، -داخلی بالا،

   دی آیم حساببه شغلی  یهاییجابجایکی از این   به سمت پایین اخل سازمان و ابجایی شغلی در د یا همان ج
Feldman, 2007) Eby & Ng: Sorensen:  ( .

داشته که اهم تعاریر آن،   یمختلفتعاریر    پژوهشگرانشغلی در ادبیات منابع انسانی  و از نگاه  جایی  جاب  

 :استزیر  قراربهجهت روشن شدن موضوع 

  اشاره  شخص کاری زندگی طول در یسازمانون بر و  درون ال انتق  الگوهای  به شغلی جابجایی

 . (Thomas & Uhan, 2007)دارد 

از فرایندی به فرایند دیگر، از جایگاهی به   از جایی به جای دیگر، جابجایی به معنای حرکت

 (. 2009، کمبریو)دیکشنری  دارد اشاره  گریدجایگاه 
 

 رفت شغلیبه پس  نسبت    هادگاه ید

 هففاییپژوهشو نگرش کارکنففان در خصففوص پففس رفففت شففغلی دیدگاه    ررسیدر ب(  2017ف )دی گرا

بففه بررسففی ایففن رویکردهففا پرداختففه اسففت، در یکففی از   هففاپژوهشکه در محتوای این    م داده جاانصورت  

رفت  عوامل ریسک گریزی و از دست دادن کنترل  و  احساس شکست شخصی بر ادراک پس  هاپژوهش
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هر چه قدر کارکنان نسبت به عواقب پس رفت  دهدیمنشان  ایو حاصله  نت، ردیگیمر راق  موردبررسیشغلی 

نسبت به کارکنان با دانش کمتففر نسففبت بففه ایففن پدیففده   رش بالاتریلی آگاهی بیشتری داشته باشند پذیشغ

 .تخواهند داش

 میففزان و شففغلی سففطح و اختیارات حسطو نظر از شغلی رفت پس پژوهشی در( 2014ورهین و همکاران )

  بففا و داده  قففرار یبررسمورد سال چهار در تحصیلات سطح و تقویمی جنسیت، سن گرفتن نظر در با  حقوق

 به  شغلی رفت  که پس  رسیدند    نتیجه  این  آن  لیو تحل  متغیر  سه  این  به  مربوط  یهاداده   استخراج  زا  استفاده 

 کففه کسففانی همچنففین و دهدیم رخ ترانجو کارکنان نسبت  به  تربالا  سن  با  کارکنان  میان  در  کمتری  نسبت

 کمتری  صیلاتحت  سطح  که  کسانی  به  نسبت  را  پدیده   این  کمتری  نسبت  به  دارند  بالاتری  تحصیلات  سطح

 .ندینمایم تجربه را شغلی رفت پس مردان از بالاتر نسبت به ، و زنانکنندیم تجربه دارند

کارفرمایان به و عدم تمایل  ضوع عدم ورود  ا  نسبت به موهشگران رذهن پژو  سؤالشاید پاسخ به این  

 یک  سابقه،   با   نکناکار  شغلی  رفت  پس   این است که چرا   سؤال کند و این    ترروشن فرایند پس رفت را  

  شغلی  رفت  پس  در خصوص  مدیران  ادراک   سؤالپاسخ به این    یبرا  است؟  مدیران  برای  ممنوعه  منطقه

وافته  قرارگر  موردبررسی  یسنجنظر  طریق  از  مسن  کارکنان این آ  به دسته  یجنت  ست  نشان دهنده  مده 

 ،کنترلرقابلیغ  یا   و   کنترلقابل  دلایل  به   بنا مسن،    کارکنان  پایین  عملکرد  خصوص   در   مدیران  است که 

  و   وفاداری  کاهش)ازجمله  سازمانی  سخت  پیامدهای   از  جلوگیری   جهت  در   و   ندینمای م  رفتار  منصفانه

 به   ، اشتیاقیریپذانعطاف  دلایل  سه   به   ، وکنندیم  دوری  رکناناک   شغلی  رفت  پس  از  انکارکن  انگیزش

 . (Hendrik et al., 2016)دارند   ترنمس کارکنان شغلی  رفت پس به  مثبت  رشنگ خلاقیت،  و آموزش

و    شغلی  جایگاه  و    هاواکنشحفظ  آن  دادن  دست  از  به  کارکنان    هاانیزنسبت   سوی  از  آن  از  ناشی 

من  راداف  رایز  است،   أملتلقاب رحاضرند  بیشتری  از  ابع  جلوگیری  برای  دست ا  به    از  شغلی  موقعیت  دادن 

جا  دستبه  نسبت   به  افراد  همچنین  و  آن  دست  آوردن  از  ریسک  دلیل  به  فعلی  نسبت  یگاه  به  آن  دادن 

ر  بالقوه ارزش   بیشتری  هزینه  هستند  افراد حاضر  همچنین  و  هستند،  قائل  ارزش  نسبت  آن جایگاه   به  به  ا 

 & Pettit: Yong).دری از دست دادن موقعیت شغلی متحمل شونتر جهت جلوگیمنافع بیش   ردنآو  دست

Sprato, 2010)                 

پس رفت شغلی در تغییر و تحولات شغلی کارکنان وجففود  %9شواهدی مبنی بر وجود   ینظرسنجک  ی  در

یففر  اخ سال 5در  از مدیران مسوکی دهدیمرکت نشان و در مطالعه دیگری در یک ش (Veiga, 1981)دارد

ی در در کففل ادبیففات کمفف (More, 1962)  انففدکرده پففس رفففت شففغلی را تجربففه  بففارکیو یا بیشففتر حففداقل 
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کتاب یا مقالففه در ایففن موضففوع    یشمارانگشتسه دهه اخیر به تعداد    در  دیده وجود دارد،خصوص این پ

  (More, 1962, Hall & Isabella, 1985, Goldner, 1965, Heneman, 1971)چاپ شده است

رفففت است کففه پففس  یاگسترده د دیدگاه اید یکی از دلایل عدم پرداختن به ادبیات این موضوع، وجوش

که با  شودیمتعریر  یاده یپدًً عموماً، پس رفت شغلی ندینمایمتلقی    ناکارآمدیک پدیده بد و    شغلی را

همففراه دارد، بففه ئولیت را بففه هش حقففوق  و مسفف ی مواجه بوده که کففامراتبسلسلهکاهش سطح شغلی از نظر 

منفففی بففر عملکففرد و  بففالقوه های و پیامففد ریتففأثفرمایان به دلیل همین علت، این پدیده توسط بسیاری از کار

 قرار نگرفته است. رشیموردپذیک ابزار مفید پرسنلی  عنوانبهکارکنان،   یهادگاه ید
 

 ابعاد پس رفت شغلی

 رو  انتقال یک با تواندیم حقوق کاهش  مثالعنوانبه  لفی باشد،بعاد  مختای ادار  تواندیمپس رفت شغلی   

 .(Ng et al., 2007) باشد همراه  ینپای به

یففا  شکسففته بففه یففا (Hall & Isabella, 1985) باشففد جایگففاه  رفففتن بففین از بففه مربففوط توانففدیم پس رفت

 .) (Verheyn & Vermir, 2011شدن شغل بینجامد قطعهقطعه

 یففرتغی  و  قففدرت  سطح  و  یاهیحاش  پایه، مزایای  حقوق  ش کارکرد،در کاه  توانیمرا  پس رفت    از طرفی 

 .(Oude Mulders, 2015) نمود یبنددستهکمتر  یهاتیالعف سمت به شغل محتوای در

وان فففردی را در قابل ذکر است  که پس رفت شغلی نسبت به سایر کارکردهای منابع انسففانی مسففائل فففرا

هش کففا رشیپففذ بر کارکنان هدف و سایر کارکنان به همراه دارد،  فیزیولوژیکی  راتیتأث  دلیلبه    هاسازمان

 ,Chruden & Sherman, 1976) .اسففت رشیپففذرقابلیغحففوی بففرای کارکنففان حقوق و جایگففاه بففه هففر ن

p.348)  
 

 عوامل یا دلایل اعمال پس رفت شغلی

کلان، بففه   تصادی در سطحکود اقارند. رقرار د  کلان، میانی و خرد  سه  سطحعوامل  پس رفت شغلی در  

 . ((Ng et al., 2007 شودیمسازماندهی مجدد یا کاهش ارزش سازمان منجر 

، در رکففود اوضففاع اقتصففادی یریگبففازپسن بففرای کارفرمایان برای  اینکه بتوانند تجربه و دانش کارکنففا

 ، سففازماندهیمادغففا . کننففدیمبه سمت پس رفت شغلی کارکنان حرکت  اجباربهاقتصادی را  حفظ نمایند 

ان شففغلی کارکنفف  بففرای اجففرای پففس رفففت  اقداماتی است که در سففطح میففانی  ازجملهمجدد و کاهش نیرو  

  (.(Carson & Carson, 2007 اجرایی شود تواندیم
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تقاضای پففس رفففت   ار و زندگی،تعادل در ک   منظوربهایجاد انگیزه در سلامتی و یا    به خاطریک کارمند   

رفیع برای پس رفت و ت ییهازه یانگعملکرد ضعیر نیز یکی از . (Verheyn & Vermir, 2011) دینمایمرا 

کففه توسففط کارفرمایففان و کارمنففدان مطففرح  طورهمففان هففازه یانگایففن  ((Hofstede, 1990 تو اخففراج اسفف 

از و اصففل پیتففر  یتیکفففایبشکسففت خففورده،  تقففاء. اراندشففده ، بین سطح میانی و سطح خرد واقففع  شوندیم

 .(  (Carson & Carson, 2007است  پس رفت شغلی رعوامل دیگ

 شدن  دیده   مدیر، میزان  با  کارمند  ارتباط  ، کیفیتتوانیمرا    شغلی  رفت  پس  زبرو   یکی دیگر از دلایل

 (,.Hennekam et alنمففود  معرفففی سففازمان در سففایرین یففا فففرد اجتمففاعی ارتبففاط تیفیو ک سازمان  در

2019). 
 معرفففی  کارفرمففا  سففازمانی، برنففد  یسففازنهیبهکارکنففان،    ایینپ   عملکرد  را  اعمال  دلایل  ترینمهم  ازجمله 

 جایگففاه  نبففود  و  قففانونی  یهاتیممنوع  و  هاتیمحدود  را  اعمال  عدم  یهازه یانگ  ترینمهمز  ا    و  گرددیم

 ,Verhein& Guerry)نففام بففرد  تففوانیم را واضففح و روشففن فرهنگففی، ارتباطففات بلاتصدی، تغییففرات

2017). 
 

 یق یشینه تحقپ

پس رفت   به   نسبت  اهآن   واکنش   و  افراد   بررسی ادراک   نوان با ع  پژوهشی  ( در 2019)  دیگران   و   هننکام 

نتیجه    سازمان  در  همکار  یک  ارادی  غیر  شغلی  کپس رفت ی   مورد  در  فرد  که مشاهدات  رسدیمبه این 

  عدالت  درک .  هاآن   فتاریر  واکنش  و   فیعاط  واکنش   اف، انص  از   هاآن  ادراک:  دارد  مرحله  سه  همکار

 شده  مشخص  عاطفی   ی هاپاسخ.  است  اطلاعاتی   و   فردی   بین  ،یاه یرو  توزیعی، عدالت  موضوعات   به   مربوط

  یها واکنش   م، سرانجا.  عصبانیت  و   یریپذب یآس  اطمینان،  عدم   سرخوردگی،/    ناامیدی   احساس  از  عبارتند

  از   ادراک   . بود  سازگاری  و   خروج  وفاداری،  ،ابراز احساس  شامل هاآن  فیعاط  یهاواکنش   از   ناشی  رفتاری

 عملکرد  درنهایت که    ،کندیم  تحریک  را  تاری فر  و   عاطفی   یهاواکنش  دیگران،  بر  ده شک یتحر  عدالت 

  به   تنها نه  کنند،  توجه  پس رفت  یک  درک   نحوه   به   باید   مدیران   بنابراین،؛ دهدیم  قرار  تأثیر  تحت   را  سازمان

 گیرند.   قرار موردتوجه  نیز  ناظر عنوانبه  به همکاران بلکه   ،شوندیم آن  درگیر مستقیماً که کسانی

 اجتماعی  سرمایه  دیدگاه   با   شغلی،  رفت  پس   تصمیم  ادراک  عنوان   با   پژوهشی  ر ( د2019)  دیگران   و   هننکام 

 پردازدیم  شغلی رفت  پس   بروز  دلایل  به  یافته   ساختار  نیمه   مصاحبه   از  استفاده   با   و  کیفی  روش  از   استفاده   با

 اجتماعی   طارتبا   ت یفیک   سازمان،  در   شدن  دیده   زان یم  مدیر،  با   کارمند   ارتباط  ت یفیک   : را  عوامل   ترینمهم   و

 .دینمایم  معرفی سازمان در سایرین یا فرد
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 شغلی  رفت  پس  پیامدهای  و  بروز  عوامل  د،عااب  مرکز  گروه   روش  از  استفاده   ( با  2017)  همکاران  و  ورهین

 . دندنمو  ترسیم میمفهو مدل  یک رد را

 ررسیموردب  را  شغلی  رفت  پس  اعمال  عدم  و  اعمال  یهازه یانگ  پژوهشی  در (2017)  گوری  و  ورهین

 معرفی   کارفرما  برند سازمانی،  یسازنه یبه  کارکنان،  پایین   عملکرد  را  اعمال   دلایل  ترینمهم  و   قرارداده 

 جایگاه  نبود  و   قانونی  یهات یممنوع  و  هات یمحدود  را  اعمال   عدم  ی هازه یانگ  ترینمهم   و  دینمایم

 .  برندیم نام   را واضح  و روشن  تارتباطا فرهنگی، تغییرات  بلاتصدی،

  میزان   و  شغلی  سطح  و  اختیارات  سطوح  نظر  از  را  شغلی  رفت  پس  پژوهشی  در (2016)  همکاران  و  ورهین

   با   و  دادند   قرار  یموردبررس  سال  چهار  در   تحصیلات  سطح  و   تقویمی  سن  جنسیت،   گرفتن  نظر  در  با    حقوق

  نتیجه   این  به  آن  لیلو تح  EU-SILC-data   مرکز  از  رغیمت  سه  این  به   مربوط  یهاداده   استخراج  از  استفاده 

 نکناکار  نسبت   به   بالاتر  سن  با   کارکنان  میان  در   کمتری  نسبت   به    شغلی  رفت   پس   :نمودند  پیدا   دست

  را  پدیده   این   کمتری  نسبت  به   دارند   تری بالا   تحصیلات  سطح  که  کسانی  همچنین  و  دهدیم  رخ  ترجوان

  پس  مردان  از   بالاتر  نسبت  به  نانوز  ،کنندیم  تجربه   دارند   کمتری  تحصیلات  سطح  که   کسانی  به  نسبت 

 .ندینمای م تجربه را شغلی رفت

همکاران و  موردرز  عنو (2015)  اود  با  پژوهشی  برای    یهاروش ان  در  ، بازنشستگان   یریکارگبه سازمانی 

یق کارکنان با سابقه  عنوان ابزار منابع انسانی در آموزش کارکنان دیگر از طر  ت شغلی را با رفسیاست پس  

 .دهدیمقرار  موردبررسیرا   ندینمایماهم ای دیگر اعضاء کارکنان فر بالاتر بر

جلوه    به بررسی ری برای پایداری شغلی،ان مدیریت جلوه گدر پژوهشی با عنو (2015) ریچاردسون وکلیر

و    پردازدیمدر سازمان  آن در جلوگیری از پس رفت شغلی و ایجاد ثبات در شغل    ریثتأسازمان و    ری درگ

مربوط    بالقوه بسیاری از خطرات    توانیمکه با مدیریت حضور و جلوه گری سازمانی    رسدیمنتیجه    به این

در ساز را  شغل  حتبه  و  رساند  به حداقل  مدیری  توان یمی  مان  طریق  اثر  از  و  شرایط ت درست  آن    بخش 

 ارتقاء را فراهم نمود. 

گوری  و  ب (2014)  ورهین  پژوهشی  دلادر  عنوان  فرایند  ا  اعمال  سیل  از  شغلی  رفت  متخصصان  پس  وی 

 . دهندیمقرار  موردبررسیمنابع انسانی را 

فت  شناسی پس ر  گونه  ابعاد پس رفت شغلی،  ساختاربندیان  در پژوهشی با عنو (،2014)  ورهین و گوری

سازمان و   ،کارفرما  فعان،به بررسی ابعاد پس رفت شغلی  و انواع آن  در بستر ذین ،یاخوشه حلیل  ت  مبتنی بر

 ه است. رمند پرداختکا
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شغلی 2011)  امان رفت  پس  عوامل   به  رفت  پس  از  ناشی  دلهره  یا  و  اضطراب  عنوان  با  پژوهشی  در   )

 . دهدیمقرار  رسیموردبرپدیده  پرداخته و نگاه عدالت محوری کارکنان را در مورد این 

و سرمایه و درآمد    نهبایات جابجایی شغلی داوطلبا عنوان یکپارچگی ادب   پژوهشیدر    (2011)  سان و وانگ 

ن پرداخته  به  دلایل  و عوامل در جابجایی و پس رفت شغلی کارکنا ،خصی در بستر منابع انسانی در چینش

عوامل جابجایی داوطلبانه    رینتمهمتی را   نین  حفظ سلامو عوامل ایجاد تعادل در زندگی و کار و همچ

 .کندیمعنوان 

به از دست    هاواکنش  شغلی خود را حفظ کنید،   گاه یجا  عنوان،در پژوهشی با   (2010)  رانپتیت و همکا

  افراد حاضرند منابع بیشتری را برای   که  کندیم  ان یب ن،ناشی از آ هاانیزدادن موقعیت شغلی و دستاوردها و  

به نسبت  دادن موقع  ستاز دجلوگیری   افراد به جای  به دستیت شغلی  به  آوردن آن و همچنین  گاه فعلی 

و همچنین افراد حاضر هستند   آن جایگاه قائل هستند  بالقوه ارزش  دن آن به نسبت  ز دست دادلیل ریسک ا

نسبت به  را  بیشتری  داد  به دست   هزینه  از دست  از  بیشتر جهت جلوگیری  منافع  شغلیآوردن  موقعیت   ن 

 متحمل شوند. 

 پیر،   و  انجو  کارکنان  بر  شغلی  رفت  پس  ریتأث  عنوان  با  خود  پژوهش  در (2010)  واسچالک  جوستون

 کمی،  روش  از  استفاده   با   و  داده   قرار  موردبررسی  دو گروه   بین  در  را   شغلی  فرسودگی  و   شغلی  رضایت

  رفت پس اعمال  از پس  که انده دیرس  نتیجه   نیا  به  و  تحلیل را نامهپرسش  طریق  از شده  آوری  جمع یهاداده 

 . میابد افزایش شغلی فرسودگی و شکاه  شغلی  رضایت گروه، دو  میان در شغلی

د  کارسون  فیلیپس   به   نگاهی شغلی،  رفت   پس  مطالعه  عنوان   با   پژوهشی   در   (2007)  کارسون  د یویو 

  اند ته داش شغلی رفت پس که نانیرک کا زیسته  تجربه بررسی به کارکنان، فیزیولوژیکی و  یصاد اقت پیامدهای

 . پردازدی م حبهمصا ابزار  از  استفاده  با  و  پدیدارشناختی روش با

عنوان    (2003)  سارجنت با  پژوهشی  موفقیت ذهنی،   ریتأث در  بر  شغلی  رفت  شغلی   عملکرد  پس  هویت  و 

نی و  بر موفقیت ذه که پس رفت شغلی رسدیمبه این نتیجه  پرستار 83بررسی  و پس از پردازدیمپرستاران 

 .گذاردیمو هویت شغلی پرستاران اثر منفی عملکرد 

روان  پژوهشیدر    (2001)  هاروی عنوان   روانشناسی  یک  ی برا  لنز  یک  عنوانبه   دادن  دست  از  شناسیبا 

احساس  است   دادن  دست  از  ناسیروانش   به  مربوط  موضوع  توسعه  برای  کندیم  استدلال  مثبت، بر    از   که 

  مانند   مرتبط  یهانهیزم  از  ترگسترده   است  ممکن  دادن  ستد  از  شناسیانرو.  رکز داردمت  مردم  دادن  دست

  ازجمله   حوادثی  از   ناشی  عمده   ضرر  درک   بر  تمرکز  این .  باشد  مقابله   و   استرس  و   ، یپاتولوژ  ،یشناسبیسآ
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  این برای  تحقیقاتی مهم موضوع یک. است متنوع  یهاده یپد با  ارتباط و در طلاق، پس رفت شغلی و مرگ

  لاصو   مقاله   این .پردازدیم  شان یهاتی فعال  و   زندگی   در   ضرر  مورد   در  مردم  به  منتسب   معنای   به  ط بومر  زمینه

  .کندیمتفسیر  پس رفت شغلی را ازجملهضرر و زیان را در هر نوع ضرر  اساسی

  تحت ندانرمکا  پیامدهای :  دارد  اهمیت  حرکت  نوع   کهیهنگام''اعنوان  در پژوهشی ب   ( 2000)  ابی و دیمتوو 

و اهداف    هانگرش با    وضعیت جابجایی  یهایژگیوبه بررسی چگونگی ارتباط    "بجاییجا  مختلر  طایشر

را    بعد حرکت  این  کندیمبررسی  از  وقتی   دهدی منشان    هاافته ی.  است.  اهمیت  دارای  حرکت  نوع  که 

ن آن را غیر ند که کارمنداجانبی یا نزولی باشد، یا تصمیمی را منعکس ک   یرات شغلیشامل تغی  هاییجابجا

درک  دانندی مارادی   تضعیر    هاآن ،  سازمانی  حمایت  مالی    د وشیماز  گردش  اهداف   تری قو   اهآن و 

دن  مانکه یک عنصر مهم در ارزیابی رضایت از و تمایل به    کندیم  ینیب ش یپ. نظریه مبادله اجتماعی  شدیم

رابطه یک  مقابل  در  در  پاداش  تراز  آن   مرتبط  یهانه یهز،  که   ردیگی منتیجه    ورن یازااست.  رابطه    با 

، بیشتر احتمال دارد که عدم تعادل را  اند داده ان  یا رو به پایین تغییر مککارمندانی که برای تغییر شغل جانبی  

روانی خود در سازمان   گذاریسرمایهش  را برای خاتمه روابط اشتغال و کاه یتری قودرک کنند و اهداف 

دهند.   منجابجای  یهات یموقعگزارش  که  به ی  منصفانه    جر  یا    شوندینممبادله  توسط    عنوانبه و  اجباری 

خود ممکن است بر نگرش   نوبهبه جر به درک نقض قرارداد شود که  است منممکن    شوندیمزمان تلقی  سا

 د.و اهداف  کارکنان بعد از حرکت تأثیر بگذار

دانکرلی و  ر (1999)  توماس  مسیر  عنوان  با  پژوهشی  ب در  تو  پایین،  مدیراه  در  ن  جربه    های سازمانمیانی 

 قرار توجه  مورد میانی مدیریت آینده  ،هازماناس در سابقهیب ساختار یرتغی از یادوره  کوچک شده، به دنبال

  این  به  هاآن   واکنش   مورد   در  همچنین  و   یمیان  مدیران   مشاغل  و هانقش   در  بازسازی این پیامدهای  از داده و

 . زدپردای مسازمان خصوصی و دولتی   50با مدیران تار یافته ساخ یها به احمصانجام ریق  از ط  تغییرات

همکاران و  مروری   (1990)  جان  پژوهشی  است؟ در  حرفی  چهار  کلمه  یک  رفت  پس  آیا  عنوان    به   با 

  را از دست دادن کنترل   ابعاد پس رفت شغلی  ترینمهم ست  بررسی عوامل و ابعاد پس رفت شغلی پرداخته ا

و سازماندهی مجدد  عوامل را عملکرد    ترینمهم   ؛ و بردیمکاهش اختیارات نام  یزیکی و  یی فابجامنابع، ج

 .کندیمعنوان 

به بررسی میزان   یک کارکرد مدیریت منابع انسانی، در پژوهشی با عنوان پس رفت، (1989)  استفانز و کول

ایند منابع انسانی یک فر  نوانعبه کاربست آن    ی در سازمان در زمان حال و احتمالفاده از پس رفت شغلاست
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و  در صنعت نفت    شرکت  20شاغل در  بررسی کارکنان  ارکنان با  از نگرش ک   هاسازماندر آینده از سوی  

 خواهند کرد. در آینده نزدیک از این فرایند  استفاده  هاسازمانکه  رسدیمبه این نتیجه  گاز

مفهوم پس رفت شغلی نموده و از    بسط و توسعه  ی اقدام بهوهشپژ  در  1985ایزابلا و مک گریگور در سال  

 را در انواع مختلر عنوان نمودند. یت پس رفت شغلیپیامدها و مدیر ابعاد، د،طریق تجربیات سازمانی خو

هال و  مسیر رشد،   (1984)  ایزابلا  و  پسرفت  عنوان  با  پژوهشی    تواند یم  که   را   ی اساده   اقدامات  برخی  در 

را      شود   انجام   سازمانی  نردبان  در   کارمند  یک   پایین   به   و ر  حرکت  از   شی نا  روانی   دهای پیام  کاهش   برای

 حرکات  ارائه  شامل  پایین  به  رو  هایحرکت  مدیریت  برای  هاشنهاد یپ  از  خیرب.  دهدیم  قرار  بحث  مورد

 رشد،،  حرکت  یک  عنوانبه   آن  دیدن  در  شخص  به  کمک   شغلی،  کننده ت یتقو  حرکت  یک  عنوانبه 

  ارائه ا  است ر  شغلی  و   زندگی  تأمین  لزوم،   صورت   در   مجدد  آموزش  ائهار   آینده،  ی اهنه یگز  از  درف  آگاهی

 . کندیم

شغلی    (1982)  کقلومبیس رفت  پس  طراحی  عنوان  با  پژوهشی  به    هایسازمانبرای    یانهیگزدر  پیشرو، 

صد  ق   که   یامارگونه یب   هایسازمان  ابزاری  برای  عنوانبه     پیش   دهه   یک  از  بررسی پدیده پس رفت شغلی

 .گذاردیمبقا و رشد خود را در صنعت حفظ کنند، به نمایش  داشتند 

 

 چارچوب مفهومی پژوهش

رچوب مفهومی یک ابزار تحلیلی است که انواع مختلفی دارد. این ابزار محققانه برای مشففخص کففردن اچ

بففه دسففت ی چیففزی واقعففی رود. چارچوب مفهومی قففوها به کار میاندهی ایده و سازم  مفهومی  هایتفاوت

توجففه بففه بففا  ژوهشدر ایففن پفف  کندمک میکه به فهم و یادسپاری یک مفهوم یا پدیده ک  ایگونهبهد  دهمی

ادبیففات و  منففدنظامآن از مففرور و بررسففی بففروزعوامل  ، شناخت وجوه پس رفت شغلی،اهداف ترسیم شده 

 . شودیممرتبط با موضوع دنبال  یهاهشپژو

 

 پژوهش یشناسروش

 .است شده  انجام باستراتژی فراترکی از استفاده  با که است یفیک  ژوهش حاضر،انجام پ یکردرو          

 و اطلاعففات کففه است کیفی مطالعه نوعی بیفراترک  .است 1فرامطالعه یهاروش اقسام یکی از کیبفراتر

________________________________________________________________ 

1.  Meta-Study 
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 یجففه،نتدر .کنففدیم سففیبرر را مشففابه و مرتبط موضوع با کیفی دیگر مطالعات از ه دش استخراج یهاافتهی

 پففژوهش لسففؤا بففا هففاآن ارتبففاط اسبففر اسفف  و منتخب کیفی از مطالعات فراترکیب، برای موردنظر نمونه

 سندلوسکی یامرحله هفت روش بر اساس پژوهش این یهاگام .(Bench & Day,2010 )شودیم تشکیل

 :است شده  ده دا نشان زیر شکل در مراحل این که است فراترکیب ( در2007 (باروسو و

 

 
 
 
 
 
 

 

 (2007باروسو، و یسندلوسک ( یامرحله هفت روش بر اساس فراترکیب یهاگام  :1 شکل

 

 تحقیق لاتسؤا

 به  پاسخ به دنبال  خود پژوهش  فرایند در پژوهشگر که است  سؤالاتی طرح فراترکیب، روش در گام  اولین 

 :است شده  مطرح زیر صورتبه  تحقیق این سؤالات  بنابراین،؛  استهآن

 شغلی چیست؟   رفت بروز پس  عوامل -1

 ابعاد پس رفت شغلی کدامند؟ -2
 

 متون مند نظام یبررس وم: د گام

 مد پذیرش خاصی عدم و پذیرش معیارهای  ،هاهینشر و داده  هایپایگاه  از مندیبهره  با پژوهش این در

پژوهش یهامقاله  و  منابع  جستجوی برای و است آمده  )1 (شماره  جدول  در که است  بوده  نظر  ز ا ، 

 است. شده  ارائه 2 شماره  جدول در که شده  استفاده  متنوعی لیدیک  یهاواژه 
 

 ن و اصطلاحات جستجو شدهژگاوا :( 1جدول )

 انگلیسی فارسی 

 Demotion Job پس رفت شغلی 

 Job transition/ career mobility تحرک شغلی   -جابجایی شغلی

  Demotion Job Output/outcom-Dimension- Factor of شغلی عوامل پسرفت دهای/ابعاد/امپی

 

 طرح-1

 سؤال 

 پژوهش

 پژوهش

 ارائه -7

 هاافتهی
 کنترل  -6

 کیفیت 

 و  تحلیل -5

 ترکیب 

 یهاافتهی

 کیفی

4-

 استخراج

 اطلاعات 

 مقاله

 جستجو-3

 انتخاب  و

 یهامقاله

 مناسب

 مرور -2

 یات ادب

 ساختارمند 
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 مناسب یها مقاله  انتخاب و جستجو :سوم گام

 و دسترسی، محتوا محتوا، چکیده، عنوان، مانند متفاوتی پارامترهای مناسب، یهامقاله  خابانت برای

 قرار  موردبررسی تدقبه  شده  فتیا منبع 158 همرحل این در ت.اس شده  ابیارزی پژوهش  روش کیفیت

با مقالاتی بنابراین؛  است پژوهش سؤالات با متناسب ک یکدام شود مشخص تا گرفتند  سؤالات که 

 مشخص پاسخ سؤالات استخراج برای منابع نیترمرتبط  درنهایت و شدند  گذاشته کنار نداشتند اطارتب

 است.  آمده  3 شکل در پژوهش این در بازبینی ندفرای مراحل .شدند

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مراحل فرایند بازبینی مقالات() :2شکل 

 

 لاعات مقالهاستخراج اط: گام چهارم

 به  نویسنده، خانوادگی و نام  نام  شامل مقاله  هر به  مربوط مرجع بر اساس هاله مقا اطلاعات  نتایو؛ استخراج

 گردید.  یبندطبقه مقاله  هر در  شده  بیان  اهنگیهم  اجزای  و مقاله انتشار سال همراه 
 

  کیفی یهاافته ی تلفیق و وتحلیل تجزیه : جمپن گام

جمله به جمله مطالعه   ،ت و منابع غربال شده ا کلیه مقالاابتد به ماهیت کیفی بودن،  در این تحقیق با توجه 

خلاصه شده جهت اختصاص به    و)کد، اولین برچسب کوتاه شده    ردیداولیه گ    یکدگذارو متون مد نظر  

عنوان مفهوم خاص  ، سپس برای  چند کد یک لیبل با  (است   مطالعه  وردمدر سند    ست ایک یا چند جمله  

( و  دارند به همکه ماهیت نزدیک است بخشی به چند کد   )مفهوم دومین برچسب جهت معنا گرددیمدرج 

هیم مرتبط  معنا بخشی به مفا  و  یکپارچگیبرچسب جهت    نیآخر)  در ادامه با تلفیق چند مفهوم یک مقوله

 158: شده یافت نابعم دادتع

    

 

 116:شده غربال چکیده مقالات  کل

 

 66:تخصصی ررسیب برای  مقاله کل تعداد

 32:نهایی مقالات کل

 

 

 42:عنوان دلیل به شده  رد مقالات دادتع

 

 50:چکیده  نظر از  شده  رد مقالات تعداد

 34:ژوهشپ محتوای  و کیفیت نظر از شده رد مقالات  تعداد
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پس رفت شغلی به ثبت    نین وجوه و همچ  و عواملقسمت علل    دو نظر ماهیتی است( دراز    به همک  و نزدی

  شدند.   بندی دسته شدند و سپس مفاهیم مشابه در یک مقوله   مشخص  تحقیق یممفاه  رسید. لذا براین اساس،

 ه به شرح ذیل انجام گردید:از این عملیات به ترتیب در سه مرحل کیهر
  

 دل متوناج کدها از مرحله اول: استخر

مت  دقیق  مطالعه  پس  مرحله  این  مربدر  شده،  ون  استخراج  منابع  به  در  وط  مدنظر  کدهای    بخشدو  نمونه 

 از متون  به شرح ذیل استخراج گردید. ابعاد(  )علل،
 

 ی مربوط به علل پس رفت شغل ی: نمونه کدها( 2)جدول

 بع من متن  کد

از   جلوگیری 

 بیماری 

از دلیل   بعضی  به  از   کارکنان  از    جلوگیری  ناشی  بیماری   شغلی   یهااسترس بروز 

 .کنند یمرفت و یا جابجایی شغلی  پس ،استعفاه تصمیم ب

verheyn & vermir  
(2011) 

شدت   از  جلوگیری 

 گرفتن بیماری 

زمان پس از گذشت ن ساشاهد این مسئله هستیم که مدیران آ  هاسازمان بسیاری از    در

به دلیعالیت در پست سازچند سال کار و ف بیماری   مانی  ل جلوگیری از شدت گرفتن 

از آن رنو  که درگیر آن ه زیرا    رند یگیمبه پس رفت شغلی    میتصم  ،برند یمستند و 

 .رند یگیماین تصمیم را یک تصمیم اثربخش و هدفمند در نظر 

Carson & Carson  
(2007) 

در   جابجایی 

 موازی یهاشغل

کارکنان،  است  را    ری مس  ممکن  منعطر  کنند، شغلی  کارکنان    تجربه  مسیر  این  در 

سطح   افزایش  خود    یهاتمهارنیازمند  با    باشند یمشغلی  خود  این   یهایی جابجاو 

 خواهد بود. یابیدستقابل شغلی در سازمان 

verheyn & vermir  
(2011) 

 

 شغلی   رفت پس ابعاد به  مربوط کدهای  نمونه  :( 3)جدول
 منبع  متن  کد

ا رم سازمانی دور شدن از ه رفت،  یهاجلوهز  یکی  کارکنان   مربوط  پس  گرفتن  فاصله  به 

  آورنو ر  یامسئلهاز هرم و پیکان سازمانی است و این خود  مربوطه  

 برای کارکنان است.

Feldman & Ng (2007), 

Ng et al., (2007) 

مدیریتی   شغلی  جایگاه  تنزل 

 به غیر مدیریتی 

سطوح    در  شغلی  رفت  پس    ن عنوابه مدیریتی     یها شغلپدیده 

جه دابزاری  به  را  فرد  و  کرده  عمل  سازمانی  جایگاه  تنزل  لایل  ت 

ه جایگاه  شغلی غیر  متعددی پس از تجربه جایگاه شغلی مدیریتی ب 

 . دهد ی ممدیریتی و کارشناسی سوق 

Lyons et al., (2012), 

Golenbiewski (1982) 

  به  دسترسی  رد  محدود شدن

 اطلاعات 

ن   به اطلاعات  ترسی کارکناهرم سازمانی، دس  به نسبت دور شدن از

دسترسی به این اطلاعات در زمان    ، بعضاًشودی مسازمانی محدودتر  

 . کند ی مای مطلوبی را برای صاحبان اطلاعات فراهم بهینه پیامده

  Lima & Perira (2003) 

Verheyen & Vermeir 

(2011) 
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 کدها به مفهوم تبدیل  

با یکدیگر دارند زیر  چتر   ی تیو ماهحتوایی  که قرابت م  قبل  مرحلهشده از  در این مرحله کدهای استخراج  

به    ترعام برچسب  یک   تشکیل   یآورجمع    د باشنیماولیه    یکدهانسبت  را  مشترک  مفهوم   و یک  شده 

 .گرددیمکه در این قسمت به شرح ارائه  دهندیم
 

 مفاهیم مربوط به علل پس رفت شغلی  (: نمونه 4جدول)

 منبع  کد مفهوم 

 حفظ سلامتی
   verheyn &vermir (2011) بروز بیماری   جلوگیری از

     Carson & Carson (2007) از شدت گرفتن بیماری  جلوگیری

 افزایش مهارت شغلی 
 verheyn &vermi (2011) r موازی  یهاشغلجابجایی در 

   Carson & Carson (2007) در بخشی دیگرسطح پایین  ی هاشغلتنزل به 

 ر و زندگی تعادل در کا

 ,verheyn &vermir (2011) اری کمتر فشار ک

Carson & Carson (2007), 

 ,Verheyn&vermir (2011) زمان بیشتر برای خانواده

Carson & Carson (2007), 
 Carson & Carson (2007) زمان بیشتر برای سرگرمی و تفریح 

 
 نمونه مفاهیم مربوط به ابعاد پس رفت شغلی (:  5ل)جدو

 منبع  کد مفهوم 

اه   تنزل جایگ

 سازمانی

 Feldman & Ng (2007), Ng et al دور شدن از هرم سازمانی 

(2007) 
 Lyons et al., (2012), Golenbiewski یگاه شغلی از مدیریت به جایگاه شغلی غیر مدیریتی تنزل جا

(1982) 

کاهش ضریب 

  یرگذار یتأث

 سازمانی

 اطلاعات  به دسترسی  محدود شدن در
Lima & Perira (2003) Verheyen & 

Vermeir (2011) 

 Hall & Isabella (1985) و تصمیم سازی گیریتصمیم مشارکت کمتر در  

 ) Isabella & Hall (1984 کاهش نفوذ در سازمان 

کاهش اختیارات  

 سازمانی

 & Carson & Carson (2007), Hall امور پرسنلی  اریکاهش اخت

Isaella (1985) 
 & Roel & Marinus (2018), Verhey ترس کاهش اختیار منابع د ر دس

Guery (2014) 

کاهش مسئولیت  

 سازمانی

کلان  هایسیاست در خصوص گیری یم تصممسئولیت  کاهش

 شرکت

Oude Mulders et al., (2015), More 

(1962) 

 ) Ng et al., (2007),Stephens & Kohl سازمان کاهش مشارکت در امور حیاتی 

1989) 
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 یم از مفاه هامقوله مرحله سوم: استخراج 

و ادغام مفاهیم مشترک    یبندمقوله دام به  له قبل اقمرح  رحله با استفاده از مفاهیم استخراج شده ازدر این م

 . استاین مرحله آخرین مرحله موجود در فرایند  که دیگرد

 
 در حوزه عوامل هاافته ی یبند مقوله ونه نم(: 6) جدول

 منبع  کد مفهوم  مقوله

عوامل  

 فردی

 سلامتی حفظ
 ( (Verheyn & vermir,2011 اری از بروز بیمجلوگیری 

 ( (Carson & Carson,2007 بیماری ت گرفتن جلوگیری از شد

افزایش مهارت  

 شغلی 

 ( (Verheyn & vermir,2011 موازی  یهاشغلجابجایی در 

 ( (Carson & Carson,2007 سطح پایین در بخشی دیگر ی هاشغلزل به تن

در   ایجاد تعادل 

 کار و زندگی 

 ,(Carson & Carson, 2007) متر فشار کاری ک

(Verheyn & Vermir, 2011) 
 ,(Carson & Carson, 2007) زمان بیشتر برای خانواده

(Verheyn & Vermir, 2011) 
 ( (Carson & Carson, 2007 و تفریح  زمان بیشتر برای سرگرمی

 
 ه ابعاد در حوز  هاافته ی یبند مقوله نمونه (: 7) جدول

 منبع  کد هوم مف مقوله

 مراتبسلسله

 سازمانی

تنزل جایگاه   

 سازمانی

 Feldman & Ng, 2007), (Ng دن از هرم سازمانی ور شد

et al., 2007) ) 

یر  تنزل جایگاه شغلی از مدیریت به جایگاه شغلی غ

 ( (Lyons et al., 2012 مدیریتی

کاهش ضریب 

  یرگذار یتأث

 سازمانی

 ,Lima & Perira (2003)   اطلاعات  به دسترسی  محدود شدن در

Verheyen & Vermeir (2011) 

 (Hall & Isabella,1985) و تصمیم سازی گیریتصمیم تر در  ت کممشارک

 ( (Hall & Isabella,1985 کاهش نفوذ در سازمان 

کاهش  

اقتدار  

 سازمانی

کاهش اختیارات  

 سازمانی

 ((Hall & Isabella,1985 کاهش اختیار امور پرسنلی 

Carson & Carson, 2007) ) 

 ( ,(Roel & Marinus, 2018 کاهش اختیار منابع د ر دسترس 

(Verheyen & Guerry, 2014)   

کاهش مسئولیت  

 سازمانی

 هایسیاست در خصوص گیری تصمیم کاهش مسئولیت 

 کلان شرکت

(Oude Mulders, 2015),   

(More,1962) 

 

 (Kohl & Ng et al., 2007) کاهش مشارکت در امور حیاتی سازمان

Stephens,1990) ) 
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 آمده است:  به دستپژوهش، مدل مفهومی زیر  یهاه افتی ی بندجمع پس از بررسی و 

 
 

 

 
 مدل مفهومی پژوهش  :3شکل 

 ابعاد پس رفت شغلی  شغلیرفت   عوامل پس
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 نتیجه بحث و 

ی  ن پژوهش به بررسی مفهوم پس رفت شغلی، عوامل بروز این پدیده شغلی پرداخته شد تا با واکاو در ای

بررسی  و آشکارتر گردد،    ازمان آشکاردر ساین موضوع   به یک شکافتگرفصورت    یهاپژوهش با    ه، 

موضوع    هدفمندو ابعاد پس رفت شغلی دست پیدا نمودیم که با اتخاذ    نظری در حوزه شناسایی جامع علل 

گردید.   کامل  حدودی  تا  نظری  شکاف  این  هدف  این  به  دستیابی  روش  و  قوت نقاط    ازجملهپژوهش 

و زمان خلق این واژه در دب   پدیده پس رفت شغلی از  جانبههمهبه بررسی    نتوایمرفته  پژوهش صورت گ

 است.  ساله 50موتورهای جستجو تا زمان حال بوده است که قریب به یک بازه زمانی  

عوامل پس  کد در حوزه   53و    مفهوم   18 صورت گرفته، چهار مقوله،   پژوهش  32از بررسی متون  پس  

گر  رفت شناسایی  مقوله  چها  که   ، دیدشغلی  فردی  شده ییشناسار  عوامل  از  سعبارتند  و ا،  میانی   زمانی، 

 محیطی. 

صلی آن عبارتند  کد استخراج گردید که پنو مقوله ا  53و    مفهوم  10مقوله،  5در حوزه ابعاد پسرفت شغلی 

از کا ،تضعیر محتوای شغل اقتدار سازمانی،  کاهش  سازمانی،  مراتبسلسله کاهش در   از ر خارج شدن 

 و تضعیر جبران خدمات. راهه شغلی

هر   ادراک  زنیا  یاده ی پدمدیریت  و  درست  شناخت  آنصحیح  مند  پدیده   از  یک  اگر  است،  پدیده 

انتظار بررسی سیستماتیک آن و فرایند  مربوط    توان یمد  تعریر و تشریح و وجوه آن شناسایی شو  یخوببه 

پژوهش به این نتیجه دست پیدا نمودیم که موضوعی این به مرور ادبیات  به آن پدیده را داشت، لذا با توجه

و    یاده یدپفت  پسر جوامع  در  سال  سالیان  طول  در  که  است  چندوجهی  و  و    هایسازمانپیچیده  ملی 

و جدی در خصوص این فرایند جاری فراموش  مندنظام تلاش  گونهچ یهخته نشده، بلکه  شنا تنهانه  یالمللن یب

در   نگ  هازمانساشده  است،  انجام  آن،  لردیده  بسیار  پیامدهای  به  توجه  با  شمطالعه  ذا  امری  نو  آن  اخت 

 . رسدیمحیاتی و ضروری به نظر 

ه این خود  ماحصل فرایند شناخت  ک  است پس از شناخت فرایند وقوع این پدیده، قدم بعدی مدیریت آن 

 .باشدیموجوه آن و شناسایی  عوامل

لی خاص، احساس خستگی روحی و شاید به  عالیت در شغنان پس از مدتی فاز یک سو بعضی از کارک 

شود،   دتریشد  هاآن حاصل از جایگاه شغلی، سلامتی خود را از دست دهند و یا بیماری    یهاسراستدلایل  

در بعضی از مواقع    ، دهندیمپس رفت شغلی را در ماندن و قبول پیامدهای آن ترجیح    لذا به همین منظور

بالاتر متحمل  تن در یک جابه دلیل قرار گرفکارکنان   بر  هایمسئولیت یگاه شغلی  که   شوندی م  یابرچند 

آنان    های مسئولیت این   از  را  بودند  قائل  خود  تفریح  یا  و  خانواده  برای  کارکنان  که  زمانی  سلب  جدید 
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دارنکندیم تمایل  کار  و  زندگی  در  تعادل  ایجاد  برای  کارکنان  مدتی  از  پس  منظور  بدین  رفت  ،  پس  د 

 . تجربه کنند شغلی را

نااز سوی دیگر ممک به دلایل  است سازمان  پیرامونی، اریگسازن  با محیط  مدیر   کارکنان  یا  همکار و 

سابقه بالاتر و یا تحصیلات عالی و یا شاید به  حفظ کارکنان با    ازجملهپرسنلی    هایسیاست بنا به    ،مربوطه

و یا   مؤثری فرد و یا ارتباطات  و عنوان شغلو یا نبودن فرد    فردی که مانند در چشم بودن  یهانگاه دلایل  

داشتن حمایت اجتماعی و یا نداشتن آن تصمیم به اعمال پس رفت شغلی کارکنان    ،مؤثر  تاطانداشتن ارتب

 نماید.

در خصوص پدیده پس رفت و نگاه نهادینه شده در    سازمانیفرهنگبنا به دلیل    هانسازمادر بعضی از  

ک  و  استارکنسازمان  ممکن  شغل  ان،  رفت  مقبول  پس  آن  ی  از  کارک   عنوانبه و  توسعه  استفاده   نانابزار 

است   ممکن  این  و  از    عنوانبه نمایند  باشد.    نیترمثبت یکی  پدیده  این  با  رابطه  در    های سازمانرویکردها 

 چراکه  ،کنندیمزیادی هستند که به دلایل ساختاری و تغییر آن در سازمان، تصمیم به جابجایی کارکنان  

سمم یک  است  ساختار  کن  یک  از  تبدیمراتبسلسلهازمان  هرمی  ب ی  کمترین    ه ل  با  و  تخت  ساختار  یک 

  یهایی جابجا  ،راهبردی  واسته و بنا به اقتضائاتدر این رویکرد سازمان به شکل ناخ  فاصله ساختاری شود، 

  رینتمهم کی از  ده پس رفت شغلی یپدی   ،شغلی  یهایی جابجاکه در این    کندیمرا در بین کارکنان اعمال  

 جاری است. یهاده ی پد نیمشهودترو 

بع سازمان،اضی  در  کنترل  از  خارج  محیطی  عوامل  از  یک سری  نیز  مواقع  اقتصادی    ازجمله  ز  شرایط 

کشور، یا  و  صنعت  بر  اجتماعی    ریی تغ  حاکم  تحولات  سازمان    فرهنگدر    مؤثرو  کارکنان  اندیشه  و 

 خواهد بود.  پدیده در سازمان برای بروز این یهااهرم 

ظهو  یهاشکل به    ده یپداین   سازمان  در  یمختلر  که  ار  از   ترینمهمفته  است  عبارت  آن  بارزترین  و 

خارج شدن از کارراهه شغلی   شغلی،تضعیر محتوای    اقتدار سازمانی،  کاهش   شغل،ی  مراتبسلسله   کاهش

سلب   کارکنان  از  را  رشد  فرصت  داده    اوقاتی بعضدر    و  کندیمکه  رفت  پس  نظر  فرد  از  حقوق شده 

 .شودیمدریافتی و مزایای دچار تزلزل 

ه پس رفت شغلی اگر به خواست کارکنان باشد پیامدهای مثبت محدودی را نصیب سازمان و فرد چاگر

اگر پس رفت شغلی به خواست سازمان باشد و کارکنان دخالتی در آن نداشته باشند،   بلدر مقا اما     کندیم

در حوزه   ستیبایم  فرد و سازمان در پی خواهد داشت. بدین منظوردی را برای  ی منفی بسیار زیاپیامدها

 پیشرفت شغلی ممکن است رضایت و انگیزش  چراکهارتقاء هوشمندانه عمل نمود    انتصاب، مسیر شغلی،
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به اتخاذ شده در خصوص فرد مناسب و درست و  اگر سیاست  نماید و  ایجاد  بازه زمانی محدود  نگام  در 

و نارضایتی و بی  ریتأخت و  ب غی  یل پس رفت شغلی، افسردگی، عملکرد نامناسب،مدتی به دلا  نباشد پس از 

 ود. انگیزگی و ... را در بازه زمانی طولانی مدت برای فرد و سازمان فراهم خواهد نم

 

نتایو   به  سازمانی   آتی و راهکارهای   یهاپژوهشدر دو حوزه، موضوع    توان یمآمده    به دستبا توجه 

 زیر را ارائه داد:  یهاشنهاد یپس رفت شغلی ریت پدیده پجهت مدی

 
  هاشنهادیپ

امکان  ست یبایم  هاسازماندر جهت تسهیل در شرایط روحی کارکنان،  - 1 یا   یسازماندرون جابجایی  ،  و 

 .مایندفراهم ن ی قبلیزاتنش جهت رها شدن فرد از فضای   را یسازمانبرون

قویت  ان تو اهداف سازم  تیأمورمکارکنان و نگرش آنان به فرایندها و    ستیبایماعتقادات،    با آسیب -2

 ز یآم انت یخرفتارهای    به گمان مورد ظلم قرار گرفتن از سوی سازمان ممکن است موجب بروز چراکهشود  

 از سوی قربانیان گردد.

ا  -3 بعضی  مختلفیدر  دلایل  به  کارکنان  موارد  از   ،ز  را  محوله  نقش  ایفای  و تحرک لازم جهت  انگیزه 

یشنهاد روس یاس و ناامیدی در سازمان باشند، لذا پر ویو در آن برهه ممکن است منبع انتشا  دهندیمدست  

  ی وربهره و پویایی و افزایش    جایی موازی و یا حتی تنزل شغلی جهت ایجاد تحرکجاب  یهانه یگز  شودیم

ستم و اعضاء آن دچار یاس و  اگر این عمل اجرائی  نگردد، سی چراکه در فرد و سازمان مد نظر گرفته شود،

 مود. شکست و فروپاشی از درون را تجربه خواهند ن هایت درنمیدی  شده و انا

ساختار، یکی دیگر از عوامل   یسازکوچکدن ساختار یا  همان افقی ش  یبه شکلعوامل ساختاری یا    -4

و مستمر در   مؤثر  صورته بهای مجازی  از ساختار   گرددی مبروز پدیده پس رفت شغلی است لذا پیشنهاد  

 د.گرد  یردارببهره سازمان طراحی و 

ازمان ضعر در کسب سرمایه اجتماعی بوده است که کارکنان در س از دیگر عوامل بروز این پدیده، -5

جلوگی  ستیبایم راستای  دفاعیدر  بنیه  تقویت  و  رفت  پس  از  به   ،ری  شروع  سازمان  و    یاعتمادسازدر 

 نمایند.  ثبت و مفید م یریگارتباط 

ب -6 حاکم  اقتصادی  شرایط  دلایل  به  دور    ستیبایم   هاسازمان  ، هانازماسر  بنا  به  در  را  خود  تلاش 

 ا داشته باشند. اقتصادی ر ی هاتکانه نگهداشتن کارکنان از 
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 چکیده

باید آمادگی واکنش به محیط   رقبا، به آنان گرایش از نیازهای مشتریان و جلوگیری برآوردن و ها جهت دركامروزه سازمان

 روازاینی نشان دهند.  نان هوشیارنیازهای مشتریان و حفظ آ  بتوانند نسبت به برآوردن  کهطوریبه  ؛داشته باشندرشد رقابتی  روبه

 ر یتأث   اند. هدف از این پژوهش بررسی های بازاریابی قرار داده های خود را در راستای بهبود قابلیتها استراتژیماناز ساز  بسیاری

  هتل  و شدت تعارض در  ارتباطات  کیفیت  تعدیلگری  تحلیل نقش  با  بازاریابی  هایقابلیت  بر  کارکردی و اشتراك دانش  تعارض

پیمایشی   -توصیفی ها،هدف، کاربردی و به لحاظ نحوه گردآوری داده   وهش به لحاظمشهد است. این پژ  درویشی  اره تس  پنج

جدول کرجسی مورگان   که با استفاده از  استنفر    335است. جامعه آماری این پژوهش، کارکنان هتل درویشی مشهد با تعداد  

شدند.    موردبررسینمونه    وانعن به  نفر  179 پرجمع  منظورهب انتخاب  اطلاعات،  توزیآوری  با  سشنامه  پرسشنامه  پایایی  و  شد  ع 

پایایی مرکب و روایی پرسشنامه از طریق روایی محتوا، همگرا و واگرا و نیز تحلیل عاملی  استفاده از روش آلفای کرونباخ و 

اس  هاداده   وتحلیلتجزیهشد.    دیی تأ،  یدییتأ معادلات ساتفاده  با  یابی  تکنیک مدل  نرماز  اسمارت پیختاری و  انجامال افزار    اس 

های نوآوری و پاسخگویی تعارض کارکردی بر اشتراك دانش و نیز اشتراك دانش بر قابلیت  ها حاکی از آن است کهشد. یافته

 کند. و قابلیت پاسخگویی را تعدیل میاشتراك دانش بر قابلیت نوآوری  ریتأث است؛ همچنین کیفیت ارتباطات  تأثیرگذار
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 مقدمه 

و داشتن    رو به افزایش است   شود می  ایجاد  ها آن   از طریق کارکنان  که  دانشی  ها به سازمان  وابستگی  امروزه 

از طریق کارک   مزیتی  بقا   و   ن ندما  ها جهت زنده این دارایی   از   تا   کندمی  کمک  هاآن   به   نان دانشیرقابتی 

و   ایهسرم  تواند می  سازمان  یک  (. Akram et al., 2016)کنند    استفاده  خود  دانشی    فرآیند  با   را   عملکرد 

 کی از استفاده  با  نیز و ( صریح و ضمنی  دانش گذاریاشتراك  به و توسعه  اکتشاف، ازجمله) مؤثر یادگیری

  و   ارزش ایجاد  منبع   انشن داده که دتحقیقات نشا(. Kay, 1993)  شد خب  بهبود   فرهنگی  و   فنی  مناسب  محیط

  دانش   اشتراك  (Nonaka & Krogh, 2009)  گفته  طبق   و  (Dyer & Singh, 1998)  است  سازمان  نوآوری 

نیز  اشتراك.  دارد  نزدیکی  ارتباط  سازمانی  یادگیری  با   برای  اجتماعی  مهم  دارایی  یک  عنوانبه  دانش 

استسازمان بین    (. Sing et al., 2019)شود  می  سازمانی  ت موفقی   و   شغلی  عملکرد  بهبود   عث با  که   ها  در 

سازمان خدماتانواع  ارزشهای  با  دانش  استراتژیکی،  و  هتل ترین  برای  منبع  و  ترین  بوده    که ازآنجایی ها 

کنند،  ا می ها و موفقیت و اثر بخشی آن ایفهتلدر عملکرد    ایکننده تعیین خدمت نقش بسیار    دهندگانارائه

 ,De Bruin)  د ها را به دنبال داشته باش تواند بهبود عملکرد هتل ن کارکنان میانش میاگذاری دبه اشتراك 

پاسخگویی   و  نوآوری   های قابلیت   رفتار،  توانند می  اعضا   مؤثر،   یادگیری  و   دانش   اشتراك   طریق   از  .(2020

  حال ن یباا.  درا برای سازمان فراهم نماینی  تربخشیده و موجبات عملکرد مطلوب   د بهبو  را   مناسب به محیط 

بسیاری است  متأثر مدیریت دانش خود     یا   سازنده   متغیر  یک   تواند می  تعارض  .ضتعار  ازجمله   ؛ از عوامل 

و    کارکردی  در دو دسته   را   تعارض  محققان (.Anderson & Jop, 2005)   باشد   بلندمدت  روابط   در  مخرب

طبقه کارکرغیر قرار   موردتوجهتحقیق  این    که در  تعارضات کارکردی  (.Jehn, 1997)   کنندمی  بندیدی 

معمولاً را  نند توا می  که   هستند  شغلی  تعارضات   دارد،  باشند  پی  در  منافع گروهی  به داشته    تعارض   دنبال   ، 

  را   اعضا  امر  این  که  دهد  ارائه  را  جدیدی  هایدیدگاه   و   هاروش  تواندمی  دانش  اشتراك  فرایند  کارکردی،

  های حالت   و   کنند   جمع  یادگیری   فرایند  طی   در   را   بیشتری  جدید   هایمهارت  و   اطلاعات  تا   کندمی   ترغیب

تعارضات  کهدرحالی (.Kasl, Marsick, & Dechant, 1997)  کنند  ایجاد  را  سازنده   تعامل  ایجاد  جدید

  (.Loughry & Amason, 2014)است  مضر تیم عملکرد برای که  ای هستندرابطه تعارضات غیرکارکردی،

قابلیت  طرفی،  بیانگر  بیبازاریا  هایاز  نوآوری  و  پاسخگویی  منظر   تنظیم  برای   شرکت  یک  توانایی  از 

به  تغییرات محیط  با  مقابله  جهت  خود  بازاریابی  هاییتفعال راستا    دانش،  گذاریاشتراك   است و  این  در 

 روشی  با  را  محیطی  راتتغیی  دهدمی  امکان  هاشرکت  به  و  ندک می  فراهم  موقعبه   و   کیفیت  با  اطلاعاتی

دهند  اداره   و   بینی پیش  رمتمرکزت نشان  مناسب  واکنش  تغییرات  این  به  و   & Zhang, Cavusgil)  کنند 

Roath, 2003 .)  نگرش منفی به   ارتباطات بالاتر،  کیفیت  داشتن سطح  با  کارکنان  مطالعات نشان داده است  
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نداشته  کارکردی  کار  تعارض  تعارضات  حل  در  مشارکت  و  داشت،    یثرترؤ مکردی    رو ازاینخواهند 

 و   د بالاتر خواهد بودکارکردی هستن   درگیر تعارض  که   اعضایی  بین   دانش  اشتراك  سطح   توان گفتمی

تواند آثار مثبتی مانند اشتراك دانش  تعارض می   . ها از کیفیت بالاتری برخوردار باشداگر ارتباطات بین آن 

  حالن یباا.  (Zhang, Cavusgil & Roath, 2003) داشته باشدمراه های بازاریابی به هبهبود قابلیت   هج یدرنتو 

تعا  مطالعات بر کاهش سطح  بیشتر    طریق   از  که  الگویی  شناسایی  روازایناند.  رضات تمرکز داشتهتاکنون 

رسد. لذا با توجه به  می   ظربه ن های بازاریابی شود امری ضروریآن تعارض کارکردی منجر به بهبود قابلیت 

ف است    سؤالوق،  موارد  این  پژوهش  کارکردیاصلی  تعارض  آیا  قابلیت   که  بر  دانش  اشتراك  های  و 

نوآوری( )پاسخگوی بازاریابی و  می  تأثیرگذار  ی  ارتباطات  کیفیت  و  تعارض  شدت  و  این  است  در  تواند 

 کند یا خیر؟رابطه نقش تعدیلگری ایفا می

های  ش بر قابلیت اشتراك دان  یرگذاری تأثر نحوه  توانند بتعارض می   ارتباطات و شدت  عواملی نظیر کیفیت 

دانش   اشتراك  با  تعارض کارکردی  رابطه  و  به   مؤثر بازاریابی  این روابط  تحقیق حاضر  طور  باشند که در 

 وتحلیل قرار خواهند گرفت.عمیق مورد تجزیه 

 

 چارچوب نظري و پیشینه پژوهش 

 

 شتراک دانش تعارض كاركردي و ا

ی مواقع خوب و در بعضی شرایط بد است  بعض  ی رفتار سیاسی است، که در تعارض، حاصل و نتیجه طبیع

ب باید  مدیران  کنتلذا  و  تحریک  متعددی  رای  فنون  تعارض  کاررل  اهداف    به  تعارض،  در  اگر  مثلاً  برند. 

ررات برای تنظیم رفتار گروه در معرض خطر قرار دارند، خصومت و دشمنی آشکار است و قوانین و مق

باشند.  ها ذاتاً بد و مضر برای سازمان میگونه تعارضزیرا این دیر باید تعارض را کنترل کند  وجود ندارد، م

آنان تحت    ها به دنبال یک هدف باشند و خصومتی میان کارکنان وجود نداشته و رفتارنچه گروه ولی چنا

اس مفید  تعارض  باشد،  مقررات  و  قوانین  اکنترل  در  زیرا  کرد،  تحریک  را  باید آن  و  نفع  ت  به  ین حالت 

 فقدان  الزاماً،.هاستتعارض  با مواجهه ینحوه  به وابسته سازمان، یک رشد  (.Safari, 2015)سازمان است  

 توانداست که می  تعارض در گیریتصمیم یکند و شیوه  فراهم را  ابقا شرایط  تواند بهتریننمی هاتعارض

 مختلف ایایوز از را موقعیت تا کندمی کمک ما به تعارض،  در سازنده  شیوه  باشد.مخرب   یا سازنده 

است   شرطی  ترینمهم تعارض مدیریت ابراین،بن ؛باشد ویرانی هدایتگر تواندمی مخرب  یاما شیوه  ببینیم

 رگ ا(.  Corns, 2018)است   سازمان سلامت یک  از مثبتی بوده و شاخص سازمان تمام رشد  به  وابسته  که
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شد   خواهد بدل  سازمان رشد در رزااب ترینمهم از یکی به شود، تمدیری کوشا طوربه  و دقتبه  تعارض

(Mele, 2011).  گیری، تصمیم   کیفیت  بهبود  نوآوری،  مانند   مثبت  اثرات  ادایج  با  کارکردی  تعارضات  

باعثارزش  ایجاد  و  وریبهره  جنبه   مانع  حالن یدرعو    روابط  تقویت  آفرینی  ارتهبروز  منفی  باطات ای 

 ,Mooi & Frambach)شود  می  مشکلات  تن کشفنادیده گرف  و  نوآوری  به عدم   لبلندمدت مانند تمای

کارکردی(.  2012  مفروضات   و  عقاید  و   کند   تقویت  را  اعضا   نظرات  آزادانه  بیان  تاس  ممکن  تعارض 

)گفته    طبق  (.Massey & Dawes, 2007)بکشد    چالش  به  را  دیگران   و   اطلاعات  ادلبت  (2006ددرو 

 جزئی  اعتراض   یک  سازمان،  تئوری   منظر  از .  دتنهس  کارکردی  تعارضات  مهم  یردهاکارک   متقابل  یابیعیب 

جستجو   مسئله   حل   برای   بیشتر  اطلاعات   کسب   برای   را  سازمان  گیزه ان  تواند می  جزئی  تعارض  یا   به   و   و 

 اعضا   شودمی  باعث  تعارض  بنابراین؛  (Nemeth & Rogers, 1996)  کند  دانش تحریک  گذاریاشتراك 

 در   منظر  چندین  از  را   موضوعات  و  کرده   تصحیح  را  خود  ایخطاه  کنند،  ارزیابی  را  خود  اه دیدگ  مجدداً

  ارتباط   طریق   تا از   کندمی  ترغیب   را  طرف   دو   هر  تعارضات کارکردی  (.Shin et al., 2008)  بگیرند   نظر

 Dereu)کنند    تقویت  را  متقابل  اعتماد  کلات، شم  حل  برای  مربوطه  اطلاعات  گذاریاشتراك   به   یا  و  مؤثر

&Vianeu, 2001.)  مرکزی  اکهازآنج کارکردی   نقطه    و   داوری  معیارهای  بین  اختلاف  تعارضات 

  تا   سازد  قادر  را  اعضا  و  کرده   تبدیل  صریح  دانش  به  را  ضمنی  دانش  تواند می  است،   طرفین  ایهدیدگاه 

(.  Bantel & Jackson, 1989)کنند    تولید   بیشتری   های ایده   و  بگذارند   اشتراك  به  را   بیشتری  اطلاعات

 شان دادندتحقیقی به بررسی رابطه بین مدیریت دانش با تعارض سازمانی پرداختند و ن  در  (2016صفری )

دارد.   وجود  منفی  همبستگی  سازمانی  تعارض  و  دانش  مدیریت  بین  در   (Chen et al., 2011)که  نیز 

کاوش بررسی  به  پ  اشتراك  و  تعارض  بین  اساسی  های فرآیند  در   پژوهشی  یافته   رداخته دانش  این  به  ها و 

 .گذاردمی  کارکنان تأثیر  اشتراك دانش میان  بر(  ایرابطه   و  ایوظیفه   تعارض)  تعارض نوع دو  دند کهرسی

کردند،آن بیان  بهبود وظیفه   تعارض  ها  به  منجر  وتجربه  ایمنی)   روانی  حالت  ای    بودن  دسترس  در  شده 

نی  کاری  اشتیاق  و   (شده تجربه  کاری  اشتیاق  و  می  اشتراك   افزایش   باعث  زشده  آنان دانش   شود.می  ان 

(Chang et al., 2009)  تعارض به بررسی،    دانش پرداختند. این  اشتراك  و  فردیبین   در پژوهش دیگری 

  دانش  گذاریاشتراك   به  در  رفتاری  تغییر   باعث  فردی  بین  تعارض  بود کهبر این فرض استوار شده   مطالعه

  مجبور   آن  در  که  کردند  شرکت  یسنجنظر  این  در  کارمند  202تعداد    بر این اساس.  شودمی   دانش  کسب  و

راخو  دانش  گروهی  وظیفه  انجام  برای  بودند  نتایج  مبادله  خود  همکاران  با  د  که   کنند.  داد  نشان  تحقیق 

وظیفه  به تعارض  دانای  کسب  نیز  و  کارکنان  میان  رابطه  تعارض  بر  مثبت  ولی   تأثیرگذارش  طور  است. 
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رابطه  ک منجای  تعارض  و  دانش  تسهیم  تضعیف  به  میر  کارکنان  بین  در  دانش  طرفی  سب  از  گردد. 

  به   و  عمل کرده   تعارض به شکل غیرکارکردی  شود،   بیشتر  معین  طحس  یک  از   تعارض  شدت   کهیهنگام

  دانش   اشتراك  سطح  دی، موار  چنین  در  (.Chen et al., 2011)  کندمی  سست   را  اطلاعات   گذاریاشتراك 

 کهاین   احتمال باشد،  بیشتر  کارکردی شدت تعارض  هرچه  ،بنابراین؛  یابدمی  کاهش  اعضا  نارضایتی  دلیل  به

  (. Tang et al., 2017)شد   خواهد  بیشتر ،داشته باشد  دانش   اشتراك  فرایند  ر کمتری بر اث  تعارض کارکردی

به شکل    مدیریت اگر  حالن یباا تانجام    مؤثر تعارضات  و  نباشد، شود  بالایی    وندهایی پ  عارضات در سطح 

و  ارتباطی  موانع  بر  که  دهدمی  را  امکان  این  اعضا  به  قوی  اجتماعی نمایند  ایجاد    را  جدیدی  دانش  غلبه 

(Nohria & Ghoshal, 1997 .)  بهبود    را  تعارضات کارکردی  بهتر،  روابط  با   ارتباطی  هایکانال   ،جهیدرنت

بغنی  اطلاعاتی   ساختار  یک  تا   کنند می   ترغیب   را   اعضا   و   بخشیده    عملکرد   و   بیشتر   اطلاعات  ا تر 

نمایند   را   بهتر  دانش   گذاریراك اشت د . (Lee et al., 2008)  ایجاد  مطالعه  تعارض  در  شدت  یگری، 

احتمالنشان  که  است  شرایطی  نشدن  دهنده  به   برطرف  را  کارکردی  داده   کامل  طورتعارض  افزایش 

امرطوریبه  این  بین ملاتعا  بر   که  ارتباطات  و  ب کارکنان س و اعضا   ت  و  اشتراك ازمان  دانش ه  بین    گذاری 

نامطلوبیآن توجه به مطالب   با  . (Madalina, 2016)گرددمیداشته و به تنش و کشمکش منجر    ها تأثیر 

 شود: ارائه می صورتن یبدشده، فرضیه اول و دوم پژوهش ارائه

 

 مثبت و معناداری دارد.  ریتأثنش  فرضیه اول: تعارض کارکردی بر اشتراك دا 

 کند.بر اشتراك دانش را تعدیل می کارکردیتعارض   ریتأثشدت تعارض   دوم: فرضیه
 

 قابلیت پاسخگويي و نوآوري  دي، اشتراک دانش،تعارض كاركر  كیفیت ارتباطات،

اجتناب  امری  پیام ارتباطات  طریق  از  افراد  مقاصد  و  مفاهیم  انتقال  با  و  است  موجبات  نمادهای  ناپذیر  ین 

سازما انسجام  و  مییکپارچگی  فراهم  را  ارتباطات   .( Hu et al, 2017)کند  ن  همچون  موضوعاتی  امروزه 

که کیفیت ارتباطات و   ای برخوردار است، محققان معتقدندو جایگاه ویژه  ها از اهمیتدر سازمان  اثربخش

در سازمان خواهد شد و  کاهش تعارضات  ی کار مفید و  وری و انگیزه اثربخشی آن موجب بالا رفتن بهره 

  (. Chang et al., 2009)  است  نرض در سازما، عامل اساسی ایجاد تعاارتباطات ضعیف و نارسا  حالنیدرع

های نوآورانه را فعال  دهد تا شیوه قرار می  ریتأث گذاری آن، مدیریت را تحت  ل کار و به اشتراك دانش مح

ی در ادبیات هتلداری یک عنصر مهم برای بقا و رشد اقتصاد   نوانعبه نوآوری    .(Seonghye, 2021)د  ساز

ذب مشتری عملکرد  های نوآور در ایجاد وفاداری و جزیرا هتل   ؛همواره مطرح بوده است  ینوازمهمان و  
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به مدیریت تعارضات سازمانی   معمولاًتوسعه و مدیریت دانش،  از طرفی،  .  (Wajda, 2019)د  انبهتری داشته 

می پدیده   و گرددمنتج  میتعارض  که  است  روی  ای  افرتواند  من  ریتأثاد  عملکرد  و  داشته   فیمثبت 

اشتر  مؤثراستفاده    (Zhang, 2019).باشد بهینه در سازمان میو صحیح از تعارض، موجب    شوداك دانش 

(Demching, 2020).    و منابع  رفتن  به هدر  باعث  متناقض که  ناسازگار و  اهداف  از دنبال کردن  تعارض 

میسا اهداف  مییر  پدید  آن،شود  درك  که  و   آید  اثبات  تعارض  لازمه   & Boorghani)  استجود 

Farahani, 2011.)    نشان برخی تحقیقات  ت  داده استنتایج  افراد درگیر عارض زمانی رخ میکه  دهد که 

بین افراد ارتباطی اتفاق نیفتد فیاعمال ارتباطی می ها  د و یا گروه نفسه تعارض بین افراشوند، تا زمانی که 

است که مشکلات موجود    نشان داده شده در پژوهش دیگری    (.Karbasian, 2011) وجود نخواهد داشت

ست گفتار و مبادله اطلاعات )اشتراك دانش( و اختلال در یک کانال  در یک سیستم ارتباطی و تفسیر نادر

می به ارتباطی  ارتباطاتواند  کیفیت  راه  سر  بر  مانعی  یا  و  سد  گیردصورت  قرار  اثربخش  این    ت  در  که 

تعارض رخ   ادیزاحتمالبه یت لازم برخوردار نباشد  فراد از شفافها و رفتار اچه مقررات و روشصورت چنان

دا بهبود  (.  Rabbins, 2005) دخواهد  و  سازمان  پیشرفت  مانع  باشد  غیرکارکردی  و  مخرب  تعارض  اگر 

بود   خواهد  سازمانی  اثرب  (Eshraghi et al., 2010)عملکرد  ارتباطات  که  است  حالی  در  این  و  و  خش 

 رد.باز بین می   یطورکلبه در مسیر انجام وظایف سازمانی را کاهش داده و یا  باکیفیت، تعارضات موجود  

پیچیده های خدماتی مانند هتلدر سازمان ارتباطات به دلیل ماهیت فعالیت ها شبکه  از    به وجود هایشان  ای 

ر ت کاهش کارایی و اثربخشی را درقراری ارتباطات موجباانش کافی از فنون بآید، عدم شناخت و دمی

های  دانش بین کارکنان از نشانه   کند. عدم تفهیم مقررات و عدم تسهیم و اشتراكها فراهم میاین سازمان

غیر   است    مؤثرارتباطات  افراد  نشان    .(Chen et al., 2011)بین  است تحقیقات  ارتباطی  داده  سیستم   که 

. در (Loughary & Amason, 2014)  مخربی را ایجاد کندتواند تعارضات غیرکارکردی و  ناکارآمد می

و تعارض سازمانی شناسایی شد و نتایج نشان   مؤثرنی  رساپژوهشی دیگر نیز وجود رابطه معکوس بین اطلاع 

سیستم  وجود  لایه داد،  در  را  ضمنی  دانش  اشتراك  موجبات  اثربخش  ارتباطی  سازمان  مخ  هایهای  تلف 

های اشتراك دانش صحیح را در سازمان،  گی. محققان یکی از ویژ(Ehsanfar et al., 2016)کند فراهم می

اثربخش دا ارتباطی  به    (.Crowford & Strohkrich, 2006) اندنسته داشتن سیستم  مدیریت صحیح دانش 

نوآوری و بهبود عملکرد  ات تحریکآن موجب مؤثرکند تا از طریق انباشت و اشتراك ها کمک میسازمان

اشتراك دانش در سازمان و تبدیل دانش فردی به دانش  .  (Moroz, 2020)وکار فراهم گرددب و تعالی کس

  رشد سازمان برای بهبودسازمان را در مواجهه با تقاضاهای روبه   ،ق سیستم ارتباطی اثربخشسازمانی از طری
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محیطی را    ییرات به تغ  ها را ریع سازمانو زمینه پاسخگویی س  بودن خدمات کمک کرده کیفیت و نوآورانه  

می )(Ehsanfar et al., 2016) کندایجاد  همکاران  و  حمید  که2021.  دادند  نشان  و    مؤثرات  ارتباط  (، 

دانش   اشتراك  چگونگی  بر  آن  وجود    تأثیرگذارکیفیت  دانش  انباشت  فقط  صورت  این  غیر  در  است، 

داشت   همکاران(Hameed et al., 2021)خواهد  و  وانگ  همچنین  نشان  2020)  .  ارتب(،  که  اطات دادند 

مدی  مؤثر تعو  سازمان    طوربه ارض  ریت  عملکرد  و  نوآوری  بین   ,.Wang et al)  است  تأثیرگذارمثبتی 

 شود:شده، فرضیات سوم، چهارم و پنجم پژوهش بدین صورت ارائه میبا توجه به مطالب ارائه   .(2020

 کند.انش تعدیل میتعارض کارکردی را بر اشتراك د  ر یتأثات،  ارتباطکیفیت  فرضیه سوم:

 کند.اشتراك دانش را بر قابلیت پاسخگویی تعدیل می ری تأثکیفیت ارتباطات   م:فرضیه چهار

 کند.اشتراك دانش را بر قابلیت نوآوری تعدیل می ر یتأثکیفیت ارتباطات  فرضیه پنجم:

 

 یت پاسخگويي اشتراک دانش، قابلیت نوآوري، قابل

 ... و فردی، سازمانی  مختلف سطوح در موفقیت کننده تعیین لعام آن اشتراك و دانش اهمیت امروزه 

 به را خود هایدانسته  چگونه و دانندمی چه که انندبد هاسازمان که است ضروری و شده است مطرح 

توانست تا   ها نخواهند ناثربخش سازما اشتراك دانش بدون  (.Kuo & Young, 2008)گذارند می اشتراك

اهای کارک توانایی  دانش، مهارت و پیچیده یگانه   نجام دادننان خود را در خصوص  نوآورانه و  کارهای 

گس؛  سازند چگونگی  رفتاربنابراین،  به  ترش  کارکنان  دانش  زمینه   اشتراك  در  مهم  و  اساسی  موضوعی 

  یش دانش موجب افزا  یمتسهدند،  ان معتقصاحبنظر  .(Sing et al., 2019)   مدیریت دانش تبدیل شده است 

دانش   میارزش  قابلیت   (Nysi & Namaki, 2012)  دشوموجود  بهبود  درو جهت  بازاریابی  اقتصاد   های 

و  است  حیاتی  می  معاصر  تسریع  را  آن  فرایند  و  شده  سازمان  در  نوآوری  و  خلاقیت  بروز    کند باعث 

(Seonghye et al., 2021) .   انسانتجربه تس   ی های  ز  یمهدر  نهان  آن  یربناییدانش  بر  مؤثر  عوامل  و    بوده 

  است گیرند  می  یاد ها  آنچه آن  استفاده از  یدانند و براآنچه می  یمتسه  یبرا افراد    یت و ظرف  یلاتشامل تما

(Holste & Fields, 2010 .)  طوربه  دانش تسهیم رفتارهای نتایج معتقدند، پژوهشگران از برخی  

بهب دبهبود عملکر باعث غیرمستقیم قابلیت نوآوری را در سازمان   & Kuo)بخشد  ود میسازمانی شده و 

Young, 2008 .)  تسه جد  یمهدف  دانش  خلق  طر  ید دانش  موجود ترکیب  یق از  دانش  مختلف    یا   های 

از آنبهره  بهتر  بهبود وضع موجود  برداری   تواندمی  دانش تسهیم  (. Kuranchie, 2010)است    دانش در 

سازمانهزینه   تکرار علت به مانساز هایهزینه  آن،  از غفلت صورت در و دهد کاهش ار هاهای 

منظور مبادله  ، به مندنظام   یتی فعالهمچنین به    (.Wang & Wang, 2010)یابد  می افزایش ذشتههای گ تجربه 
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برداری از  و بهره   یعتوز  یی،شناسا  یندفرا  یاسازمان،    یاگروه    یک  یاعضا  یاندانش، اطلاعات و تجربه در م

به  موجود  مطلوبدانش  نمنظور حل  سازمان  مسائل  گذشته  تر  به  میسبت   ,Young & Wo)شود  اطلاق 

است   ییرسرعت در حال تغو به  یچیده پ شیپازشیبها سازمان ی رقابتیو فضا  یتوضعاز سوی دیگر (. 2008

هاست.  آن   یقو تطب  ییواز سرعت توان پاسخگ  یشترمراتب ب ها به سازمان  یشتر ب ییر درکه سرعت تغ  یاگونه به 

  یانم  ین. در اآورده است  به وجود ها  سازمان  یرا برا  یدی عدم تعادل جد  یت عوض  یزن  دانش   مستمر  ییراتتغ

مز  یاتبه ح  توانندمی  هاییسازمان  تنها بتوانند  ادامه دهند که  به  یرقابت  یتخود  کنند.  را حفظ   نظر   خود 

مز  ین ا  یشمنداناند حفظ  بقا  یرقابت  یتعرصه،  مد  ی و  کمک  به  آن    دانش  یریتسازمان  اشتراك  و 

 ,Ramezanian)  دست یافتهای نو در سازمان  به خلق دانش   یوسته که بتوان پ  یاگونه است به   یرپذامکان

در  بتوانند هاسازمان اینکه برای که کنندمی اذعان علمی و کاری هایگروه  همه دیگر وزه امر(.  2012

فعالیت کنند   دانش و علم محور حول باید  ، داشته باشند پایدار و مستمر حضور رقابت،  و تجارت دنیای

(Mu, 2015  .) محصولات،  فرآیندها، درباره  سازمان افراد که است چیزی آن هر سازمانی جه دانشنتیدر

 برای  شده  ذخیره  دانش از تواندمی سازمان کهطوری دانند به می سازمان رقبای و  بازار مشتریان، خدمات،

تولید از مشکلات  از طیفی  کردن برطرف  به  رسیدگی و تبلیغات یزیرمهبرنا جدید، محصول قبیل 

 خدمات  هماهنگی لی، داخ کارایی  افزایش موجب همچنین مدیریت دانش کند. استفاده مشتری شکایات

  دانش توسعه برای افتهیبهبود محیط ارائه طریق از سازمانی دانش. شودکلی می سودآوری و مشتریان

  توان، اشتراك لذا می   (.Patma et al., 2017)کند  می آفرینیارزش مسائل، حل از تجربه استفاده  و جدید

سازمان    عملکرد  و رفتار  در  تغییر  به   منجر  نست که دانش دا  به  سازمان  دستیابی  برای ابزاری  عنوانبه   دانش را 

  دهد لق نوآوری افزایش می های سازمان را برای پاسخگویی به تغییر و تحولات محیطی و خشده و قابلیت 

(Zhang et al., 2019 .)  های پژوهش دیگری که توسط  فته یا(Jalisi & Latifil, 2019)    انجام شد و در این

آن  پژوهش  بررسیدر  به  نشان    سازمان  در  نوآوری  و  دانش  مدیریت  رابطه  ها  استپرداختند،  که    داده 

  .هستند  نوآوری  متغیر  بر  ریتأث  بیشترین  دارای   تیب تربه   دانش   نگهداری  دانش و   از  استفاده   دانش،  اشتراك

(Patma et al., 2017)  پژوهشی آن  مدیریت  هایتوانایی   بین  رابطه  در  اشتراك  و   نوآوری   بر  دانش 

مثبت و    ریتأث و اشتراك آن    دانش  زیرساخت  قابلیت   که  داد   نشان   قرار دادند. نتایج   وردبررسیم را  محصول

توانایی بر  د  (Sing et al., 2019).  دارد  محصول   نوآوری   و  نشا د  فرایندی   معنادار  پژوهنیز  ارزش ر   شی 

 موردبررسی ی  سازمان  عملکرد  و   باز   نوآوری  را بر  دانش  گذاریاشتراك   به  هایشیوه   لی ومدیران عا  دانش

دادند داد   . قرار  نشان  پژوهش  این  از  حاصل  بالادست   دانش   ارزش  که   نتایج    های شیوه   و   مدیران 
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  بلیت و قا  سازمان  عملکرد  بر خود  بهنوبه   گذارد و نوآوری بازمی  تأثیر  باز  نوآوری  بر نشگذاری دااشتراك 

محیطی   تغییرات  به  آن  به    (Muhammed & Zaim, 2020)  . است  تأثیرگذارپاسخگویی  پژوهشی  در 

نشان داد    ریتأثبررسی   نتایج  پرداختند.  بهبود عملکرد سازمانی  و  دانش همکاران  قدر  کهاشتراك    هر چه 

مشا اشتراك میزان  به  رفتار  در  کارکنان  دانرکت  همتاگذاری  با  یابش  افزایش  آنان  بر   ریتأث د،  یان  مثبتی 

و هفتم پژوهش    شده، فرضیه ششمه مطالب ارائهعملکرد نوآوری و مالی سازمان خواهد داشت. با توجه ب

 شود:صورت زیر ارائه می به 

 مثبت و معناداری دارد.  ریتأثسازمان  های نوآوریفرضیه ششم: اشتراك دانش بر قابلیت

 مثبت و معناداری دارد.  ریتأثسازمان  ابلیت پاسخگوییتراك دانش بر قفرضیه هفتم: اش

 

 مدل مفهومي پژوهش 

پیروی    شده است داده ( نشان  1که در شکل ) شده، پژوهش حاضر از مدل مفهومیلب گفته با توجه به مطا

اشتراك دانش متعارضات کارکردی و شد  ریتأث کند.می بر  با  ت آن  نقش  یان اعضا و کارکنان سازمان، 

ت دارند  خدمات فعالی  هایی که در زمینه بازاریابی در سازمانهای  ات، بر قابلیت کننده کیفیت ارتباطتعدیل

تواند برای سازمان به لحاظ  از اهمیت بسزایی برخوردار است. درك روابط بین این مفاهیم و ارزشی که می

و  قابلیت   ایجاد  طریق  از  رقابتی  بمزیت  پاسخگویی  و  نوآوری  نماید  های  ایجاد  محیطی  تغییرات  بسیار ه 

 ارزشمند است. 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 اشتراك دانش  تعارض کارکردی 

 کیفیت ارتباطات

 شدت تعارض 
 قابلیت نوآوری

 قابلیت پاسخگویی

 (  Tang et al., 2017: مدل مفهومي پژوهش )1شکل 

 بازاریابی هایقابلیت 
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 شناسي پژوهش روش

پیمایشی از   –ها، پژوهشی توصیفیشیوه گردآوری داده   ثیاز حو  هدف کاربردی    اسبر اس  ،پژوهشاین   

ر طوگردد و به هدف تحقیق تحلیل می  بر اساسیان متغیرها  که در آن رابطه م  است   نوع تحلیل همبستگی

جامعه آماری پژوهش را کارکنان هتل درویشی مشهد به تعداد    اری است.مشخص مبتنی بر معادلات ساخت

و    335 داد  رو  179نفرتشکیل  با  اینفر  طبقه  تصادفی  گیری  نمونه  نمونه   ش  عنوان  شد.    به  برای  انتخاب 

پرسشگردآوری   از  ها  استفاده  داده  آمدبنامه  عمل  کارکردی  برای  ،ه  تعارض  شدت  پرسشنامه    ،متغیر 

(، اشتراك دانش  1976توماس و اشمیت ) ،(1997روئاس و همکاران )(، تعارض کارکردی 1996آماسون )

لین ) ( و  2008گویی گو و همکاران )(، قابلیت پاسخ2012فارمباخ )  (، قابلیت نوآوری موی و 2013وو و 

روایی محتوایی  برای حصول اطمینان از.  شده استستفاده  ا  (1990کراسبی و همکاران )  کیفیت ارتباطات

ار گرفت و با توجه  ن در این حوزه قراساتید و متخصصا   موردبررسیو ظاهری پرسشنامه، ویرایش اولیه آن  

بر ر  یهاد شنهای پبه نظرات و   انجام شد و پوی سنجه آنان اصلاحات لازم  از  ها  قرار    فاده مورداست  د ییتأس 

افزار دلات ساختاری و نسخه دوم نرم زی روابط میان متغیرها از معادر پایان برای سنجش و مدلساگرفت.  

پی استفادالاسمارت  برازشبه شد.  اس  از مدل و آزمون فرضیه   رای  استفاده  با  از روش ها  های ساختاری، 

مربعات   نرم   یجزئ حداقل  دوم  نسخه  پیو  اسمارت  برا   فاده است  اسالافزار  ابزار  بهترین  روش  این  ی  شد. 

بین متغیرها  تحلیل تحقیقا   .است  نرمال  ریغها  پیچیده، حجم نمونه اندك و توزیع داده تی است که روابط 

زش مدل کلی گیری، برازش مدل ساختاری و براای اندازه هبررسی برازش مدل، در سه بخش برازش مدل

 شود.اده میو توضیح د ها بررسی جام شد که در بخش تحلیل داده ان

 

 هاتحلیل داده
 گیري برازش مدل اندازه 

شود. برای  گیری سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده میرای بررسی برازش مدل اندازه ب

پایایی   پرداخته  سنجش  کرونباخ  آلفای  و  ترکیبی  پایایی  بررسی  به  نیز استه  شدمدل  پرسشنامه  روایی   .

معتو است  ی همگرایار روایسط دو  معادلات ساختاری  معیار و واگرا که مختص مدلسازی  بررسی شد.   ،

AVE  ان  های خود است. به بیشده بین هر سازه با شاخصدهنده میانگین واریانس به اشتراك گذاشته نشان

سازه   AVEتر  ساده  همبستگی یک  نشان  های خود  با شاخص  میزان  این  میرا  هر چه  که  همبستگی دهد 

های مدل  مربوط به سازه   AVEمقدار   . (Mohsenin & Esfidani, 2015)د، برازش نیز بیشتر است  شبیشتر با

 . شده است( نشان داده 1ها در جدول )نتایج پایایی  و
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 تفکیک هر متغیر پرسشنامه به  وايي و پايايير (:1)جدول 

 تركیبي ضريب پايايي  آلفاي كرونباخ بيضر AVE روايي همگرا متغیر

 0/ 803 70/0 0/ 587 تعارض کارکردی

 0/ 854 0/ 742 0/ 666 تناوب تعارض 

 0/ 921 0/ 897 0/ 661 اشتراك دانش 

 0/ 906 0/ 882 0/ 522 کیفیت رابطه 

 0/ 886 0/ 827 0/ 661 قابلیت نوآوری 

 0/ 878 0/ 787 0/ 707 سخگویی قابلیت پا

 
)همان جدول  در  که  مش1طور  ا(  متغیرها  همه  است،  پایایخص  بالاییز  مدل    ی  پایایی  برخوردارند.در 

است. در نتیجه، نتایج پژوهش حاضر   7/0ورد همه متغیرها بالاتر از  ترکیبی و ضریب آلفای کرونباخ در م

را   مدل  مناسب  برازش  معیار،  دو  این  مورد  )می  دیی تأدر  به جدول  توجه  با  همچنین  همه    AVE(،  1کند 

بودن    در نتیجه روایی همگرای مدل و مناسب   بوده و  (Fornell & Larcker, 1981)،  5/0ر از  الاتها بسازه 

اندازه مدل برازش   با  می   دیی تأگیری  های  سازه  یک  همبستگی  میزان  واگرا،  روایی  قسمت  در  شود. 

آشاخص همبستگی  مقابل  در  سازه هایش  سایر  با  سازه  مین  مقایسه   ,Davari & Rezazadehشود  ها 

 . آمده است(  2ل )ا در جدونتایج روایی واگر (.(2013

 
 AVEو مقادير  میان متغیرها همبستگي(: 2)جدول 

 متغیر
اشتراک 

 دانش

تعارض  

 كاركردي

شدت 

 تعارض 

قابلیت 

 نوآوري

قابلیت 

 پاسخگويي 

كیفیت 

 رتباطاتا

      0/ 813 اشتراك دانش 

تعارض  

 کارکردی 
401 /0 766 /0     

    0/ 816 0/ 520 0/ 120 شدت تعارض 

   0/ 813 0/ 148 0/ 346 0/ 480 قابلیت نوآوری 

قابلیت  

 یی پاسخگو 
403 /0 380 /0 173 /0 451 /0 841 /0  

کیفیت 

 ارتباطات 
354 /0 363 /0 183 /0 288 /0 424 /0 723 /0 
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از روش فورنل و لاکر )( بر2ول )که از جد  گونه همان  AVEدار جذر  (، مشخص هست، مق1981گرفته 

دار همبستگی اند، از مقهای موجود در قطر اصلی ماتریس قرار گرفته خانه که در  حاضر    متغیرها در پژوهش 

  اظهار توان می روازاین اند، بیشتر است.های زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب داده شده ها که در خانه میان آن

سازه  حاضر،  پژوهش  در  که  بیشتداشت  تعامل  مدل،  در  شاخصها  با  تا  ری  دارند  خود  سازهای  های  ه با 

 . ، روایی واگرای مدل در حد مناسبی استگریدانیببه  دیگر.
 

 برازش مدل ساختاري 

 Q2و معیار     R2یا   R Squaresدر این پژوهش از ضرایب  PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش  

ان  R2شود.  استفاده می بخش  برای متصل کردن  که  است  و بخش ساختاری مدلسدازه معیاری  ازی  گیری 

به عادلام ساختاری  می  ت  از  کار  نشان  و  متغی  یریتأث رود  یک  که  بروندارد  درون ر  متغیر  یک  بر  زا  زا 

مناسبمی برازش  از  مدل  باشد  بالاتر  هرچه  و  است.  گذارد  برخوردار   0/ 67و    33/0،  0/ 19ر  ادیمقتری 

قبه  و  متوسط  ضعیف،  مقادیر  برای  ملاك  که Q2 است.   وی عنوان  است  وگیرز   تون اس  سط تو معیاری 

 0/ 35و    15/0و    0/ 02  مقادیر  شود.نجیده میبینی مدل توسط این معیار س( معرفی شد و قدرت پیش 1975)

پیش   تعیین برای   برونمتوسط و قوی سازه   ،بینی ضعیفقدرت  مربوهای  به آن  زای   & Davari)  است ط 

Rezazadeh, 2013 .) مقادیرR2    وQ2   است  ده آم( 4های مدل در جدول )برای سازه  . 

 
 Q2و  R2هاي (: شاخص4)جدول 

 (Communality) شاخص اشتراک  متغیر
Q2= 1-SSE/SSO 

 R2 ضريب تعیین

 - 0/ 245 تعارض کارکردی

 - 0/ 334 شدت تعارض 

 0/ 254 0/ 509 اشتراك دانش 

 - 0/ 369 فیت رابطه یک

 0/ 286 0/ 424 قابلیت نوآوری 

 0/ 292 0/ 397 سخگویی قابلیت پا

 
مق به سازه    R2ادیرهرچه  برازشهای درون مربوط  از  نشان  باشد،  بیشتر  با    زای یک مدل  است.  بهتر مدل 

( به جدول  مناسب 4توجه  ساختاری  (،  مدل  قوی  برازش  مقادیر  می  د ییتأبودن  هرچه  ب   Q2شود.  ه  مربوط 

درون سازه  پیش های  قدرت  از  نشان  باشد،  بیشتر  مدل  یک  جزای  به  توجه  با  دارد.  بهتر  )بینی  و  4دول   )
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قوی مدل ساختاری پژوهش بار دیگر    توان گفت که برازشهای مدل میآمده برای سازه   به دستمقادیر  

 شود.می  دییتأ
 

 برازش كلي مدل 

اندازه  بخش  برازش  بررسی  از  بخش ساخپس  و  معیار  گیری  طریق  از  کلی  برازش  مدل،  که    GOFتاری 

 ,Tenenhaus, Amato & Vinizi)شود  ه میتفاد، اسشده استه  (، ارائ2004مکاران )توسط تننهاوس و ه

 گردد. اسبه می ( مح1این معیار از طریق رابطه ) .(2004

 
 

ز مقدار میانگین مقادیر ین  R2نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه هست و    communalities  کهیطوربه 

R Squares  مقدار  زای مدل است.های درون سازهGOF   :مدل عبارت است از 

 

GOF 0 /324 

 

شده معرفی     GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برایکه به   36/0و    25/0،  1/0با توجه به سه مقدار  

مقدار  است دست .  قو  GOFبرای    0/ 324آمده    به  کلی  برازش  از  دارد  نشان  مدل  برای   ,Wetzels)ی 

Odekerken-Schroder & Van oppen, 2009) . 
 

 

 هاي پژوهش آزمون فرضیه 

گیری، مدل  های اندازه هد که پس از بررسی برازش مدل دنشان می  PLSها در روش  الگوریتم تحلیل داده 

 های پژوهش رسید. حقیق پرداخت و به یافته های تتوان به بررسی و آزمون فرضیه ساختاری و مدل کلی، می 

اشند، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوطه و  مثبت ب  96/1از  ، در بازه بیشتر (t)مقادیر ضریب مسیر   کههنگامی

استفرضیه   دییأت  متعاقباً پژوهش  و   . (Vinizi, Trinchera & Amato, 2010)های  معناداری  ضرایب 

 .تآمده اس( 3( و )2های مدل در شکل )مربوط به فرضیه  ضرایب استاندارد شده مسیرهای 
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 شکل  

 

 ین ضرايب استاندارد مدل معادلات ساختاري در حالت تخم(: 2) شکل



      79                             ... ي بازاریابیهالیتدانش بر قاب اشتراکتعارض كاركردي و  ریتأث 

 
 

 ضرايب  يمعادلات ساختاري در حالت معنادار(:  مدل 3)شکل 

 

متغیرها، نتایج     بین آمده برای مسیرهای   به دست با توجه به مقدار ضریب معناداری و ضرایب استاندارد شده  

 نشان داده شده است.   5ها در جدول یه حاصل از آزمون فرض

 
 ها فرضیه ن  نتايج حاصل از آزمو (:5جدول )

 نتیجه آزمون  tآماره  ضريب مسیر  فرضیه

 پذیرش  13/4 41/0 اشتراك دانش    ←  تعارض کارکردی

 پذیرش  عدم  1/ 891 0/ 157 اشتراك دانش )شدت تعارض تعدیلگر(   ←  تعارض کارکردی

 پذیرش  عدم  0/ 044 0/ 004 راك دانش )کیفیت ارتباطات تعدیلگر(اشت   ←  تعارض کارکردی

 پذیرش  2/ 584 18/0 قابلیت پاسخگویی     ←  نشدااشتراك 

 پذیرش  4/ 096 0/ 323 قابلیت نوآوری     ←  اشتراك دانش

 پذیرش  2/ 013 0/ 144 کیفیت ارتباطات تعدیلگر( )قابلیت پاسخگویی     ←  اشتراك دانش

 پذیرش  5/ 350 0/ 646 کیفیت ارتباطات تعدیلگر( )یت نوآوری قابل    ←  اشتراك دانش
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 ه بحث و نتیج 

بررسی   این پژوهش  قابلیت   ریتأثهدف اصلی  بر  اشتراك دانش  با  تعارض کارکردی و  بازاریابی  های 

مشهد   شهر  درویشی  هتل  در  ارتباطات  کیفیت  تعدیلگری  استنقش  یافته   گونهنهما.  بوده  در  های  که 

تعارضپژوهش مشخ  هتل  کنانکار  بین  دانش  اشتراك  بر  معناداری  و  مثبت  ریتأث  کارکردی  ص گردید، 

( بوده 2011( و چن و همکاران )2017)  دارد که این یافته همسو با نتایج تانگ و همکاران  مشهد  درویشی

د شد که  ه باشند، تعارض در کار ایجاد خواهوابست که کارکنان برای انجام وظایف به یکدیگر است. مادامی

ت و مشکلات موجود به یکدیگر خواهد کرد  این امر آنان را وادار به برقراری ارتباط و سپس انتقال تجربیا

توان گفت، چنانچه مدیران  به افزایش سطح اشتراك دانش خواهد شد.  به بیانی دیگر می  که این امر منجر

مقررات برای فهم آسان و در نتیجه    ك دانش و تسهیل درك بهتر قوانین واشتراهتل در جهت رفع موانع  

مل نمایند، تعارضات غیرکارکردی کاهش یافته و زمینه اشتراك  اشتراك سطح دانش موردنیاز کارکنان ع

می فراهم  بهتری  مدیران    گردد.دانش  توسط  هتل  به  کارکنان  وفاداری  و  تعهد  روحیه  افزایش  به  توجه 

  ر یتأثکارکنان    کهیطوربه نان در محیط کار خواهد شد،  به پیامدهای رفتاری آ  کارکنان  شتریب جه  موجب تو

در    را  خود   تخصص   و  تجربه  نظر گرفته و بدین ترتیب دانش،   ایف دیگر کارکنان را در عملکرد خود بر وظ

با تعارضات  بروز  به حداقل  به   روازاین گذارند.  می  اشتراك   به  دیگران  هنگام  و  رساندمنظور  تعارضات  ن 

اث مباحث  به  آن  مدیریتتبدیل  است  شایسته  انجام    ربخش،  جهت  لازم  سازوکار  خدماتی،  سازمان  این 

های تیمی، در سیستم را در بین کارکنان ایجاد کند و در این راستا برای انجام فعالیت   های گروهیعالیتف

به فعالیت  نسبت  بیشتری  از عواملی که  تصاص دهند.  دی اخهای فرارزیابی عملکرد کارکنان ارزش  یکی 

جامعه  تمی در  را  اثربخش  تعارض  کارکنان  موردمطالعهواند  جابجایی  کند،  مختلف   ایجاد  مشاغل  در 

بخشتوانمندی   برحسب وظایف  با  آنان  طریق  این  از  تا  است  فردی  در های  و  آشنا  مختلف  های 

یکنواختی یشتری را به همراه آورد، بلکه از  شاط بتواند ن می   تنهانه های مختلف قرار گیرند. این امر  موقعیت

با دیگر کارکنان و کاهش به کند.  شود جلوگیری میوری میره شغلی که گاه موجب بدخلقی در روابط 

مدیران باید به این نکته توجه کنند که تقویت حس همدلی هنگام بروز تعارض منجر به بهبود سطح دانش  

طر از  شد.  دانش خواهد  اشتراك  دیو  یافته فی  به  توجه  با  پژوهش حگر،  تعدیلگری شدت های  اثر   اضر، 

نشد. این    د یی تأ  مشهد   درویشی  هتل  کارکنان  بین   ش دان  اشتراك   کارکردی و   تعارض   تعارض بر رابطه بین 

تانگ و همکاران نتایج  از  بیان کردند2015)  کند. سفری و همکاران( حمایت نمی2017)  یافته    بین  که  ( 

این فرضیه را شاید بتوان به دلیل   دییتأعدم  دارد.    وجود   منفی  همبستگی  سازمانی  عارضت  و  دانش  مدیریت

شدت در تعارض    حالن یباادانست.    (Tang et al., 2017)پژوهش با پژوهش  تفاوت در جامعه آماری این  
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می زمانی  رقابتی  را  جو  در  کارکنان  که  نمود  متصور  هستند    یسازماندرونتوان  کار  حال  در  و  مخرب 

ندمدی تعارض را  امکان کنترل فضای  امکان تعامل کارکنان درگیر در   کهیدرصورتارد. لذا  ریت  مدیران 

با  پیدا می  تعارض را  بین کارکنان کاهش  تعارضات در  ایجاد نمایند، شدت  این عدم  خود  کند. علاوه بر 

آورد که   به وجودت را  تواند موجبات شدت تعارضاها میشفافیت و دو پهلو بودن قوانین و دستورالعمل

منظور کاهش  به   حالن یباازدایی از فرایندهای کاری است.  ها و ابهام نامهبازنگری در آئین این مهم نیازمند  

قرار داد تا    ر یموردتقداخلاقی در هتل را شناسایی و    یهایت شخصتوان  شدت تعارضات بین کارکنان می

به  محوری  اخلاق  ترتیب  شنبدین  ارزش  یک  مخرباخته  عنوان  تعارضات  و  طب   شود  یابد.  ق  کاهش 

تعیافته بین  رابطه  بر  ارتباطات  کیفیت  تعدیلگری  نقش  حاضر،  پژوهش  اشتراك  های  بر  کارکردی  ارض 

( همراستایی ندارد. به بیانی دیگر 2017)  قرار نگرفت. این یافته با نتایج تانگ و همکاران  د ییتأدانش مورد  

بین کارکنان در   انجام خواه  هنگام اشتراك دانش در  تعارضات کارکردی  د گرفت حتی اگر نحوه بروز 

برخو بالایی  از کیفیت  با یکدیگر  بین کارکنان شاخصی ارتباطات کارکنان  ارتباطات  نباشد. کیفیت  ردار 

است و   هتلداری  مانند  و    بایستیممدیران هتل،    روازاین مهم در صنایع خدماتی  جوی اخلاقی، دوستانه 

شود را منع  به جو رقابتی مضر و غیراخلاقی را می بایست آنچه منجر  در مقابل می  د و ایجا  مبتنی بر همکاری

این طریق  تا    نماید ب  یهمبستگ  یشافزااز  ارتباطات کارکنان    ین در  کیفیت  بهبود  به  منجر  و  محقق  شده 

یافته  طبق  دیگر  طرفی  از  گردد.  اشتراكاثربخش  حاضر،  پژوهش   بر  داریمعنا  و   مثبت  ریتأث   دانش   های 

(  2016) فر و گروسیدارد که این یافته، با نتایج احسان  مشهد درویشی تله کارکنان بین پاسخگویی قابلیت

که کارکنان دانش و تخصص دهد مادامی( همراستایی دارد. این یافته نشان می 2017)  و تانگ و همکاران

غییرات بازار و نیازهای مشتریان  به ت  خود را با یکدیگر به اشتراك بگذارند، توانمندی هتل در پاسخگویی

با  ا مقایسه  را در  رقابتی  بهبود سطح عملکرد  امر  این  یافت و  به  فزایش خواهد  لذا  دارد.  به همراه  سایرین 

بستر لازم جهت اشتراك دانش و اطلاعات را  مدیران هتل توصیه می  این مزیت رقابتی  شود جهت ایجاد 

  رو ازاین دانش است،   های دانشی امری مهم در اشتراكشوقند. مبین کارکنان در سطوح مختلف فراهم کن

  مؤثر شود و کارکنانی که بیشترین دانش    ان داده واکنش نشرکنان  دانش کااشتراك  رفتار  به  ضروری است  

پایگاه  در  نموده را  مستند  دانشی  تقد  یق تشو  ،اندهای  شوندو  دانش  به   .یر  مدیریت  نظام  به  دستیابی  منظور 

بایست نخستین افرادی باشند که در حقیقت آنان میکلیدی دارند و در    و سرپرستان نقش  یراناثربخش، مد

بین کارکنان تقویت شود. ود پیدا میفرایند اشتراك دانش ور کنند تا از این طریق انگیزه اشتراك دانش 

قرار نظام  ر استمنظواشتراك دانش است. لذا به   یطورکلبه امری مهم در اشتراك دانش و  فناوری اطلاعات  
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است   دانش ضروری  برنامه مدیریت  زمینه  فندر  ابزارهای  تهیه  و  سرمایهریزی  اطلاعات  و آوری    گذاری 

 در   آنان   دانش   به  دسترسی  امکان   تا   تهیه  کارکنان  تجربیات   و   دانش   کردن  مستند   جهت  لازم  هایزیرساخت

یافته   باشد.  میسر  لحظه   هر اشتراطبق  پژوهش حاضر،  از  دیگری    بر   معناداری  و   مثبت   ریتأث  ش دان  كهای 

(،  2019)  ی جلیسه و همکاران این یافته با نتایج  لطیف  . دارد  مشهد   درویشی  هتل   کارکنان  بین   نوآوری  تقابلی

همکاران و  همکاران2019)  رمضانیان  و  سینگه  و2019)  (،  مارکوویکو  و  2018)  باقرزاده   (،  میرکمالی   ،)

همکاران2018)  همکاران و  پاتما  و  نشان  (  2017)  (  یافته  این  دارد.  تبادل  دهدیمهمراستایی  افزایش  با   ،

های جدیدی در ارائه خدمات متمایز پیش روی  افقاطلاعات، تجربیات و دانش و تخصص بین کارکنان،  

سایر  با  مقایسه  در  کیفیت  با  ارائه خدمات  در  را  هتل  نوآوری  امر سطح  این  که  قرار خواهد گرفت  هتل 

خوا هتل افزایش  داها  مدیریت  هد  مبحث  اینکه  به  توجه  با  نا د.  و  نو  موضوعی  برخی   دانش  برای  آشنا 

برای آشنایی کارکنان با نتایج اشتراك دانش و    زمینه این  در  هایی  ه باشد، ضروری است کارگاکارکنان می

  ت اس   یضروردانش    مؤثرترمنظور اشتراك  به   د.برگزار شو  نیز نحوه مستند کردن دانش کارکنان در هتل  

تا  ساز شود  فراهم  و  افراد  وکاری  به دانش  را  خود  مانند  تجربیات  ابزارهایی  طریق  از  مستند  پست  طور 

شبکه   و  الکترونیک به یا  که  اجتماعی  ذخیره های  دارد  قرار  دسترس  در  توسعه  راحتی  کنند. جهت  سازی 

می  دانش  آاشتراك  از  حقیقت  در  و  نمود  جایگذاری  سازمان  فرهنگ  در  را  آن  به بایست  یک ن  عنوان 

می لذا  کرد.  یاد  به باارزش  دانش  اشتراك  کارکنان یست  عملکرد  ارزیابی  معیارهای  از  یکی  عنوان 

آن نیز صورت پذیرد. طبق    بر اساسشده و تشویق یا تنبیه کارکنان چه در زمینه مادی و چه معنوی  خته شنا

  کارکنان  بین   پاسخگویی  قابلیت  بر  شدان   اشتراك  ریتأث  ارتباطات،  دیگری از پژوهش حاضر، کیفیت  یافته

همکاران می  تعدیل  را  مشهد  درویشی  هتل و  تانگ  نتایج  با  که  همرا2017)  کند  دارد.  (،    رو ازاین ستایی 

اشتراك   کهیهنگام سازوکار  هتل  نمایدانش    مدیران  فراهم  کارکنان  بین  کیفیت  نرا  سطح  افزایش  د، 

بین کارکنان، آنان را به حفظ شرای خگویی هتل به  دارد که این امر توان پاسود وامیط موجارتباطات در 

منظور بهبود کیفیت ارتباطات به   گرددی م  هیتوص  دهد. همچنین،همسویی با تغییرات محیطی را افزایش می

برا   در اولویت قرار گیرد  یمنشور اخلاقدر هتل، تهیه   التزام به آن صورت گ   یو تلاش  ایجاد    .یرداجرا و 

است کهبین ک روابط دوستانه در   از عواملی  ایجاد هتل می  ارکنان یکی دیگر  با  مانند  یت موقع  تواند  هایی 

جشن اردوهاها  برگزاری  تقو  یحیفرت  یو  نما  یتبه  کمک  کارکنان  مهم  .یدروابط  از  ترین  یکی 

میشرط پیش یکدیگر  به  طرفین  اعتماد  سطح  ارتباطات  در  بالا  کیفیت  فرد  های  اگر  اساس  این  بر  باشد. 

ارتباطات موثرتری   داشته باشد ن به خیرخواهی از سوی آنان  کاران خود و یا مدیران هتل اطمینابه همنسبت  
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ش آنان  بین  گرفت.  در  خواهد  و    روازاین کل  کاری  روابط  فضای  بهبود  به  نسبت  هتل  تا  است  ضروری 

دیگری  فته  اس یال را مبذول نماید. بر اسهمچنین عدم تبعیض و رعایت عدالت در برابر کارکنان توجه کام

حاضر، پژوهش  نتایج   هتل   کارکنان  بین  نوآوری   قابلیت  بر  دانش  اشتراك  ریتأث   ارتباطات،  یفیتک   از 

( همراستا است. طبق  2017) این یافته از پژوهش با نتایج تانگ و همکاران .کندمی تعدیل  را مشهد رویشید

هنگامی پژوهش،  از  یافته  کارکناناین  بین  مناسب  رقابتی  جو  باشد  وجود  که  دارای    داشته  کارکنان  و 

قابلارتب میزان  به  دانش  اشتراك  باشند،  یکدیگر  با  خوبی  سطوح  اطات  در  هتل توجهی  ساختار  مختلف 

کردن دانی  قدر  و  دادن  بها  شد.  خواهد  نوآوری  افزایش  به  منجر  امر  این  و  داشته  از   جریان  مدیران، 

رعایتکه  کارکنانی   در  در    یهاارزش  شاخص  می ارتبااخلاقی  هستند،  کارکنان  یا  رطات  عایت  تواند 

ابعاد کیفیت ارتباطات، نحوه یکی دیگر از مهمهای اخلاقی را در محیط کاری نهادینه نماید.  ارزش ترین 

سبک   توجه مدیران واقع گردد، زیرا کارکنان  بایست مورد باشد که میبرخورد مدیران ارشد با پرسنل می

احترامی و  مدی  را   ارتباطی  نکه  میران  ابراز  کارکنان  به  به   ،نمایندسبت  و  نموده  ارزش درك  یک  عنوان 

است    ی ضرور  یکدیگر،منظور بهبود سطح تعامل کارکنان با  به   اخلاقی ملاك رفتار خود قرار خواهند داد. 

یرد تا موجب ایجاد رفتارهای خصمانه در سازمان قرار گ یوجه جد تدر ابعاد مختلف مورد  یعدالت سازمان

 ان فراهم نشود.کارکنبین 

 
 حقیقات آتي براي ت پیشنهادها

دقیق   منظوربه   نتایج  به  پیشنهاد میدستیابی  محققاتر  را در گردد  دانش  اشتراك  بازدارنده  عوامل  آینده  ن 

و با    ترقرار دهند. همچنین پژوهش در جامعه آماری بزرگ  موردبررسیها  سطح مدیران و کارکنان در هتل

متغی گرفتن  نظر  سا  رهاییدر  فرهنگ  و  جو  جنسیت،  و  سن  حمایتمانند  و  مدیریتی  زمانی    عنوان به های 

تعدیل متغیرهاییمتغیرهای  یا  و  انگیزش    گر  و  سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت  متغیرهای    عنوانبه مانند 

 میانجی، روابط موجود در مدل مفهومی پژوهش را مورد تعدیل و مداخله قرار داده و بررسی نمایند.  
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 چکیده
پویش محیطی  ۀر روید  دانش ضمنی خبرگان  کسبتوانایی تشخیص و   برام  ،مرسوم  ها محسوب ی سازمانزیت رقابتی مهمی 

ها و  ، در جهت شناسایی فرصت گانرچوبی است که بتوان با کمک آن به دانش ضمنی خبرچاه  ائلعه ارهدف این مطا.  شودیم

بدین ضوع پرداخته است.  و مبه این    تحلیل محتوا و تفسیریپژوهش حاضر مبتنی بر رویکرد    روازاینتهدیدهای سازمانی پی برد.  

با استفاده از تحلیل    انجام شد.  SWOT  صینقای  شناسایر جهت  دا مصاحبه عمیق با خبرگان تا رسیدن به اشباع نظری دظور ابت من

)تحلیل محتوا( این کدها با رویکرد باز و سپس با رویکرد محوری  آمد که    دست  به  SWOT  صینقا  عنوانبهکد    21  ،هامصاحبه

عمیق با    ۀ مصاحب  لی، عهای ف زارها جهت رفع و پیشگیری نقایص شناسایی شده الگو کارها و ابارائه راه   منظور بهشدند.    بندیدسته

اقدامات در چارچوبی برای اکتساب دانش ضمنی خبرگان ارائه شد.    ،هابا تحلیل تفسیری مصاحبه  درنهایتشد و    انجام   خبرگان

چارچوب پیشنهادی، راهکارها و ابزارهایی .  ه استحبه، مصاحبه و پس از مصاحباین چارچوب مشتمل بر سه مرحله قبل از مصا

ب  منظوربهرا   به  رپی  میدن  معرفی  مرحله  هر  در  خارجی  محیط  شناسایی  و  خبره  ضمنی   کارگیریبهبا  بنابراین    ؛کنددانش 

ادی چارچوب پیشنه  .افتیدستها  ها و تهدیدتوان به دانش ضمنی خبرگان در راستای شناسایی فرصت چارچوب پیشنهادی، می

کامل از نقایص در   ی و آگاهریزی صحیح  یرد تا با برنامهقرار گ  زمانی ریزان سابرنامه  موردتوجهتواند  حقیق حاضر میحاصل از ت 

فرصت  شناسایی  فرصتراه  از  و  آورند  فراهم  را  محیط  بهتر  پویش  امکان  تهدیدها  و  بهرهها  اجتناب ها  تهدیدات  از  و  برداری 
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 مقدمه 

دانش شرکت  ازجمله  مدیریت  برای  امروزه  که  است  سازمانمباحثی  و  برخوردار  ها  بالایی  اهمیت  از  ها 

سازمان که  همچنان  جهانیفزاینده   طوربه ها  است؛  سمت  به  میای  پیش  از  شدن  بالاتری  سطح  با  روند 

بقا در رقابت    که برای موفقیت و   ها را واداشته رقابت امروز، سازمانای پرو دنیشوند پذیری مواجه میقابتر

 .( (Akhavan &Yazdanimoghadam, 2013کنند نگ، دانش خود را به شکل مؤثرتر و بهتری اداره تنگات

ایده  تبلور  واقعیت هادانش،  انسان  ،  ذهن  از  که  است  تجاربی  و  مفاهیم  بر ها،  مبتنی  و  گرفته  سرچشمه 

 . (Sarmento, 2005)شود  می  قضاوت یا عمل منجرهای شخصی به  طلاعاتی است که بر باورها و ارزشا

به شکل را  دانش  تقسیمصاحبنظران  و  بندی میهای مختلف  دانش صریح  دسته  دو  به  دانش  کنند. گاهی 

تقسیم می است که  ضمنی  دانشی  یا آشکار  دانش صریح  را  و می  است   انتقال قابل  یانآسبه شود.  توان آن 

  نوشته، تصویر مدون و کدگذاری کرد  در قالب  ا مثل حروف، اعدادهبا کمک یک سری از نشانه  راحتیبه 

(Mrilhas & Joberto, 2018).  می را  ضمنی  مجموعه دانش  مهارتتوان  تجارب،  از  دیدگاه ای  های  ها، 

نظام ارزش و ذهنی در درون فرد دانس    استذهن آدمی  یگاه آن در  نبوده و جا  گفتن قابلت که  کاری و 

(Nonaka, 1994).   ک   دانش شروع  نقطه  دانش لضمنی  ماهیت  یه  بر  بنا  و  است  ، فردش منحصربه ها 

دانش ضمنی   طورکلیبه ،  دوجوبااین   (Bhardwaj & Monin, 2006).   پدیدآورنده ارزشی راهبردی است 

منبع   زیرا  دارد،  قرار  مهم  بسیار  رده  برای  در  رقابتی  مزیت  کسب  ساخت  سازمانمهم  برای  و  هاست 

درست   حیاتی  روکاکسبتصمیمات  نوآوری  امروزه    (Koskinen & Vanharanta, 2002).تسا  و 

شود که باید همانند  دارایی مهمی قلمداد می  ،ها در مورد نحوه انجام اموراند که دانش آن ها دریافتهسازمان

یک بخش کلیدی    روازاین    (Akhavan, 2015). مدیریت کنندازمان، آن را  های ارزشمند سدیگر دارایی

   . (Afrazeh, 2005) سازمان، با عنوان اکتساب دانش شکل گرفته استی اهم در تمام فعالیت و مه

 ژه ی وبه ها  دانش و  توان اکتساب دانش را مجموعه عملیات و فرآیندهایی دانست که توسط آن در واقع می

 ,Akhavan & Dehghani)گیری شود  ها بهره ئل از آنر حل مساراج شده، تا درد خبره استخدانش ضمنی ف

حل مدونی برای  سیر مدیریت دانش است که هنوز راه های متساب دانش ضمنی یکی از ناشناختهک ا  (. 2015

دانی ها تمایل چنهای دانش ضمنی، سازمانبه علت پیچیدگی  چراکهکسب و مدیریت آن ارائه نشده است  

ت  لع دانش ضمنی به    . (Akhavan & Yazdimghadam, 2011)  دهند د نشان نمیکتساب آن از خوبرای ا

ویژگی از  ساختاربرخی  مانند  آن  انواع  های  میان  در  بودن  محور  تجربه  و  افراد  ذهن  در  موجود  نیافتگی 

اکتساب استدانش مشکل برای  نوع  از روش و فن که ضمن برقرارترین  استفاده  لذا  ارتباطی مناسب  .  ی 

   .(Gandhi, 2004) استار مهم شکلی کارا دانش ضمنی خبره را استخراج کند بسی بتواند به 
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-اند. هرکدام از این روشهای متعددی برای اکتساب دانش ضمنی، معرفی شده و به کار رفتهتاکنون روش

شده  طراحی  مشخصی  نیازهای  با  متناسب  نظریها  مبانی  در  ریشه  بیشتر  و  دارند  سیستم  اند  خبره  های 

(Motta, 2013.)   خبرگان    ای اکتساب دانش ضمنیهرت یکی از این ابزا نمونه، شبکه انتقال وضعی   عنوانبه

  قبلاا مفاهیمی هستند که    انگریکه ب  ییهاگره شده است:    لینمودار از دو عنصر و عامل مهم تشک  نیا  .است

نمایش    هاگره   نی موجود ب  یهاو فلش تخب با خطوط من  هایاند و ارتباط بین گره توسط خبره شناسایی شده 

بشودداده می از  یهستند که م  ییهات یفعال  ندها یآرفتمام رخدادها و    ر انگی، که  انتقال  به   کی توانند منجر 

 .  گردند گرید تیبه وضع  تیوضع

 ,Wanger)د  ها و قدرت این ارتباط دارمدیریت دانش با همراهی خبره سعی در شناسایی ارتباط بین گره 

گزینه  هازآنجاک  (.2002 بر  خارجی  تأثمحیط  شرکت  استراتژیک  میهای  ا یر  از  چندانی مهگذارد،  یت 

استبرخ نقش حیاتی   .(Al-Emran, Mezhuyev & kamaludin, 2021)  وردار  همچنین محیط خارجی 

ید  شی گیرند مدیران باها از رقبای خود پیاینکه سازمان  منظوربه ها دارد.  گیری آینده کل سازماندر شکل

کنند را بهتر بتوانند  فعالیت می  ن تا محیطی که در آ  نند های خود را طوری تنظیم ک مداوم استراتژی   ورطبه 

ها در آن قرار آن  وکارکسب گران نمای کلی از محیطی که  منعکس کنند. پس از پویش محیطی، تحلیل

خواه بگذارد  تأثیر  آن  بر  است  ممکن  که  عواملی  و  داشت  دارد   & Quarchini, Paternostro)ند 

Trovarelli, 2020 .)  ت تغییرات  اقتصادهمچنین  مح  ی کنولوژیکی،  و  یطیو  اقدامات  رقابتی   یهاپاسخ ، 

مؤ  موقعبه  میو  را  لازمثری  که  است  ۀطلبد  مناسب  محیطی  پویش  شده   آن  ذکر  تغییرات  اهمیت  به  نظر 

-Wei-Tsong & Su)ساب دانش ضمنی حساس باشند  ها باید نسبت به پویش محیط خارجی و اکتسازمان

Ying, 2020  .)  ها و اجتناب استفاده از فرصت  منظوربه ن محیط  یاجی و شناخت عوامل  بررسی محیط خار

 . Bibi, Padhi & Dash, 2021))  به شیوه اکتساب دانش ضمنی مرتبط شده است  یطورجدبه از تهدیدها  

نیروهای خارجی  منظوربه ها  سازمان تغییرات  درک  محیط  مسبب  پو،  لزوم  می  یش را  در صورت  تا  کنند 

وتحلیل اطلاعات در پویش محیطی تجزیه.  درات از خود نشان دهنییهنگام نسبت به تغ  واکنشی کارا و زود

تأثیرگ عوامل  آنمورد  ارزیابی  که  است  سازمان  بر  برذار  تصمیم  ها  آیندفرایند  و  تأثیر   ۀ گیری  سازمان 

ریزی مهتوانند در برنانتایج حاصل از پویش محیطی می  (Rathi, Shiri & Cockney, 2017).بسزایی دارند

و  استب   راهبردی  مورد  آن  قرارهبود  پویش    (.,Aldehayyat, 2015; Ables  (2002گیرد  فاده  از  هدف 

هشدار   اعلام  کار تصمیم  موقعبه محیطی  از  کار  که  است  آن  از  قبل  مهم،  تغییرات  خصوص  در  گیران 

تا  گذشته   باش م تصمی  ب یترتنیابه باشد  داشته  مناسب  واکنش  برای  کافی  فرصت   ,Nistorescu)  ندگیران 
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دارای  در کتاب  کیو کلاستئوری    صورتبهشناسایی عوامل خارجی    (.2006 استراتژیک  های مدیریت 

گیرد، منابع  استفاده قرار میموردمنابع اطلاعاتی که در پویش محیطی    طورکلیبه قواعد و الگوهایی است.  

غیر  ی خصرشیغ  وشخصی   منابع  یادداشتاست.  از  عبارتند  مدارک،هشخصی  و  داخلی  و  م  ای  طالعات 

خبره گزارش و  مطلع  اعضای  از  اطلاعات  کسب  هم  شخصی  منابع  و  نشریات  اینترنت،  داخلی،  های 

مدیرایافته .   (Sawyerr, Ebrahimi, & Thibodeaux, 2000)است که  است  آن  از  حاکی  اغلب  ها  ن 

  (.  (Robinson, Simmon, 2018دهندآید ترجیح میمستقیم از دیگران به دست می  طوربه اطلاعاتی را که  

روش مصاحبه انجام شده است    لهیوسبه های مبتنی بر دانش  درصد توسعه نظام  77ها نشان داده که  بررسی

(Smith, 2001)  ۀ ی کلاسیک کاربردی ندارد و رودر عمل این قواعد و الگوهای    توان گفتبنابراین می؛  

تیممرسوم تشکیل  انجام ،  و  استراتژیک  دا  ا براهبردی  های  احبه مص  های  سازمان خبرگان  خارجی  و  خلی 

 است.  

مصاحبه طریق  از  که  میاطلاعاتی  دست  به  راهبردی  است.  های  خبره  صریح  دانش  از  برگرفته  آید 

برای موفقیت سازمان  کهدرحالی نیازهای کلیدی  از  اب دانش ضمنی تساک ها و حفظ مزیت رقابتی،  یکی 

با توجه به اینکه در فرآیند اکتساب اطلاعات   راینبابن؛ (,Aldehayyat, 2015; Ables  (2002خبرگان است

خبرگان   فرصت  منظوربه از  الگو شناسایی  به  دستیابی  سازمان  تهدیدهای  و  باورها،  ها  عقاید،  ذهنی،  های 

واقعنگرش از  فرد  تصورات  آها،  به  نسبت  او  نگرش  و  یا  یندیت  خبره،   دیگرعبارتبه ه،  ضمنی  دانش 

 ساز انجام مطالعه حاضر گردید.  ه ناین ضرورت، زمیت.  ضروری اس

شده   انجام  محیطی    نیازاش ی پتحقیقات  عوامل  استخراج  حوزه  شناسایی   صورتبه در  به  اقدام  مستقیم 

مقطع زمانی نزدیک شود که اگر در چند  سبب میمستقیم    صورتبه اند و شناسایی عوامل راهبردی  نموده 

ج از پایایی مقبولی برخوردار نباشد  ل راهبردی شود، نتایمازمینه استخراج عو هایی دره هم، از خبره پرسشب
(Sawyerr, et al., 2000; Talamini, Wubben, Domingo & Dewes, 2013; Andrews, 2019)یعنی . 

اساس پرسش  بر  خبره،  ذهنی  و  شرایط  مصاحبه  نیچنهمگر  لذا    شدتبه ها  پاسخ  شرایط  گردند.  متأثر 

نۀروی بتوان در روش مرسوم شناسایی محیط سازمان  مندنظام  و  یازمند ساختاربندیکنونی  اگر  شدن است. 

خبرگان   دانش ضمنی  به  بتواند  که  کرد  استفاده  چارچوبی  از  خبرگان  با  مصاحبه  تری  عمیق  طوربهیعنی 

نتایج  ند  توا دست یابد می ق قصد بر نظور در این تحقی کمک چشمگیری نماید. به همین مبه تأثیر و غنای 

است   اکتسا  هک این  برای  دانش  چارچوبی  فرصتب  شناسایی  جهت  در  خبرگان  تهدیدها  ضمنی  و  ها 

 طراحی شود.
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 پژوهش   مبانی نظری و پیشینه 
 پویش محیطی 

-ورد بررسی قرار می و تهدیدات بیرون سازمان م پویش محیطی نقاط قوت و ضعف را در ارتباط با فرصت

گیری از آن سازمان را در جهت مثبت رشد  بهره   هک ای است  فیت نهفتهفرصت ظر  . (Abels, 2002)  دهد 

مثبت بر پارامترهای عملکردی    صورتبه تواند  دهد. همچنین یک عامل از محیط خارجی است که میمی

عاملی است که مانع حرکت،    هدیدو ت بخشدرا ایجاد یا بهبود مییک سازمان تأثیر گذاشته و مزیت رقابتی  

بالند و  تهدید می  عنوانبه   و شود  گی سازمان میرشد  است.  نامطلوب در سازمان   صورتبه تواند  موقعیت 

ها و تهدیدها به  فرصت گذاشته و مزیت رقابتی را کاهش دهد.  منفی بر پارامترهای عملکردی سازمان تأثیر  

زیاد هسمیزان  سازمان  کنترل  از  خارج  فرصت  .(Smith, 2001)تند  ی  از  درست  تهددرک  و  یدات ها 

ریزی بلندمدت را با بینش و فراست بهتری اتخاذ کند تا برنامهمی   ازمان به مدیران کمکس  محیطی فراروی

 . تری تعیین نماینداثربخش  طوربه نموده و مسیر حرکت را 
 انزمسا استراتژی در وضعیت تحلیل  ارزیابی

ها  آن  ارک وکسبتواند بر  می  موردی که  هر کار، وکسب محیط مستمر پویش  با ستبایمی ارشد مدیران  

تأثیر داشته باشد را شناسایی و اقدامات لازم برای رویارویی با آن را مبذول دارند. یکی از موارد مهم در 

  لمی و های عبا روش  یرونی خود را وانند محیط بتحلیل وضعیت، پویش محیط خارجی است. مدیران باید بت

و  کاربر کنند  شناسایی  در   ها فرصت  درنهایتدی  که  تهدیداتی  آنا   و  کنندنتظار  مشخص  را    هاست 

(Semih, Soner, Isik & 2009).  ط خارجی توانند آنچه که قرار است در محیت میمدیران با تحلیل وضعی

 (. Shahin & Zairi, 2005)  بینی کنند ها اتفاق بیفتد را پیش آن

 

 حیطی تحلیل روندهای م

های  های زمانی و داده تفاده از سریسا غییرات محیطی با  تتحلیل روندهای محیطی تکنیکی برای تشخیص  

کند. تحلیل روندها  احتمالی آینده سازمان فراهم می مربوط به گذشته است که اطلاعاتی در مورد وضعیت  

استفاد با  پدیده  چند  تجربی  ارزیابی  بر  تمبتنی  معیارهای  و  اقدامات  از  زمان  ه  طول  در  کرارشونده 

بدر    (. Nazari, 2021)است روند  تحلیل  عو  ه روش  و  متغیرها  اقتصادی، بررسی  اجتماعی   امل  و  سیاسی 

زمان را شناسایی ها و تهدیدهای ساط خارجی سازمان رسید و فرصتبه ارزیابی و درک کامل محی توانیم

 Ziaee, Najaf) است STEEPVانجام داد حلیل روندهای محیطی را ن تتوا هایی که میکرد. یکی از روش

aghaei, Saffari, Yousefi, Zenouz & Hilvoorde, 2020   .) 
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 سیستم اطلاعات استراتژیک 

سیستم استرمفهوم  اطلاعات  سیستمهای  معاصر  مفاهیم  از  یکی  است.اتژیک  اطلاعاتی  مفهوم    های  به  این 

برنامه مدیریت  و  کم  با  که  پردازدیمتژیک  استراریزی  تسهیل  داخلی  محیط  تغییرات  شناخت  در  ک 

به    ,Bernadus, Aedah, Sri & Alexious)  کندهای واقعی کمک میصترفتهدیدها و  ایجاد  خارجی 

برنامههای اطلاعاتسیستم  (.2020 استراتژیک فرایند  تا اطمینان حاصل شود که فعالیت اس  ریزیی  های  ت 

 Nugroho, Winarno)  دارد  استراتژی سازمان تناسب کافیبا نیازهای در حال تحول و    یدرستبه آوری  فن

& Fatta, 2021).  استراتژیک تبدیل شده است .سیستم امروزه، اطلاعات به یک سلاح رقابت و یک منبع-

ل تسهی   های اطلاعاتی به، استفاده و ارزیابی سیستمساخت  ،تمرکز بر طراحی  های اطلاعات استراتژیک با

بخشوظ سازمانایف  آماده د  هاهای  بحران ر  به  پاسخگویی  و  تغییسازی  و  سازمانها  و  یمها  رات  پردازد 

 (. Ma & Turban, 2003) کندزیت رقابتی برای سازمان ایجاد میبدین ترتیب م
 

 رقابتی و راهبردی   یهانقشه 

ستفاده از ا  با   ست. ازمان توسعه یافته ابرای بدنه مدیریتی س نقشه راهبردی ابزاری برای تشریح استراتژی کلی  

به استراتژی در نظر گرفته   فرایندهای داخلیو    انیمزسرمایه سا،  مالی،  مشتریبا چهار دیدگاه    تکنیک این  

  کند یمنقشه استراتژی کمک    .شودمی  تعیین  اجزاثیر استراتژی بر هر یک از این  أ و نحوه ت  شده شده، توجه  

نه تغییر در شیوه زمان بیابند و بدانند که چگود را در تحول استراتژیک ساتا تمام اعضای سازمان نقش خو

می آنان  شودانوتعملکرد  سازمان  اهداف  به  دستیابی  به  منجر  استراتژی   .د  نقشه  نمودن  مشخص  از  پس 

علت روابط  بین    و  سازمان،  سازمانی  اجزایمعلولی  می  مختلف  استراتژی  آن  تحقق  به  منجر  شود، که 

نقشه یل میحلتوتجزیه اکثر  ا هگردد.  بین  استراتژی  با  ای  ره ی جندهنده زو نشان اند  متصل شده   پیکان هداف 

تر موجب موفقیت در انداز پایین تواند دید اهداف در چشممی  هاپیکانکردن  علت و معلول است. با دنبال

بالاتر خود خواهد شد زیادی . سطح  نقش  نقشه  این  بین    بنابراین  ارتباط  دارد  اهداف سازماندر درک  ها 

(Huynh, Tran, Pham & Le-Hoai, 2021 .)  مدل در  تاکنون  متفاوتی  مطمزهای  محیطی  پویش  رح ینه 

 شود.مدل در این زمینه پرداخته می ترینمهمبه توضیح  نجای در اشده است که 

 
  ویک-دفت مدل

این مدل در   .(Weick & Daft  1984 ,)   اولین مدل در زمینه پیمایش محیطی توسط ویک و دفت ارائه شد

ر اساس این مدل  گذاری شده است. به یاازمان بر محیط پو قدرت نفوذ سیت آنالیزپذیری محیط  دو بعد قابل

اینکه به  توجه  مشخص   با  را  سازمان  جایگاه  است  چگونه  محیط  آنالیزپذیری  مورد  در  مدیران  دیدگاه 
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 مدل این کند.می  تفسیر سازمان برای را یرجخا محیط که اندداده  ارائه را مدلی ویک-دفت.  کندیم

، محیط  در آنالیزپذیری  قابلیت درباره  سازمان ران یدم باورهای و  راتتصو  :است شده  ارائه بعد دو در

 مناسبی سازمانی تفسیر به تا کندمی کمک مدیران به  محیط. مدل حاضر در سازمان نفوذ قابلیت میزان

 کننده روشن کهی طوربه  یافتهت  دس شده  مطرح بعد  دو  از خود دیدگاه  به توجه  با خارجی شرایط از

   .باشد سازمان ۀ آیند یحرکت ریمس  و کنونی شرایط
 

 پیشینه تجربی 

نشان می تاکنون توسط دانش  تحقیقات موجود در زمینه پویش محیطی  دهد که شناسایی عوامل خارجی 

بررسی   به  پژوهشگران  بیشتر  و  است  نگرفته  صورت  محیطی   ترینمهمضمنی  پویش  بر  مؤثر  عوامل 

این قسمت     اند. پرداخته ب  صورتبه در  به  از  مختصر  برخی  مطالعات صورت گرفته اشاره   ینترمه مررسی 

 . ( Weick & Daft 1984 ,) شودمی

از اطلاعات در فعالیت تصمیممطالعه استفاده  برای گردآوری و  با عنوان پویش محیطی  گیری مدیران  ای 

دهد  شان میها در این مطالعه نلامی کشور انجام شد. یافته ی دانشگاه آزاد اسی واحدهاهای مرکزکتابخانه

بخششخبکه   مدیران،  دیدگاه  از  فرهنگی  و  اجتماعی  فناوری،  مشتریان،  و  مخاطبان  محیطی های  های 

که  می  هستند  بیان  همچنین  هستند.  پیچیده  و  بالا  تغییر  نرخ  دارای  و  نامطمئن  قطمهم،  عدم  که  عیت  شود 

درک بخش    محیطی  در  در  شده  فرهنگی  و  اجتماعی  مشتریان،  بخش  مقایسهمخاطبان،  سایر    ۀ طراب  اهبا 

نسبتاا  تصمیم  همبستگی  در  محیط  درباره  اطلاعاتی  منابع  اطلاعات  از  استفاده  با  دارد  معناداری   گیری 

(Babalhavaeji & Farhadpoor, 2013).  آفرینی ری برای فرصتای با عنوان پویش محیطی ابزادر مطالعه

ی پرداخته  کت صنعتی و خدماترشش محیطی در سه قطعیت به مقایسه تجربیات پویعدم جهه با شرایطو موا

هم   ت یدرنهارسمی بود و  ها در پویش محیطی، ابزارهای غیرترین ابزار هر سه مورد از این شرکتشد. مهم

کسب محیطی،  پویش  اهمیت  وجود  با  که  رسیدند  نتیجه  ای  انه هوشمند  برخورد   موردمطالعه کارهای  وبه 

 (Mirshah & Nazarizade, 2011).هند دنسبت به محیط از خود نشان نمی

حوز در  اطلاعات  از  استفاده  و  گردآوری  و  محیطی  پویش  بر  مؤثر  عوامل  عنوان  با  پژوهشی  نشر   ۀ در 

یافته  مؤلفالکترونیک،  بیرونی،  محیطی  عوامل  از  که  داد  نشان  مهماقتصا  ۀها  بودی  محیطی  عامل  ده ترین 

آن در پویش محیطی ناوب استفاده از  ت  نبع اطلاعاتی و پذیری و کیفیت یک مدسترسی  است. همچنین بین 

اکتساب در مطالعه  .(Rasouli, 2015)  &  Ziaeeمعناداری وجود دارد    ۀرابط برای  ارائه مدلی  با عنوان  ای 

ی خبرگان تأثیر  اب دانش ضمنساز بر اکتسه عوامل زمینهها حاکی از آن بود ک دانش ضمنی خبرگان یافته 
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ساز بر فرایند تبدیل دانش ضمنی به دانش صریح تأثیر اد عوامل زمینهعرد. ولی تمام اب مثبت و معناداری دا

عنوان  در مطالعه.  ( Rafiei, Amooshahi, Golestan Hashemi, & Cheshm Brah, 2015)ندارند   با  ای 

اتکنیک  ۀمقایس ارائستخراهای  و  دانش  مت  ۀج  دانش    منظوربه یافته  ساخت  دولوژییک   31مستندسازی 

مدیریت    ۀ بخشی لازم را در حوزکدام کارایی و اثریی شده که هیچساب دانش شناساتتکنیک مختلف اک 

مفاهیم روشی ترکیبی   ۀای، آموزش معکوس و شبک های مصاحبهبنابراین با ترکیب تکنیک؛  دانش ندارند

-ب دانش، پیاده های اکتسامصاحبه، جلسهش خبره، تعامل و پیشاند  ۀ در قالب شناخت حوز   که  دشارائه  

 ,Nezafati, Rashidi& Taghavi)شود  بندی و کددهی دانش اجرایی میها، تحلیل و دستهمصاحبه  زیاس

یش محیطی ی پوپژوههای آینده سامانه  المللی در زمینه در پژوهشی با عنوان تجارب داخلی و بین    (.2011

خارجی ایند پویش محیطی  رگرفته شده در ف  ها نشان داد که راهکارهای کلیدی فنی به کارتهمحور، یافوب

تحقیقی (.  (Harzandi & Ebrahimi, 2019بندی هستند  دسته  و  کاویگذاری، نگاشت دانش، داده شاخص

توسعه به  سودآور  رشد  برای  محیط  ارزیابی  عنوان  ب  با  جدید  روش  استیک  به  کمک  ها  راتژیسترای 

ول شرکت به بازارهای خارجی حصم  ۀ ریق گسترش عرضهای رشد سودمند از طاستفاده از فرصت  منظوربه 

   .(Sleuwaegen, 2013)پرداخته است 

برای سوخت پویش محیط کلان  با عنوان  تحقیقی  یافته در  مایع،  ارزشمند    ۀها شامل دو جنب های  و  اصلی 

از تکن استفاده  برنامه  انعنوبه های استخراج متن  یکاست:  ابزار  استراتژیک و توسعیک  ابزار   یک  ۀریزی 

اساس کار   ها بر اساس مقیاس ابعاد محیط کلانبندی آناسناد متنی و طبقه استخراج دانش از    خاص برای

با عنوان پویش محیطی، یک چارچوب روش   (Talamini, et al., 2013).  این تحقیق است -در تحقیقی 

  ۀ مقاله، ارائ  نادند. هدف از ایهای دیجیتال در جوامع شمالی کانادا ارائه دنهکتابخا  ۀتوسع  منظوربه ی  اسشن

است که یک چارچوب روش بر شواهد  مبتنی  ارزیابی محیطی  برای  پژوهشیک مدل  برای  های  شناسی 

می ارائه  جامعه  بر  با    . (Rathi, Shiri & Cockney, 2017)دهدمتمرکز  تحقیقی  محدر  پویش  یط  عنوان 

ب اندازه شرک سازمانی  تأثیر  اکتشاف  مناا هدف  انتخاب  یافتت در  و وضعیت  نشان دادند که کیفیت  ه بع  ها 

های متعدد منابع  ها به کانال. همچنین سازمانه اهمیت کمتری داردمنابع اطلاعاتی نسبت به مطالعات گذشت

تلف الگوهای متفاوتی مخ  هایها با اندازه ه سازمانداخلی برای ارزیابی محیط اعتماد بیشتری دارند و اینک

دانیم ای با عنوان دانستن آنچه ما میدر مطالعه  . Robinson & Simmons, 2018))  در ارزیابی محیط دارند 

است که   از آن  نتایج حاکی  بهبود عملکرد سازمانی  با هدف  دانش ضمنی  دانش    کارگیریبه به شناخت 

کارهای گروه بهبود  بر  واحدهای سازضمنی  بین  است  ی، مشارکت  مؤثر  بسیار  سازمانی  عملکرد  و  مانی 
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(Andrews, 2019 .) مط آن  لعهادر  از  حاکی  نتایج  دانش ضمنی،  اکتساب  و  اجتماعی  شبکه  عنوان  با  ای 

های اجتماعی و  های اجتماعی کارآفرینان در دستیابی به دانش ضمنی هرچه بیشتر از شبکه است که مهارت

موفقیت  در تحقیقی با عنوان اکتساب دانش ضمنی در    .((Huang, Wang & Yao, 2019  ستافراد مؤثر ا

نوآور شرکتشرکت  ی در  که  است  آن  بیانگر  نتایج  ملیتی  چند  ساز    هاییهای  ایجاد  دانش  با  وکارهای 

 ,Sheng)  اندهای چندملیتی قادر به اکتساب دانش ضمنی خبرگان بوده ضمنی خبرگان خارجی در شرکت 

پیش   (.2015 در  آنچه  به  توجه  تحبا  میان  در  شد  مطرح  مطینه  خارجی  و  داخلی  دالعهقیقات  هر  که    و ای 

و اکتساب دانش ضمنی خبرگان را مورد بررسی قرار دهد یافت نشد. در   وکارکسب محیط    موضوع پویش

ت که  مطالعات داخلی در مورد پویش محیطی مطالعات بسیار اندکی صورت گرفته است، این در حالی اس

مطالع تحقدر  دات خارجی  زیادی  زمینیقات  است  ۀ ر  انجام شده  محیطی  زمین پویش  در  دانش ااکتس  ۀ .    ب 

  طور بهدر میان مطالعات خارجی  کهدرحالیضمنی خبرگان مطالعات داخلی بسیار محدودی نیز انجام شده، 

ولی  شده  پرداخته  گوناگون  ابعاد  بر  ضمنی  دانش  اکتساب  تأثیر  بررسی  به  عوامل   گسترده  شناسایی  در 

-چندان می  این مطالعه را دو   اتی ضرورت انجام به این مهم پرداخته نشده است و این خلأ مطالع  راهبردی

 کند.

 

 روش تحقیق 

 ری و سا  SWOTدر خصوص نقائص    ی دیکل  ی هامرور شد و مقوله  ینظر  یو مبان  ات یدر پژوهش حاضر ادب

تدو  ییکردهایرو زمان  در  استراتژ  ن یکه  خبرگ  یبرا  کیبرنامه  از  دانش  قراراکتساب  استفاده  مورد   ان 

تحل  ییشناسا  یدیکل  یها مقوله.  دیگرد  ییشناسا  ردیگیم دسته  لیشده،  مبت  ی بندو  و  آن   ینشدند  ها  بر 

در جلسه مصاحبه   یبیو با چه ترت  ییهاچه پرسش دیشد که در آن مشخص گرد یها طراحپروتکل مصاحبه

جلسات مصاحبه    انجام گردد.  یتیفیچه ک   شوندگان در جلسه مصاحبه بهمصاحبه   تیمطرح شود و نحوه هدا

استفاده قرار گرفت و هم   د شده بود مور  ییشناسا  ات یآن چه که در ادب  ییوار  یبررس  ی هم برادر عمل،  

حاصل گردد.   ی شتریب  نانیاطم  یینها  ج یصورت از جامع و مانع بودن نتا  ن یتا بد  د یکشف موارد جد  یبرا

ا در  شناسا  وهش پژ  نی لذا  از  ادب  ی دیکل  ی اهمقوله   ییپس  از  با   قی مع  یها مصاحبه  ،ینظر  اتیمستخرج 

براخبرگان   و  شد  مصاحب  نجام  توسط  شده  مطرح  نظرات  مقولههاساس  کدهاشوندگان  و  مصاحبه    ی ها 

برای تفسیر ذهنی   یروش  که  ،یریمرحله با روش تحلیل تفس  نای  در  هاداده   تحلیلو تجزیه  شده است.   لیتکم

-لیل داده حگر به دنبال ت، مصاحبهدر این روش. است شده  انجام   است، احبهصم از حاصل های محتوای داده 

  های داده   ها،مصاحبه   یریتفس  لیتحل  با .  است  شوندگانها برای بررسی عمیق دیدگاه مصاحبهاحبه های مص



 1400، پاییز و زمستان 26 نامه مدیریت تحول، سال سیزدهم، شمارهژوهشپ                                       100

تفس مصاحبه  از  پ  ریحاصل  نمودن  آشکار  به  امکان  حد  در  در    هـایام یو  نوشتارنهفتـه  مصاحبهمـتن    ها ی 

 . است شده  انجام  هاه جهت کار با داد MAX QDAپژوهش از نرم افزار  ن ای در. شد ختهداپر

 ( بیانگر این مراحل است:1اصلی صورت پذیرفت که شکل )مرحله  این پژوهش در سه 

 
مر له سو 

ارائه ی چارچوب اکتساب 
دانش ضمنی خبرگان
(تحلیل تفسیری مصاحبه)

مر له دو 
شناسایی راهکارها و ابزارهای 
مورداستفاده در رفع نقایص

(مصاحبه)

مر له اول

شناسایی نقایص و دسته بندی 
آنها

  
 مرا ل انجا  پژوهش  :1شکل 

 

نظرات خبرگان )مصاحبه(  ظری، تحقیقات گذشته و  ا توجه به مبانی نپژوهش، بدر این    طورکلیبه بنابراین  

ها و تهدیدهای سازمانی که شناخت عوامل راهبردی را  یص فرصت لگوهای فعلی تشخا   رقایص موجود دن

-ها، شناسایی و دسته دهند، با استفاده از روش تحلیل محتوای کیفی و کدگذاری مقولهتحت تأثیر قرار می

ب  ر مواجهه بادند. دبندی ش و  ی  ندیدهای سازماها و تهاز الگوهای مرسوم شناسایی فرصترگرفته  نقایص 

مصاحبه  منظوربه  از  آنها  کردن  راهکارها  برطرف  با  رابطه  در  نقایص کنندگان  رفع  پیشنهادی  ابزارهای  و 

مصاحبهسؤ تفسیری  تحلیل  با  شد.  پرسیده  گرفته الاتی  صورت  اکت  درنهایت،  های  دانش  چارچوب  ساب 

بنی خبرگان  ضم نسبت به  گرناز واقعیت و  ته از عقاید و الگوهای ذهنی، تصورات خبره  رگرفکه  ش وی 

 ها و تهدیدهای سازمانی پیشنهاد شد.  تشخیص فرصت منظوربه   نده است،آی

 

 استراتژیک  خبرگان در  وزه انتخاب 

خبرگ ضمنی  دانش  اکتساب  برای  چارچوبی  کشف  هدف  با  حاضر  مطالعه  شناسایی در  راستای  در  ان 

با خبرگ  ۀها و تهدیدهای سازمانی، مصاحبفرصت وب ارائه شده در تحقیق در رچچا  .ان انجام شدعمیقی 

  گیری هدفمند انتخاب شده بودند، به دست آمد.خبره که با نمونه  9تحلیل دقیق محتوایی مصاحبه با    ۀنتیج

اشباع    ۀسیدن به مرحلن پژوهش، بر اساس ربرای ایمناسب    ۀ گیری و انتخاب تعداد نمون معیار توقف نمونه

های انجام شده با  های داده شده و یا مصاحبهجه رسید که پاسخنتی  محقق به این نظری بوده است. زمانی که  

های جدیدی  ها شده و داده شدن پاسخای به همدیگر شباهت دارند که منجر به تکراری افراد مطلع به اندازه 

آن ودر  نداها  ورجود  و  جمعرد  جدید  افراد  نمیود  تغییر  را  نهایی  مصاحبهبندی  تعداد  کافی   ها دهد،  را 
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اول برای مصاحبه پنج نمونه انتخاب، مرحله دوم، دو نمونه و با توجه به    ۀترتیب که در مرحلبدین    ست. ندا

نمونه تعداد  نبودن  مرحلکافی  در  نظری  اشباع  به  رسیدن  برای  نمون  ۀها  دو  ا   ۀسوم،  شدیگر  در نتخاب  د. 

این افراد    رسید. شش نفر ازری  ظبه اشباع ن  شونده، در سه دسته، مصاحبه   خاب نه نفر مصاحبهحقیقت با انت

هرکدام از این افراد، .  اندمدیریت بوده   ۀدر رشت  مقطع دکتری  ۀآموختعلمی و سه نفر دانش  اعضای هیئت

ها  صل سال اتشان حاقطع نظر  طوربه   ری دارند وعملی و نظ  ۀمدیریت استراتژیک تجرب  ۀچندین سال در زمین

است زمینه  این  در  با  هشگو پژ  ،مصاحبه  در.  تجربه  مستقخبرگان  ر  اکرد  برقرار  میتماس  از  به    ق یطر  ن یو 

صورت   معیارهای انتخاب خبرگان بدین  .پرداخت  او  یهای و تلق  قیها، علاها، نگرشادراک  قیعم  یابیارز

های مدیریت استراتژیک و نزدیک به آن و  زه قه تدریس در دانشگاه در حوبوده است: حداقل پنج سال ساب

(  1های مدیریت استراتژیک و نزدیک به آن. در جدول )در حوزه ل سابقه اجرایی  سا  ج ین حداقل پنهمچن

 های خبرگان منتخب آورده شده است. ویژگی

 
 های خبرگان منتخب ویژگی :( 1جدول )

 

 ردیف

  ۀ پژوهشی در  وز  ۀسابق

 ریزی استراتژیک هنامبر

در  فعالیت  ۀسابق اجرایی  های 

 تژیکریزی استرابرنامه ۀ وز

 

 سن 

 

 تسینج

 ( عضو هیئت علمی) مرد 50-60 سال 22 سال 27 1

 ( عضو هیئت علمی) مرد 30-40 سال 8 سال 13 2

 ( عضو هیئت علمی) مرد 50-60 سال 26 سال 29 3

 ( عضو هیئت علمی)مرد  40-50 سال 12 سال 14 4

 ( آموخته مقطع دکتریدانش) زن 30-40 سال 5 سال 11 5

 ( ئت علمیهی و )عض مرد 40-50 سال 20 سال 15 6

 ( آموخته مقطع دکتریدانش) زن 30-40 سال 5 سال 6 7

 )عضو هیئت علمی(  مرد 30-40 سال 14 سال 11 8

 (آموخته مقطع دکتریدانش)زن 30-40 سال 5 سال 5 9

 
 ر پژوهش قابلیت اعتماد و اعتبا

کیفی  پژوهش  کیفیت مطلوب،  در یک  مورد  با  از  پژوهشگر  ممط  جداکردن  یا  و  کنندگان، تارک شالعه 

عالمان  و تصرف  نظر میپژوهشگر در    ۀ عدم دخل  به  غیرممکن  پژوهشگر  و  نتایج  پایایی  این رو،  از  رسد. 
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لیکن به علت ضرورت   و ؛  مرتبط استهای کمی مطرح است، اساساا غیرروایی به مفهوم آن چه در پژوهش 

-وت مانند اعتباره، مفاهیمی متفاحوز وهشگران این های پژوهش کیفی، پژهبردن اطمینان از صحت یافتبالا  

پژوهش   این  را مطرح کردند. در  اعتماد  و  با سنین،   منظوربه پذیری  از متخصصانی  اعتبار،  قابلیت  بررسی 

ابی به  است. جهت دستی  ها استفاده شده ز نظرات آن جنسیت و سوابق متفاوت نظری و عملی برای استفاده ا

بخش  ابزار  اعتماد  تحقیق  قابلیت  کامل  از  ،کیفی  دقیق،  داده   ثبت  عمیق  و  و  کامل  دقیق،  کدگذاری  ها، 

آن تکرار  و  تحقیق،  متنوع  روند  در  محقق  پژوهش،  تأیید  قابلیت  ارتقاء  خصوص  در  گردید.  استفاده  ها 

های کیفی پرداخته  ثبت و ضبط داده   ق بهدقی  طوربه کنار گذاشته و    ها و نظرات شخصی خود راسوگیری

بدر  شد.   بلکه    صورتبه   های کدگذار  رسیراین پژوهش  است،  نشده  انجام  انجام    صورتبه موازی  سری 

مورد  را  روایی  دیگر  کدگذار  و  است  داده  انجام  را  کدگذاری  محقق  یک  که  گونه  بدین  است.  شده 

-استفاده قرار میی و ابزارهایی که درآن مورد  توجه داشت که پژوهش کیف  یدبا  .بررسی قرار داده است

بخشند. از این رو  ن نکته هستند که افراد چگونه به جهان خود معنا میتوصیف و درک ای   بالن گیرند، به د

کنندگان در پژوهشگران پیوسته تلاش داشتند که برای رسیدن به عینیت در پژوهش، خود را از مشارکت

 (.  (Danaeifard & Mozafari, 2009وهش جدا کنندپژ

 

 هایافته

گفت  ضمن  ودر  با  وگو  نقص  خبرگ  مصاحبه  هر  برای  و  ان  راهکارها  فعلی،  الگوهای  در  شده  شناسایی 

ابزارهایی پیشنهاد گردید، سپس به استخراج چارچوبی که بتوان با آن نقایص شناسایی شده را پوشش داده 

 داخته شد.  ضمنی خبرگان دست یافت، پر  و هم چنین بتوان به دانش
 

 هاآن بندیدسته ؛ شناسایی نقایص و مر له اول تحلیل 

تحلیل،  گام  نخستین  می  کدگذاری  در  نامیده  باز  کدگذاری  اصطلاحاا  که  به جهت  اولیه  شد.  انجام  شود 

ت گرفت. صورها  سازی از آنها به واحدهای کوچکتر تجزیه یا شکسته شدند و مفهومکدگذاری باز، داده 

داده ه در واقع همان  دند ک شتی تجزیه  خط بررسی و به جملات و عبارابهمتون خطتمامی  ای که  به گونه

پیوسته مقایسه و در قالب    صورتبه جملات و عبارت استخراج شده    ۀشوند. سپس هم های خام تلقی می

عبارات مشابه گروه  و  از گروه جملات  مفاهیم خاصی که بندی جملات مشابهبندی شدند. پس  تمام   ،  در 

ها یک کد اختصاص داده شد. خروجی ز آناهر کدام    به   جملات به آن اشاره شده بود، استخراج شدند و

ها استخراج گردید. مفاهیم ها، مفاهیمی بوده است که از دل مصاحبهاین مرحله از تحلیل محتوایی مصاحبه
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نقایصی هستند که در شناسایی فرصت  این پژوهش  -ش محیط کسب پوی  روش  عنوانبه ها و تهدیدها  در 

ها نه یک بار که چندین بار مورد  تمامی مصاحبه  ن گامدر ای  شده است.  وکار در مصاحبه با خبرگان بیان 

آن  محتوای  از  و  گرفتند  قرار  موشکافانه  رویبررسی  مانند  اطلاعاتی  فرصت  ۀها  شناسایی  و  مرسوم  ها 

 کدهایی جدا از هم شناسایی شدند.  رت صوبه خراج و هر کدام م استمرسو  ۀروی  قایص، نتهدیدهای سازمان

 رحله آورده شده است. اصل از این مایج حت( ن2) ۀ اردر جدول شم

 
 ها مفاهیم استخراج شده از مصا به  :(2جدول )

 ردیف
 مفاهیم استخراج شده 

 ۀشمار

 مصا به
 مفاهیم استخراج شده  ردیف

 ۀشمار

 مصا به

1 
یط  شرا بینی عدم توانایی پیش 

 مبهم
9،8،7،3 11 

د در انتخاب  دیتر

 فرصت یا تهدید 
9 

 12 3 مل ابعاد یک ععدم شناخت ا 2
توجهی به جابجایی  بی

 ها ها و تهدید فرصت
4 

3 
عدم تطابق تیپ شخصیتی با  

 های سازمانآرمان
2 13 

توجهی به بعدی از  بی

 محیط 
 

4 
تمایل خبره به اعمال سلایق  

 شخصی 
9،8،3 14 

ها  ییه تواناتوجهی ببی

 زمانهای ساو ضعف
5،2 

 15 3،1 عدم شناخت کافی از محیط  5
ه به  ر م توجه خبعد

 اهداف 
5 

6 
بودن حساسیت خبرگان  پایین

 نسبت به شرایط محیطی 
3 16 

نگری در بررسی  بخشی

 اهداف 
9،6 

7 
عدم انگیزش خبره برای  

 مشارکت 
 4،2 ابهام در اهداف  17 5

8 
تردید در انتخاب فرصت یا  

 تهدید 
 6،5 هتوجه ضعیف آیند 18 9

9 
ها  توجهی به جابجایی فرصت بی

 ها و تهدید
4 19 

در شناسایی  نی تواان

عوامل راهبردی  

 برجسته

6 

 20 9،8،7،4،2 توجهی به بعدی از محیط بی 10
به   SWOTاستفاده از 

 شکل مرسوم 
2،3،6 

   21 8 سازی استراتژی عدم بومی 21
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تحل دنبال    یمحور  یدر کدگذارگر  پژوهشانجام شد.    یمحور  یارکدگذ  ل،یدر گام دوم  وجه    افتنیبه 

دسته    کیمشترک را در    میمفاه   دکه بتوان  است  نیدنبال ا  به  گرید  انیبه ب   ای  ت وهس  میمفاه  نیک ب اشترا

را بر   لیبه دست آمده از گام اول تحل   میمفاه  لیدر گام دوم تحل  قتیدر حق  .(Stemler, 2001)  دبگنجان

  یر حوم  یکدگذار  ۀج ینت  .دادیمتحت عنوان مقوله قرار    یبزرگتر  میهمفا   لیذ  زاتیاتشابهات و تماساس  

ا  یسر  کیبه    دنیرس است.  مفاه  نیمقولات  آن  یمیمقولات  قلمرو  در  که  مرا  قرار  پوشش    رند،یگیها 

-و   ههای حاصل از تجزیداده   نتایج حاصل از کدگذاری محوری است.  (2)نوع نقص در جدول    دهند.یم

متحلیل مصاحبه  را  در یها  دسته   توان  زیر  به شرح  کلی  مقولۀ  نقای  بندیپنج  نقایص ذات  صکرد؛  خبره،  ی 

اشی از تأثیر محیط بر شخصیت خبره، نقایص موجود در اکتساب دانش ضمنی خبرگان، نقایص موجود  ن

بر وارد  ذاتی  نقایص  و  پیرامون  محیط  از کدگذانتا   3جدول    SWOT.در رصد  و  یج حاصل  ری محوری 

 دهد. ان میص را نشبندی نقایدسته
 

 در رفع نقایص  ابزارهای مورداستفاده  شناسایی راهکارها و ؛مر له دو  تحلیل 

راه  مورد  در  فعلی،  الگوهای  در  شده  شناسایی  نقایص  با  مواجهه  مصاحدر  خبرگان  از  آن  رفع  و  کار  به 

دی برای هر نقص مطرح شده ارهای پیشنهاخبرگان راهک  ،بهسوالاتی پرسیده شد. در این مرحله از مصاح

رهایی که جهت اعمال راهکارهای پیشنهاد شده برای هر ادر الگوهای فعلی را مطرح کردند. در مورد ابز

می سؤالاتنقص  نیز  خبرگان  از  برد،  کار  به  برایتوان  خبرگان  و  شد  پرسیده  نقص،   ی  هر  از  راهکار  هر 

ارائه    درنهایت ارائه راهکارها و ابزارها برای هر نقص و    منظوربه ش در این پژوه  ند.ابزارهایی را معرفی کرد

اکتساب   ضمدچارچوب  مصاحبه انش  تفسیری  تحلیل  به  خبره،  شد.  نی  پرداخته  تفسیری،  ها  تحلیل  در 

از   و براساس آن، نظریۀ سازد    تاری مصاحبه را آشکارهای نهفته در متن نوشپیامپژوهشگر در صدد است تا  

تعیین توسعهه دشقبل  را  باید  بر  .دهد  ای  مصاحبه  متن  هدف،  این  به  دستیابی  ش  طوربه ای  با  و  ح ر کامل 

نوشت شود  جزئیات  یادآوریهاسؤال   . (Gillham, 2000)ه  شده،  پرسیده  اصلی  کندی  که و  ها،  کاوهایی 

است  مصاحبه داده  انجام  سؤالگر  بتوان  و  تا  شود  ذکر  باید  آن  در  مکمل  ازهای  کاملی  درک  آنچه    به 

شو یامصاحبه  دست  است،  گفته  روش   فت.نده  این  ادبیاتدر  مرور  با  درب  محقق  موضوع  اموجود  رۀ 

ت آورده سدچه موضوعات و مفاهیمی باید برای رمزگذاری انتخاب شود، به    ۀ هایی را درباروهش، ایده پژ

یم جدیدی  ه، سپس مفاهها را تعریف کرد، رمزهاآنذهن خود دارد. براساس    قبل در  ا ازای راست و نظریه

 (. Ahsan, Bahadur, Nan. Adeel, & Nawaz, 2020) کندها استخراج میمتناسب با آنها از داده 
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 هادسته بندی آن(: شناسایی نقایص و 3جدول )

 )نقایص(  مفاهیم شناسایی شده

 

 اصلی )نوع نقص( ۀمقول

 عدم توانایی پیش بینی شرایط مبهم 

 سازمانیتمایل به اعمال سلایق شخصی و غیر

 عدم شناخت کافی از محیط 

 راهبردیناتوانی در شناسایی عوامل 

 ک عامل یت ابعاد خعدم شنا

 عدم تطابق تیپ شخصیتی با آرمان

 

 

 ذاتی خبره نقایص

 بودن حساسیت خبرگان ینپای

 خبره برای رصد محیط  ۀ عدم انگیز

 نقایص ناشی از تأثیر محیط برشخصیت خبره 

 تردید در انتخاب فرصت یا تهدید 

 ها و تهدیدهاتوجهی به جابجایی فرصت بی

 داف بررسی اه نگری در  بخشی

 ط عدی از محیجهی به بو تبی

 سازمان هایها و ضعف توجهی به تواناییبی

 به اهداف ه خبره عدم توج

 ابهام در اهداف 

 

 

 نقایص موجود در اکتساب دانش ضمنی خبرگان

 آوری اطلاعات از رقبا دقتی در جمعبی

 عدم استمرار در رصد محیط 

 توجهی به خبرگان خارجی سازمانبی

 

 ط پیرامون یدر رصد محموجود نقایص 

 توجه ضعیف به آینده

 ها سازی استراتژی عدم بومی

 به شکل مرسوم   SWOTکارگیری به

 

 SWOTنقایص ذاتی وارد بر

ها  حبه مصا.  شته شـدرح جزئیات نوکامل و با ش  طوربه ها  مـتن مصاحبهها،  تحلیل تفسیری مصاحبه   منظوربه 

های حاصل از تمامی یادداشتظیم و ساماندهی  ز تنارفتند. پس  چندین بار مورد بررسی موشکافانه قرار گ

مصاحبه،   متنجلسات  هر  گردگفته  در  برجسته  اساسی  گفتهیهای  همچنین  جملهد؛  تکراری،  های  های 

های مشابه که به نظر گفتهی  برخد.  نادیـده گرفته ش  امربوطـای نـهه های انحرافی و سایر دادمعترضه، گفته

مرور شد، پژوهشگر دوباره به    ها هنگامی که تمام متن  . دکند مشخص شیرح مطای را مزه د چیز تایرسمی
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های اساسی، دچار غفلت  کردن گفتهتـا اطمینان یابد در برجسته   رده هـا را مـرور ک مـتن اولیـه برگشـته، آن 

اسـ پیاده نشده  متون  اولین  از  استخراج شـد  ه،شد  ت.  مقوله  به  .تعداد زیادی  توجه  افر  با  بهااینکه  نکات   د 

به  مشابهی اش . بدین  ، کاهش یافتشده   ی بعدی تعداد عناوین استخراجهاتدریج، از متناره کرده بودند، 

  ای بـه و عناوین سـاده شد    شده به هر سؤال استخراجهای داده  پاسخ  ها ازداده   ۀای از مقولمجموعهترتیب  

گونـاگون بیـان    هـایبـا شـیوه ۀ هر مقوله  رباردآنچه    ،قعیبـرای تحلیل معنای وا  اده شد.اختصاص د   هـاآن

هـای مصاحبه، به ربط دادن و  شـرح مفصـل داده اده شد. در حقیقت، پس از  ، در کنار یکدیگر قرار د شد

با هم ترکیب    پرداخته شد. مقولاتی کهان  شـوندگبندی عقاید و نظرهـای مصـاحبهجمع شدند و  لازم بود 

های پیاده نهایی، پژوهشگر دوباره سراغ متن  بندیهشخص شدن مقول از م  دند. پسحذف ش  مقولات اضافی

با فهرست مقوله شده مصاحبه رف اساسی  تمام گفته ها مقایسه شت. هر گفته  اطمینان حاصل شود  تا  های  د 

گردید   فتحلیل و توصی  هامصاحبهمحتوای آشکار    ترتیبها تناسب دارند. بدین حاصل از مصاحبه با مقوله

در مورد راهکارها و ابزارهای نقایص شناسایی شده الگوهای فعلی، شوندگان  مصاحبهان آنچه  نهمعنای پ  و

ها  استای شناسایی فرصت چارچوب اکتساب دانش ضمنی خبرگان در ر  درنهایت و    درک شـد بودند    گفته

 دهد. ن مینتایج حاصل از این مرحله را نشا 4 جدول .و تهدیدهای سازمانی معرفی شد

 

 (: راهکارها و ابزارهای مورد استفاده برای هر نقص 4جدول )

 ابزار پیشنهادی راهکار پیشنهادی  نقص  ردیف

1 
 

 عدم توانایی پیش بینی شرایط مبهم 
ی  هااستفاده  از تحلیل

 محیطی و دیگر خبرگان 

 شخصیت شناسی از خبره

 

 

2 
 

های  دم تطابق تیپ شخصیتی با آرمانع

 سازمان

از تیپ  وعی یدمان متنچ

شخصیتی در تیم اعضای  

 خبرگان

3 
 

تمایل به اعمال سلایق شخصی و غیر  

 سازمانی

توجه به اهداف سازمانی  

و تصمیم گیری از لحاظ  

 سازمانی

4 
تأکید بر لزوم شناخت   برگان پایین بودن حساسیت خ

 فرصت و تهدید 

5 

تأکید بر اهمیت   گیزش خبره برای مشارکت عدم ان

ر کت خبره دمشار

 خیص فرصت و تهدید تش
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6 
تمرکز خبره بر اهداف   عدم توجه خبره به هدف 

تهیه اینفوگراف اهداف   سازمان

 سازمان
7 

بازنگری در اهداف و   ابهام در هدف 

 رفع تضادها 

 تمرار در رصد محیط عدم اس 8

 مستمر  طوربهرصد محیط 

ز منابع اطلاعاتی  استفاده ا

 یکپارچه

رگان  لیستی از خب ۀ تهی

 زمان ی ساخارج

 
9 

توجه به خبرگان خارجی   بی توجهی به خبرگان خارجی 

 سازمان

10 
معرفی ایعاد محیطی به   عدم شناخت کافی از محیط 

 خبره 

اینفوگراف ابعاد   ۀ تهی

 محیطی 

 اخت ابعاد یک عامل عدم شن  11
شناخت ابعاد مثبت و  

 منفی یک عامل

انتقال   ۀاستفاده از شبک 

 وضعیت 

12 
 

 ت یا تهدید فرص  در انتخابتردید 
دسترسی به تعریف  

 فرصت و تهدید 

کارت اینفوگراف   ۀ تهی

 تعریف فرصت و تهدید 

13 
استفاده از منابع اطلاعاتی   ها و تهدیدهاتوجهی به جابجایی فرصت بی

 هیکپارچ

اطلاعاتی   سیستم  از  استفاده 

 استراتژیک

 ی به بعدی از محیط توجهبی 14
-توجه به روندها و نشانه

 های محیطی 

روندهای    ۀ تهی اینفوگراف 

 محیطی 

15 
 

 های سازمانها و ضعفبی توجهی به توانایی
تمرکز خبره بر نقاط 

 ضعف سازمان

قوت    ۀ تهی نقاط  اینفوگراف 

 و ضعف سازمان 

16 
ها  شناسایی فرصت  ر بررسی اهداف نگری دبخشی

گانه  جدا طوربهوتهدیدها 

 برای هر حوزه

حوزه  های  شناخت 

 سازمان مأموریتی

17 
 

 آوری اطلاعات از رقبا دقتی از جمعبی
 مستمر  طوربهرصد محیط 

استفاده از منابع اطلاعاتی  

 یکپارچه

تشکیل واحد هوشمندی   

 رقابتی 

18 
 

 توجه ضعیف به آینده
کز ذهنی خبره  انتقال تمر

 به فضای آینده

  اینفوگراف روندهای  ۀ تهی

 محیطی 
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19 
 

 ها سازی استراتژی عدم بومی
های  اده سازی دره ذخی

تولید   منظور بهراهبردی 

 های بومی گزینه

استقرار سیستم اطلاعاتی  

 استراتژیک

20 
 

اکتساب نظر خبره در   ناتوانی در شناسایی عوامل راهبردی برجسته

 بردی مورد عوامل راه 

استفاده از شبکه انتقال  

 وضعیت 

21 
به شکل مرسوم برای   SWOTاستفاده از 

 های عمومی سازمان

هنی خبره  کز ذنتقال تمرا

به فضای تخصصی  

 سازمان

کارت اینفوگرافی   ۀارائ

ها و تهدیدها به  فرصت

 خبره 

 
چارچوب اکتساب دانش ضمنی خبرگان   ۀ ارائ ؛مر له سو  تحلیل    

داد  از رخ  یریشگیپ  منظوره بتوسط خبرگان    رها و ابزارهای پیشنهادی برای هر نقص پس از معرفی راهکا 

ف  صینقا تحلیعلیالگوهای  تف ،  مصاحبهل  مصاحبهسیری  تفسیری  تحلیل  از  شد.  انجام  خبرگان ها  با  ها 

ها و ابزارهای پیشنهاد شده در سه مرحله قبل از  ردر این چارچوب راهکا.    مطرح شد چارچوب پیشنهادی  

 چارچوب را معرفی  کارگیریبهمراحل    (2)شکل   مصاحبه، مصاحبه و پس از مصاحبه به کار گرفته  شدند.

 کند. می

مر له سه
(C)پس از مصاحبه

مر له دو
(B)حین مصاحبه 

مر له یک
(A) قبل از مصاحبه 

 
 

 چارچوب کارگیریبه مرا ل  :2شکل 

 

ساز، اقدامات عام و اقدامات خاص است. مرحله مصاحبه شامل مرحله قبل از مصاحبه شامل اقدامات بستر

جلسگام در  اجرایی  می  ۀ های  مصاحبمصاحبه  از  پس  هر باشد.گام  از  پس  که  است  اقداماتی  شامل  نیز  ه 

درک بهتر مراحل و ترتیب آنها در رسیدن به چارچوب اکتساب دانش    منظوربه ل گردد.  ماه باید اعمصاحب
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می کدگذاری  چارچوب  عناصر  خبرگان،  بزرگ شود.  ضمنی  حروف  و  حرف  یک  با  اصلی  مراحل 

مجموعه مراحل اصلی هستند از ترکیب    مراحل فرعی که زیردر کدگذاری  شود.  یسی نامگذاری میانگل

انگلیسی در ترتیب مراحل رعایت میشوتفاده میحروف اس الفبای  ترتیب حروف  مثال    عنوانبه شود.  د و 

به آن کد   از مصاحبه است که  بسترساز،   اقدامات  شود.  نسبت داده می  Aاولین مرحله اصلی، مرحله قبل 

  ود را به خ  AC و    AA،  AB، به ترتیب کد  گیرندله قرار میاقدامات عام و خاص که زیر مجموعه این مرح

در ابتدای همه تکرار و به    Aهستند،  A دهند. چون اقدامات مذکور، زیر مجموعه مراحل اول  اختصاص می

کنار   در  انگلیسی  الفبای  حروف  مراحل،  می  Aترتیب  هقرار  به  از  گیرند.  کدام  هر  اگر  ترتیب  مین 

گروه زیرمجموعه فهای  گروه های  زیر  از  خود  ک رعی  باشد  شده  تشکیل  با هایی  موارد  ت  دگذاری  به  وجه 

 پذیرد.گفته شده انجام می

 
 (A)   اقدامات قبل از مصا به 

کارها  پس از ارائه راه.  ساز، اقدامات عام و اقدامات خاص استقبل از مصاحبه شامل اقدامات بستر  مرحله

ه د توضیح دا  4.2ها که به تفضیل در گام  ل تفسیری مصاحبه محقق با تحلیو ابزارهای پیشنهاد شده خبرگان،  

اقداماتی   است  بهتر  خبرگان  با  مصاحبه  از  قبل  که  رسید  نتیجه  این  به  ضمنی   منظوربه شد،  دانش  کسب 

به این نتیجه رسید که برای    بنابراین پس از تحلیل تفسیری مصاحبه خبرگان محقق؛  خبرگان صورت گیرد

قداماتی انجام شوند و  ا  خبرگان،  قبل از مصاحبه ازایی شده در الگوهای فعلی،  رفع بعضی از نقایص شناس

شکل ها به ابزارهایی جهت برطرف کردن نقایص شناسایی شده در الگوهای مرسوم، مجهز شوند.  سازمان

 دهد. ری نشان میاقدامات قبل از مصاحبه را پس از تحلیل تفسی  3
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تشکیل واحد هوشمندی  
(AAA)رقابتی

استقرار سیستم اطلاعات  
(AAB)استراتژیک

ایجاد بانک اطلاعاتی   
خبرگان
(AAC)

تهیه اینفوگراف ابعاد محیطی 
(ABA)

تهیه اینفوگراف روندهای محیطی 
(ABB)

 تهیه اینفوگراف 
نقاط قوت و ضعف 

(ABC)

تهیه اینفوگراف 
اهداف سازمان

(ABD)

چیدمان متنوعی 
از تیپ شخصیتی خبرگان      

 ABE 

خبرگی مصاحبه کننده 
(ABF)

بررسی ابعاد محیطی در قالب 
حوزه های مدیریتی

(ACA)

گا  دو 
اقدامات عادی  

(AB)

گا  سو  
اقدامات خا 

(AC)

  گا  یک
اقدامات بسترساز    

(AA)    

 
 : اقدامات قبل از مصا به 3شکل 

 

 (AA)  مستمر در سازمان انجام گیرند و زمینه را برای  طوربه ماتی که در طول زمان و  ااقد ؛سترسازاقدامات ب

با اکتسشناسایی فرصت با  رصد محیط و چه در رابطه  اب دانش از ها و تهدیدهای سازمانی چه در رابطه 

 شود:رد زیر میاخبرگان آماده سازد. این اقدامات شامل مو

 (AAA) ی  ها و تهدیدها ی فعلی تشخیص فرصت قایصی که در الگوهاناز    ؛رقابتی  تشکیل وا د هوشمندی

ابعاد محیط به خصوص در زمین  از  یا کمبود اطلاعات محیطی در بعضی  نبود    ۀ سازمانی شناسایی گردید، 

این    ۀ بتی در سازمان شکل گرفت. وظیفد. برای رفع این نقص واحدی به نام واحد هوشمندی رقاباشرقبا می

 عات قابل استنادی را در طول زمان در مورد رقبا تهیه کند. اطلان است که واحد ای 

 (AAB)  اطلاعاتی    راستقرا فعلی   ؛ استراتژیکسیستم  الگوهای  در  شده  شناسایی  نقایص  از  دیگر  یکی 

فرصت  متشخیص  از  ابعادی  در  یکپارچه  اطلاعات  نبود  تهدیدها،  و  بود.  ها  نقص   منظوربه حیط  این  رفع 
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 در سازمان مستقر گردید تا دبیر استراتژیک به اطلاعات یکپارچه دست یابد.  کتژیاتی استراسیستم اطلاع

استراتژیک خبرگان  انتخاب  مسئولیت  که  است  شخصی  استراتژیک  دبیر  که  است  ذکر  به  تهیه لازم   ،  

  د.ها و هدایت جلسات مصاحبه را به عهده داراینفوگراف
 (AAC) توجهی به خبرگان خارجی سازمان بی  ؛زمانا ی سلی و خارجایجاد بانک اطلاعاتی خبرگان داخ

فرصت شناسایی  معمول  روش  در  که  بود  نقایصی  آشکارترین  از  تهدیدهایکی  و  کشف ها  سازمان  ی 

مستمر لیستی   ورطبه ین مرحله دبیر استراتژیک سازمان در طول زمان و  رفع این نقص در ا   منظوربه گردید.  

سا خارجی  و  داخلی  خبرگان  ماز  که  فرصتوتیزمان  شناسایی  در  مورد انند  سازمانی  تهدیدهای  و  ها 

 مصاحبه قرار گیرند تهیه کرد.

 (AB)  عا ا  ؛اقدامات  بسترساز  اقدامات  از  از مصاحبه پس  قبل  اقدامات در مرحله  و در این  نجام گردید 

نتیج از  که  هستند  اقداماتی  جلس  طوربه آن    ۀحقیقت  در  ش   ۀ مستقیم  استفاده  اینمصاحبه  در  از     مگا   د. 

 ساز به دست آمد، استفاده گردید. اقدامات بستر ۀاطلاعاتی که در مرحل

 (ABA)کارت  ۀ تهی و  محیطیاینفوگراف  ابعاد  روی   ؛های  در  شناسایی شده  نقایص  از  دیگر  معمول    ۀیکی 

از محیط است.  بی ابعادی  به  ای  ظورمنبه توجهی خبره  احتمالی دبیر استراتژیک  این نقص  از  نفوگرافی  رفع 

کرد.  مت تهیه  است  مربوط  سازمان  به  که  محیطی  ابعاد  روشام  از  یکی  ارائاینفوگراف  اطلاعات   ۀ های 

های متنی ا بهتر و سریعتر از داده های تصویری ردیداری است. با این استدلال که ذهن انسان داده   صورتبه 

 . (Shahamat, 2017  &Bozorginejad) ندک میدرک و ذخیره 

 (ABB) محیطیرنفوگای  ۀتهی روندهای  پروس  صنق  ؛اف  در  که  فرصت  ۀدیگری  شناسایی  و  معمول  ها 

ع  رف   منظوربه تهدیدها کشف گردید، بی توجهی به روندهای محیطی به علت تغییرات تدریجی محیط بود.  

اینفوگراف روندهاین نقض دبیر استراتژیک در هر محیط یک یا دو تغیی ای  ر مهم را شناسایی کرد و در 

 د.  نگنجامحیطی 

(ABC)  ممکن است به علت منفی بودن یک عامل محیطی در   ؛اینفوگراف نقاط قوت و ضعف سازمان  ۀتهی

اسبه کند. برای رفع این موضوع، دبیر ظاهر، خبره بدون توجه به نقاط قوت سازمانی آن عامل را تهدید مح

 وگرافی از نقاط قوت و ضعف سازمان تهیه کرد.استراتژیک اینف

 (ABD)نقایص شناسایی بی  ؛فوگراف اهداف سازماننای  ۀ هیت از دیگر  اهداف سازمانی  به  توجهی خبرگان 

اتژیک در این گام  ها و تهدیدها بود. در جهت رفع این نقص دبیر استرشده الگوهای فعلی تشخیص فرصت
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مرکز و  تز عدم  داد تا ا  مصاحبه در معرض دید خبره قرار  ۀیه و در جلس اینفوگرافی از اهداف سازمان را ته 

 توجه خبره به اهداف جلوگیری کند.  

(ABE)  مورد    نچیدما تیم خبرگان  در  تیپ شخصیتی  از  در    ؛مصا به متنوعی  که  نقایصی  از  دیگر  یکی 

ی  ۀروی گردید  کشف  موردمعمول  است  قرار  که  است  خبرگانی  شخصیتی  تیپ  بودن    ۀ مصاحب  کسان 

-تهدیدهای واقعی برای سازمان خلل ایجاد می  وها  رصتشناسایی فراهبردی قرار گیرند. این موضوع در  

ای انتخاب شوند که تیم  رفع این نقص در چارچوب پیشنهادی خبرگان باید به گونه  منظوربه کند. در نتیجه  

ل خبرگان    ازآنجاکهدر واقع    اشند.کاری متوازن بگریزی و محافظهپذیری، ریسکحاظ ریسکانتخابی از 

مهدر مصاحبه نظرات  تیپنتفاوتی  ا  به  ویژگی  سبت  این  داشتند،  افراد  برای آنشخصیتی  تعیین شد.  ها  ها 

ریسک  عنوانبه  باید  خبره  داشتند  اعتقاد  دلایلی  به  بعضی خبرگان  عده نمونه  باشد.  دلایلی   ایپذیر  به  هم 

ریسک به  محادیگر  به  هم  برخی  و  مصاحبهفظهگریزی  بودندکاری  معتقد  ببناب؛  کنندگان  از  رایند  راین 

 رات مختلف این نتیجه حاصل شد که بهتر است از هر سه نوع تیپ شخصیتی استفاده شود.  ظن

(ABF)  مصا به مصاحبه  ؛کننده خبرگی  انتخاب  در  است  موظف  استراتژیک  کند.  کننددبیر  توجه  گان 

د،  ش اشته باون لهجه دد ب  ی شیواضح و روان وگو  ی انیب  د یشود بایب مکننده انتخامصاحبه  عنوانبه که    یفرد

شدن بحث به    ده یکش  زمصاحبه را داشته باشد و ا  ۀجلس  تیریمد  یتوانمند  .  و منظم باشد  قی دق  ،نکته سنج

فرع توانا  یریجلوگ  اتیسمت  تمصاحبه  یالاحتم  یهای ریسوگ  صیتشخ   ییکند،  با  را  و    ی نیزبیشونده 

صاحبه با خبرگان شناسایی مها از  این ویژگی.  شته باشداگوش دادن فعال را د   ییتوانا.  شدداشته با  ی اریهوش

 شدند. 

(AC)  د ولی تفاوتی که با  شوندر مرحله قبل از مصاحبه انجام میاین دسته از اقدامات نیز    ؛ خا   تاقداما

نجام شوند و به همین دلیل هم  امات عام دارند این است که قبل از هر مصاحبه باید ا ساز و اقداقدامات بستر

   . اندگرفته خاص نام 

(ACA)  ی  ها ها و تهدید در طی فرایند شناسایی فرصت  ؛های مدیریتیابعاد محیطی در قالب  وزه   یبررس

به بخشی از اهداف سازمان  سازمانی خبره داخلی یا خارجی سازمان بسته به تخصص، دانش ضمنی که دارد

 ید. دی مشخص گراحوزه  رتصوبه ی محیطی  ها و تهدیدهاع این نقص فرصترف منظوربه کند. توجه می
 (B) اقدامات  ین مصا به 

باید در جلسه مصاحبه از خبرگان،   ابزارهای پیشنهادی که  به ارائه راهکارها و  رفع    منظوربه در این مرحله 

در   شده  شناسایی  مینقایص  پرداخته  کرد،  استفاده  آنها  از  فعلی  )  شود. الگوهای  حین  4شکل  اقدامات   )

 د. دهمصاحبه را نشان می
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ارائه کارت  
اینفوگرافی فرصت ها 
و تهدیدها به خبره

)BA(

معرفی محیط و ابعاد   
محیطی به خبره

(BB)

شناسایی عوامل   
(BC)راهبردی

اکتساب نظر خبره در  
جهت تأثیرگذاری  مورد

عوامل ایستا یا پویای 
براهداف غایی یراهبرد

(BD)

 اقدامات  ین مصا به :4شکل 

 

 

(BA)  مرسوم شناسایی   ۀ که در رویاز دیگر نقایصی  :  ها و تهدیدها به خبره کارت اینفوگرافی فرصت  ۀ ارائ

  و تهدیدهای سازمانی است.  هاسردرگم بودن خبره در انتخاب فرصتدها وجود داشت،  ها و تهدی فرصت

احتمرفع    منظوربه پس   دبخطای  فرصت  ریالی  اینفوگرافی  کارت  آن  استراتژیک  در  که  تهدیدها  و  ها 

 گیرد.آمده است در اختیار خبره قرار میو تهدیدها همراه با تصویر مرتبطی  هافرصتتعریف عملیاتی از 

 (BB)   ابعاد محیطی به خبره و  بههدف مصاحب:  معرفی محیط  ابعاد محیطی  این گام شناساندن  ه  کننده در 

ابعاد محیطی که در اقدامات عام در فاز قبل از مصاحبه  منظور اینفوگراف وکارت  نت؛ بدیاسخبره   های 

شود  از خبره خواسته می اف در این گاماینفوگر ۀ گیرد. پس از مشاهدشد در معرض دید خبره قرار می تهیه 

 سی و پس از مطالعه در سر جایش قرار دهد. ها را بررکه هر یک از کارت

 (BC)ابعاد   :راهبردی  ل یی عوام شناسا هدف از این گام، اکتساب نحوه تفکر فرد خبره در مورد محیط و 

ویژگیمحیطی   مورد  در  گام  این  در  ابعاست.  میهای  پرسیده  سؤال  خبره  از  محیطی  باشاد    ۀ مطالع  ود. 

طی این  شد که در گی و نرخ تغییرات برای عوامل راهبردی بیان  ، پیچید، سه ویژگی اهمیت ادبیات موضوع

-گیرند. با پشت سر گذاشتن گام یک مورد بررسی قرار می  به   ردی یکام با هدف شناسایی عوامل راهبگ

ا که باید طی شود تا مشخص گردد  ( مراحلی ر5یابیم. شکل )فلوچارت به عوامل راهبردی دست میهای  

رده شده است از  وآ  (5)ل  که در شک  مراحلیدهد.  ی تلقی گردد یا خیر را نشان میردیک عامل باید راهب

های انجام شده با استفاده از تحلیل تفسیری که به تفصیل ها و مصاحبه دستاوردهای تحقیق است که از داده 

 است.    توضیح داده شد، به دست آمده  4.2در گام 
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آیا این عامل محیطی با اهمیت 
است 

اهمیت آشکار در حال حاضر عوامل ایستا 
یا پویای راهبردی

انتقال به شبکه وضعیت

آیا این عامل محیطی پیچیده است 

اهمیت مکنون در حال حاضر
آیا این عامل محیطی دارای نرخ تغییرات بالا است تحلیل موضوع و رسیدن به عوامل ریزتر

عوامل ایستای غیر 
راهبردی

اهمیت مکنون در آینده
عوامل پویای غیر راهبردی

این عامل محیطی کنار 
سناریو نویسیگذاشته می شود

خیر

خیر بله

بلهخیر

بله

 

 (BC) شناسایی عوامل راهبردی مرا ل :5شکل 

 

 عامل  تأثیر   میزان   اهمیت   از  شود. منظورال میاهمیت بعد محیطی خاص سؤ  ر مورده داز خبراول    ۀدر مرحل

 ی محیط  عامل  اهمیت  عدم  یا  اهمیت  تشخیص   که  است   است. واضح  سازمان  اهداف  به  نیل  مسیر  در  محیطی

  یتاهم  مورد  در   خبره   نظر  اگر  باشد،  خیر  یا   بلی  ال سؤ  این   جواب   است  ممکن .  دارد  بستگی  خبره   نظر  به 

 جایگاه   در  محیطی  عامل  و  گیردمی  صورت  محیطی  بعد  آن  به  کافی  توجه  که  بود   بتثم  حیطیم  عامل

می  «حاضر  حال   در   آشکار  اهمیت»  ایست  عنوان به و    نشیند نمودار  یا  پویا  راهبردی  انتقال  عامل  شبکه  به  ا 

می منتقل  ولیوضعیت    حال  در  مکنون   اهمیت» جایگاه    در  محیطی  عامل  بود،  منفی  بره خ  نظر  اگر   شود 

 هم   تغییرات  نرخ  و  پیچیدگی  ویژگی دو  باید  باشد  مکنون  اهمیت  دارای  محیطی  اگرعامل.  نشیندمی  «ضراح

 شود.به ابعاد محیطی جلوگیری  توجهی  بی از  تا گیرند قرار بررسی مورد
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مرحل  محیطی خاص    ۀدر  بعد  پیچیدگی  مورد  در  خبره  دوم  می  سؤال از   ه ب   اوقات  گاهی  .  *شود پرسیده 

 محیطی  عامل  اهمیت   سازمان  اهداف   بر  خاص   محیطی  تأثیرعامل  درک  دشوار بودن   و  ن دبو  یده پیچ  علت

 حال  در   یطیمح  عامل  آن  باشد،  پیچیده   خبره   دید  از  محیطی  عامل  که  صورتی  در.  شودنمی  داده   تشخیص

جر به  و باید مناین گفتگ  . شود  بحث   خبره   با  باید   بیشتر  ررسیب  برای  و  شودمی  مکنون  اهمیت  دارای  حاضر

ریزش عوامل  موضوع  ناخت  واضحتر  همو  مادامی  ۀسازی  و  شود  پیچیده  درک  ابعاد  و  ناشناخته  ابعاد  که 

  که   باشد  معتقد  خبره   که  ها درصورتیسوم وجود ندارد و تن  ۀنشده وجود داشته باشد امکان ورود به مرحل

سوم این گام    ۀمرحل  رد  اخت.محیطی پردبررسی نرخ تغییرات عامل    توان بهنیست می  ه پیچید  محیطی  عامل

که اکتساب نظر خبره در مورد نرخ تغییرات عوامل راهبردی است باید ابتدا اینفوگراف روندهای محیطی 

  یاآ  که   شود  السؤ  خبره   د نرخ تغییرات عوامل راهبردی ازدر معرض دید خبره قرار گیرد و سپس در مور

  ممکن  مواردی   در   داراست    را   زیادی  یا   کم  رات تغیی  نرخ  هست    هم   تغییرات  دستخوش  محیط  از  بعد  این

هم  نباشد  اهمیت  با  محیطی  عامل  که  است  در  بالا   تغییرات  نرخ  داشتن  با  ولی  نباشد  هم  پیچیده   چنین  و 

این صورت عامل محیطیش  مهم  سازمان  برای  آینده  با  نام می  ، عامل پویای غیر راهبردیود در  گیرد که 

 از  بعدی   که   صورتی  اما در؛  شودال وضعیت در گام بعد منتقل میقکه انتیسی به شبنوسناریو  ۀگذر از مرحل

  به   هیتوج  بی  باشد،   نداشته  هم  بالایی  تغییرات  نرخ  و   نباشد   هم  پیچیده   نباشد،  اهمیت   با  سازمان  برای   محیط

 شود. ستای غیر راهبردی کنار گذاشته میعامل ای عنوانبه و    نیست آفریندردسر  محیط آن

م چهاردر  میویسنارم  رحله  صورت  مینویسی  وارد  مرحله  این  به  عواملی  اهمیت  گیرد.  دارای  که  شوند 

-امل پویای غیر، عسی اهمیت، پیچیدگی و نرخ تغییراتتر پس از بررنون در آینده هستند به بیان واضحمک

ات رخ تغییدارای نر  ی سازمان اهمیت ندارد و پیچیده هم نیست اما راهبردی که در واقع  در حال حاضر برا

می وارد  مرحله  این  به  شود  مهم  سازمان  برای  آینده  در  است  ممکن  و  سناریوبالاست  برای  نویسی شود. 

مثال ممکن است در حال حاضر   طوره بشوند.  هایی را که ممکن است پیش آید فهرست میتمامی وضعیت 

تغیی سازمانی  تبرای  ندارد، هم چنین  اهمیت  تورم کنونی  نرخ  تأرات  و  نیز   ربثیرش  بعات  سازمان  اهداف 

-، پس در حقیقت نرخ تورم برای این سازمان عامل غیر راهبردی پویا است و باید تمام حالت پیچیده نیست

یک از    نویسی فهرست شده و سپس با هرسناریو  ۀ بگیرد در مرحلتواند در آینده به خود  هایی که را که می

 رد گردید.  ااست و  قال وضعیتها به گام بعد که شبکه انت این حالت 

________________________________________________________________ 
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 (BD) نظر خبره در مورد جهت تأثیرگذاری عوامل ایستا یا پویای راهبردی بر اهداف غایی  باکتسا 

  ۀ یابند. دست دند به شبکه انتقال وضعیت راه میبو(BC) گام قبلدر این گام دو دسته از عواملی که خروجی  

بر  اول  که  هستند  راهبردی  ایستای  یا  پویا  باید در حاداهمیت    ای سازمانعوامل  و  ل حاضر وضعیت  ارند 

هستند که با    یراهبرد  ریغ  یایدوم عوامل پو  ۀدستها بر اهداف سازمان تعیین گردد.  گذاری آن جهت تأثیر

 نده یدر آ  یتیوضع  ۀ ندیا نماهویازسنار  کیدر واقع هر    .   شوندیگام م  نی وارد ا  ی سینوویسنار  ۀز مرحلگذر ا

شبک   است وارد  انتقال  که  تأثیم  تی وضعه  و جهت  تع  شانیرگذاریشوند  سازمان  اهداف  گردد. یم  نییبر 

تأثیر برواضح است در صورتی که جهت  اهداف مثبت باشد عامل راهبردی فرصت و در   گذاری عوامل 

استمن  صورت تهدید  مفروض  عامل  بودن  ا.  فی  وضعیت  انتقال  کارآمد  شبکه  اکتساب   منظوربه بزاری 

وایت بورد در سمت    ۀردش به این گونه است که روی تخت ست وکارک ا مرحله    ره در این دانش ضمنی خب

ت تخته نیز اهداف سازمان لیست  شوند و در سمت راسکه خروجی گام سوم بودند نوشته میچپ عواملی  

ذهنش بین عوامل سمت چپ تخته و اهداف    شود مسیر ارتباطی که دروند، سپس از خبره خواسته میشمی

این مسیر ارتباطی همان نوع تفکر و نگاه خبره به مسائل وی تخته ترسیم نماید.  راست را  ه است تخت سمت ر

 .دشوذهن خبره بیرون کشیده مییا همان دانش ضمنی خبره است که با کمک این ابزار از 
(C) پس از مصا به تاقداما 

نقایص از آنها باید    رای رفعمصاحبه ب  ائه راهکارها و ابزارهای پیشنهادی که پس ازدر این مرحله هم به ار

 دهد.  ( مراحل پس از مصاحبه را نشان می6شود. شکل )استفاده کرد، پرداخته می

 

تغییر احتمالی در روند  
مصاحبه
 CA 

تکمیل ابعاد مثبت و منفی  
یک عامل محیطی

(CB)

تکمیل اینفوگراف  
روندهای محیطی

(CC)

بازنگری در اهداف و رفع 
تضادهای احتمالی

 (CD)

تصمیم گیری دبیر  
استراتژیک از لحاظ سازمان

 CE 

 

  اقدامات پس از مصا به :6شکل  

 

 (CA)به بازخورد حاصل از مصپس از انجا  ا تمالی در روند مصا به:  رتغیی ها  احبهم هر مصاحبه با توجه 

 گیرد که در این گام انجام گردید.  صورتبهباشد تغییری در روند مصاح م اید لازش

(CB)  سازمان که ابعاد تأثیرگذار عوامل راهبردی بر اهداف    ابعاد مثبت و منفی یک عامل محیطی:  ل تکمی

 های ابعاد محیطی اضافه گردید. ید به کارتبررسی شدند و ابعاد جددر ذهن خبرگان است  
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 (CC)محیطی:ااینفوگر  ل تکمی روندهای  در   ف  چهارم  گام  در  وضعیت  انتقال  شبکه  به  دوباره  رجوع  با 

ت بررسی شد و  مرحله مصاحبه ابعاد تأثیرگذار عوامل راهبردی بر اهداف سازمان که در ذهن خبرگان اس

 ضافه شدند.های ابعاد محیطی اابعاد جدید به کارت

 (CD) ت ها و تهدیدهای سازمانی، شناسایی فرصت  ۀروسپدر    تمالی:ضادهای ا بازنگری در اهداف و رفع 

آن مورد  در  متفاوتی  نظرهای  خبرگان  که  داشتند  وجود  محیطی  موارد عوامل  گونه  این  در  داشتند.  ها 

 که منجر به نظرهای متفاوت شدند رفع گردید. تضادهای احتمالی 

 (CE)گذاشتن مصاحبه با  ت سرش گام پس از پدر آخرین    :گیری دبیر استراتژیک از لحاظ سازمانیمیمتص

از لحاظ سازمانی  است که  استراتژیک موظف  دبیر  ابعاد محیطی  بررسی کامل،  و  تمام خبرگان سازمانی 

ام اسناد  ، به تمکرده   یررسرا ب  طیتمام مح  کیاستراتژ  ۀ خبرند.  ها و تهدیدات سازمان را مشخص ک فرصت

دست ول  یفرا  است  مصا  که  یخبرگان  یمسلط  ممورد  قرار  فرصت  رندیگیحبه  مورد  در  و  ونظراتشان  ها 

م  یطیمح  یدهایتهد خبرگانیگرفته  تنها  و    یشود  سازمان  امور  مح  یخبرگان  ایدر  به   یخارج   طیمسلط 

 .سازمان هستند

 

   نتیجهبحث و 

پژوهش   ضم  منظوربه این  دانش  اکتساب  چارچوب  فرصت ارائه  شناسایی  راستای  در  خبرگان  و  نی  ها 

ها صورت گرفته است. با  تفسیری مصاحبه  با رویکرد کیفی مبتنی بر تحلیل محتوایی و  مان،یدهای سازتهد

کند  ها را مجبور میزمانای که در مقدمه مطرح شد، تغییر و تحولات فراوان دنیای امروز، ساتوجه به مسئله

دستیابی به  ضرورت    نبرایبنا ؛  ازندها و اجتناب از تهدیدها به تحلیل محیط بپردبرداری از فرصتبرای بهره 

ها و تهدیدهای  چارچوبی که بتوان از طریق آن به دانش ضمنی خبرگان دست یافت و با کمک آن فرصت 

ده که با استفا   با این مسئله، محقق به این نتیجه رسید  در برخورد  شود.سازمان را شناسایی کرد، احساس می

ا  شنهادییپ  از چارچوب تیم  به    قادرستراتژیک  در پژوهش حاضر  یا  بود به دانش ضمنی خبرگان  خواهد 

اهبردی به  ر ۀ عبارتی مسیر و جهت تفکر خبره دست یابد که در این صورت نتایج حاصل از این نوع مصاحب

س از تحلیل تفسیری پهای حاصل، از مصاحبه با خبرگان حاصل شده است.  افته ی  اتکاتر است.مراتب قابل

راهکمصاحبه مورد  در  اب ها  و  پیشنهادی  ازارهارها  شده   منظوربه ی  شناسایی  نقایص  رخداد  از  پیشگیری 

الگوهای فعلی، چارچوب پیشنهادی تنظیم گردید. در این چارچوب راهکارها و ابزارهای پیشنهاد  شده در 

م کار  سه  به  مصاحبه  از  پس  و  مصاحبه  مصاحبه،  از  قبل  شامل رحله  مصاحبه  از  قبل  مرحله  شدند.  گرفته 
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بستراقدا اقدامات    ساز،مات  و  عام  . مرحله مصاحبه شامل گام اقدامات  است  اجرایی در جلس خاص    ۀ های 

ابزاری که این چارچمصاحبه می وب به آن  باشد و  موجب دستیابی به دانش ضمنی خبرگان و هم چنین 

نیزدیگرد  مجهز شده است، از مصاحبه  بای  .گام پس  از هر مصاحبه  اقداماتی است که پس  اعمال شامل  د 

توان برای رفع نقایص شناسایی شده الگوهای فعلی، در هر کدام از مراحل میداد  نتایج حاصل نشان    ردد.گ

پیشنهادی   درچارچوب  را  راهکارهایی  و  زم  کرد  مطرحابزارها  طول  در  و  که  در طوربه ان  باید  مستمر 

طه با رصد محیط و  بر را مانی چه دها و تهدیدهای سازفرصت  نه را برای شناساییند و زمیسازمان انجام گیر

افزایش کیفیت    منظوربه های تحقیق  با توجه به یافته چه در رابطه با اکتساب دانش از خبرگان آماده سازد.   

باید تلاش کرد تا پیشنهاد ملی ات و راهکارهای حاصل از چارچوب پیشنهادی را بتوان عپویش محیطی، 

رد که ذهن خبره بیشتر معطوف به آینده شود، یعنی ک اری  حل باید ک نمونه در هر کدام از مرا  عنوان به.  کرد

 روی خبره ترسیم کند. تری از آینده را پیشمای بلندمدتبتواند ن

و  راهکارها   کارگیریبه توانند تلاش خود را در جهت میمدیران در سطح کلان بر اساس نتایج این مطالعه، 

د معطوف  نقائص  رفع  جهت  پیشنهادی  بابزارهای  تا  برارند  ضمنی امهنا  دانش  واکتساب  صحیح  ریزی 

ها بهره ها و تهدیدها امکان پویش بهتر محیط را فراهم آورند و از فرصت خبرگان در راه شناسایی فرصت

و تهدیدات خارجی ها  به اهمیت روزافزون شناسایی فرصت  با توجه.  کنند  برداری و از تهدیدات اجتناب

-مل خارجی پرداخت. این اطلاعات میتحقیق در شناسایی عوا  نج ایای نتهمیت  توان به ابرای مدیران، می

به   کمک  سبب  تصمیمتواند  تصمیم جهت  اخذ  برای  و  مدیریت  باشد  سازمان  آینده  برای  درست  گیری 

چارچوب   کارگیریبه با    گیران سازمانیرست را کاهش دهد. مدیران و تصمیمناد  ریسک پویش محیطی

ز راهکارها و راهبردهای پیشنهادی برای بهبود عملکرد پویش محیطی ا نند  توایق میپیشنهادی در این تحق

ا  ان در سازمان تشکیل شود تهوشمندی رقابتی در سازم  شود واحد پیشنهاد میسازمان خود استفاده کنند.  

را    ۀ وظیف سازمان  پیرامون  محیط  ب  طوربه رصد  برنامهمستمر  در  امر  این  گیرد.  عهده  استرار  تژیک ریزی 

اینفوگرافی از اهداف سازمان،    ۀرسد تهی پوشی است. به نظر میچشمقابلری بسیار ضروری و غیرمان اسازم

از   اینفوگرافی  و  محیطی  روندهای  چنین  سازمی  SWOTهم  موفقیت  در  به تواند  رسیدن  در  اهداف    مان 

اینفوگرشواز سازمان مؤثر باشد. همچنین پیشنهاد میاندچشم  درنهایت استراتژیک و   معرض دید    ر اف دد 

به طو مستمر در سازمان  ۀهم و  قرار گیرد  انسانی سازمان  منابع  استفاده شود.سطوح  نقایص   ها  به  توجه  با 
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 منظوربه شود.  کاهش یا حذف این نقایص احساس میمطرح شده در این تحقیق، نیاز به راهکارهایی جهت  

 *گونگیآفرینی یا بازیایی چون  بازیهنیکمصاحبه تکتوان در جلسات  تحلیل بهتر ذهن خبره میوهتجزی

رای مشارکت بیشتر شود. همچنین  ترشود و انگیزه خبره بطراحی کرد تا بدین وسیله فضای مصاحبه جذاب

بررسی کرد و  SWOT ش  ات آتی نقایص در ارتباط با محیط داخلی را نیز در رون در راستای تحقیقتوامی

ارزیابی نتایج حاصل    منظوربه مورد توجه مورد مقایسه قرار داد.    یخارج  قایص محیط نتایج آن را در کنار ن

 . خدمات و تولید نیز به کار برد ۀ تخصصی آن را در حوز صورتبه توان از تحقیق می
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 چکیده
یکووی دز در داتیووار ددشووته باشوود  های متعوودد فووخ اودهوود بووود کووه موودیردنی بووا شایسووت یزمانی مو کنووونی، سووادر دنیای پررقابت  

گیرد کووانون درزیووابی دسووت  کووانون درزیووابی در دسووتیابی بووه قردر می  مورددستفاده شایست ی مدیردن  که بردی سنجش    هاییروش

بسوویار ئوواهز دهمیووت هسووتند  هوواآنپوورورش و  ینشگووز ب، درتقووا،های موودیردن، دنت وواشناسایی شایست ی  دزجملهدهددف متعددی  

های مدیردن با رویکرد دستیابی به نظووام و توسعه شایست یمفهومی کانون درزیابی  هدف دز دنجام دین تحقیخ طردئی مدل  بنابردین  

رفووت و برگشووت  ردو دنجام سووه نفر دز ابرگان بود که پس دز 25درتقاء مطلوب عملکرد سازمانی به روش دلفی با دستفاده دز نظر 

های مدیردن، شامل: درزش سووازمانی شایست ی و توسعهرزیابی کانون د یهاو مؤلفهان ددد که دبعاد  نتایج نش  دلفیدر قالب تکنیک  

(، مؤلفووه 6فووردی )(، درتباطووات بووینمؤلفووه 3(، درتباطات فووردی )مؤلفه  6(، ویژگی ش صیتی )مؤلفه  5(، بینش و ن رش )مؤلفه  6)

(، مؤلفووه 4دیریت دی ووردن )م (،مؤلفه 4(، مدیریت اویشتن )مؤلفه  3(، ددنش فناوری )لفهمؤ   3)  یددعتبار ئرفه(،  مؤلفه  5رهبری )

(، تودنووایی تحصوویلی مؤلفووه 3(، تودنایی تجربووی )مؤلفه 3(، تودنایی ذهنی )مؤلفه 3ودنایی عاطفی )(، تمؤلفه 7وکار )مدیریت کسب

و   همچنووین دبعوواد دسووت( مؤلفووه 11درزیابووان ) یهاو مهارت، ش صیتی های فردیویژگی ( ومؤلفه 3(، تودنایی فیزیکی )مؤلفه 4)

(، عودمل اارجی مؤلفه 4(، مدیریت ددنش )مؤلفه 4ل: منابع دنسانی )سازمانی شام 2درتقاء مطلوب عملکرد بر نظاممؤثر  یهاهؤلفم

  دست(، مؤلفه 7سازمان ) تیریو مد( مؤلفه 4(، عودمل ددالی )مؤلفه 6)
 

 .، طردئی مدل سازمانی کردعمل نظام درتقاء های مدیردن، ، شایست یو توسعهی  ی درزیابهاکانونها: واژه کلید 
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 مقدمه 

 در هاآن متنوع هایشیوه  و هاسازمان بر روزدفزونی فشار فناوری، تغییردت و شدید رقابت دمروزه،

 تأثیر رود،می ظاردنت ا،هانسازم کار رویین دز دکنون سازد می ودرد شاندنسانی  نیروی وریبهره  دفزدیش

 موجب که دست  چیزی همان درست دین باشند  ددشته  دهند،می  هدرده که  ادماتی تولیددت و در بیشتری

 نیز دیردن )و م صوصاً شهرددری مشهد( دنسانی منابع محیط یابد  دهمیت رقابت، شایست ی محیط در شده 

 Beigi) تغییرند ئال در جهانی، تحولات با هم ام نآ هایهدف  و تنیس  تحولات و تغییر دین دز تأثیربی

& Gholipour, 2016,p. 15 .) 

ئوزه  ددنشمنددن  آرزوی  و  بشری  علوم  در  های  آرمان  دست  توسعه  به  دستیابی  ددنش،    های سال م تلف 

های  نت اب شود: توسعه، فردیند بسط دتوسعه چنین تعریف و تبیین می  2019و    2018  هایسالدایر؛ یعنی  

 Assessment Center, 2019) .(UKقابلیت زد بردی نیل به زندگی بهتر دست  ط دجتماعی انی در محیدنس

های  ها و گسترش دنت اب ن ر دین دست که توسعه بر دنسان، دفزدیش قابلیت ودکاوی تعریف دایر توسعه، بیا

 ن رآینده  هایسازمان زد بسیاری .p. ,(Asheghi et al., 2017(57زندگی بهتر دو تکیه ددرد  درنهایتوی و 

 دیهیب هستند  زمینه دین در اود های آینده نیازمندی  تأمین و دبرآور به دنبال شایسته پروری مدیردن بردی

 درست  درزیابی به بتودنند که دست قابل دعتمادی  درزیابی فنون دز دستفاده  مستلزم هادین برنامه  دجردی دست

بزرگ دنیا بردی ئل دین مساهل به    هایشرکت در    هایی که  مکانیزم   رددزند  یکی دزپب مورد نظر هایقابلیت 

های درزیابی و  و برگزدری کانون کارگیریبه ه ودرد دیردن شده، شود و چند سالی هم هست ک ر گرفته میکا

 )et al., 2013, p.29). Krauseتوسعه دست  

سازمان پردداته  رب ش در  ملکرد دثهای لازم بردی عفردیندی که در آن به سنجش دفردد دز منظر شایست ی 

به دینمی دینکه فرد عملکرد بالاتر دز متوسط دد  شود و در پی پاسخ دددن  به  پرسش دست که: بردی  شته و 

باید ددردی چه ویژگی باید در هایی بوده و دین ویژگیتحقخ دهددف سازمان کمک کند،  ها تا چه ئدی 

 وی وجود ددشته باشد؟ 

می درزیابی روش یک اود لهساپنجاه  عمر با درزیابی کانون )محسوب    ,Krosse et al., 2014شوند 

p.384.) دست یافته زیادی کاربرد اصوصی یا ولتیم تلف د هایب ش  در دایر دهه  چند در روش دین 

 اب  درزیابان تیم توسط  کنندگانشرکت دز  گروهی هایویژگی و هاتودنایی مهارت، ددنش، سنجش به و

  (Taylor, 2007)ددرد  دلالت یسازه یشبهای  تمرین دز دیگسترده  طیف دز دستفاده 

 شایست ی طردئی شده، پیش دز هایلیتفعا و تمرینات سری یک دز دستفاده  با  درزیابی هایکانون رد

 بر دساس و گرددمی آغاز شغل دقیخ وتحلیلتجزیه  با درزیابی شود  فردیندمی تعیین هاآن  پاسخ بنا به دفردد
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درزیابان شوند می تعریف کلیدی ایهت ییسشا آن وضعیت و ابیدرزی مشاهده  بردی  دلبته   ثبت 

 . (Brunel, 2019).دنددیده  رد ملاز آموزش تمرینات، طول در کنندگانشرکت

 بهبود،  هایروش  و مدیریتی هایتکنیک و دبزدرها تمامی همانند  توسعه و  درزیابی هایکانون سازیپیاده 

دلیل  به هافعالیت  دین دز بسیاری   دست ذیربط سازمان در هانه یزمشیپ و هایآمادگ یبرا وجود ممستلز

دز  محض  تقلید لازم، سازمانی بسترهای فقددن کافی، مطالعه عدم سازمان، نیازهای با نبودن متناسب

 مورد دستاوردهای و جاینت به یا اورده شکست آن، دز تشریفاتی برددریبهره  نیز و مشابه هایسازمان

 (  Hosseini et al., 2017, p. 93)شوند نمی تظار ناهلند

شایست ی  ردینبناب تعریف  و  شناسایی  دز  سازمانپس  دنها،  در  دفردد  ها  دنتصاب  و  درتقای    منظوربه ت اب 

می سازمان  عملکرد  به  مطلوب  که  بروند  نیروهایی  سردغ  به  مدل    های شااصتودنند  در  نظر  مورد 

نزدیکست یشای بدی  هستند  ترشان  و  و  دنت اب  فردیند  ترتیب  کاردی  کارگیریبه ن  دز  بیشتری  دفردد،  ی 

 ر اودهد شد براوردد

 مدیردن به هاسازمان نیاز ئاضر،  عصر هایفرصت  و تهدیدها به پاسخ سریع مدی ر با توجه به لزو سوی دز

 (Abbaspour et al., 2017, p. 59) دست شده  آشکار شیدزپش یب  شایسته
 در دصلی ندگانکنه دددر و هددیت گردن طردئان، عنودنبه مدیردن م تلف سطوح  نقش و  اه جای دهمیت

 های شایست ی دز براورددر مدیردن فقددن و نیست پوشیده  سی ک  بر هاسازمان وریبهره  و تحقخ دهددف

 .America et al., 2018, p)شد   اودهد هاسرمایه رفتن هدر و سیستم در داتلال باعث  شکبی لازم

 طبیعتاً نیز آنان توسعه و درزیابی ی،ن هددر جذب و دنت اب، مؤثر هاینظام کارگیریبه  رو همین دز (675

 در  تصمیم گیرنده  دفردد تریندصلی  عنودنبه مدیردن چردکه ؛دست براورددر دیژه وی  و مهم جای اه دز

 ئتی یا موفقیت در  در دیکننده  تعیین و بسزد نقش ،سازمانیبرون و  درون م تلف مساهل با مودجهه

 (Hoffman & Mead, 2016, p. 82)نمایند می دیفاء سازمان شکست
 در  تلاش و ضعف  نقاط شناسایی نیز و هاآن دز مندیبهره  مدیردن، قوت نقاط شناسایی بدون تردید 

دصلاح رفع جهت  تحقخ و مدیردن کردعمل بهبود جهت در رد دنکارناپذیری نقش  تودندمی هاآن  و 

 (  Daneshfard Vasfari, 2016, p. 173)نماید   دیفا سازمانی فددده

آثددمن ن رشه  فعالیت ار  مدیردن  ها،  عملکرد  و  ک   یقدربه ها  سازماندر  کامیابی  عدم  یا  دثرگذدر  امیابی  ها 

.  (Farhadinejad et al., 2014, p.55) به هر فردی ودگذدر نمود    سادگیبه تودن دین جای اه رد  دست که نمی 

 Lyons)دست   ممکن غیر و دشودر هاسازمان وجود مدیردن شایسته در بدون  دمروز دنیای تصویر کشبی

et al., 2008, p.426) . 
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م مأموریتشهرددری  که  دست  بزرگ  بسیار  سازمانی  و  شهد،  درون  گسترده  درتباطات  و  ئساس  های 

کند  به همین سبب، موضوع  می  ف رد در آن بسیار پیچیده ، مدیریت ذینفعان و بازی ردن م تلسازمانیبرون

بدون    بنابردین  ؛دست  بردن یزچالشهای دیردنی  دز معمول سازمان  هد، بیشدنتصاب مدیردن در شهرددری مش

ددشت اودهد  بسزدیی  تأثیر  مشهد  شهرددری  عملکرد  بر  فردیندها  دین  اروجی  توجه    پس؛  شک  با 

دفردد، هدف دصلی دین مطالعه طردئی مدل    در محول نمودن دمور به   هادایل نمودن شایست ی   ضرورتبه 

به نظام درتقا سعه شایست یانون درزیابی و تومفهومی ک  با رویکرد دستیابی  ء مطلوب عملکرد  های مدیردن 

   دستسازمانی با رویکرد کیفی بردی شهرددری مشهد 

 

 مبانی نظری تحقیق 
 دبیات تحقیق ا

 ترینمهم   .(Beham, 2018, p. 32)روند  می کار به متعددی دهددف تحقخ  رمنظوبه  درزیابی هایکانون

 موفخ هایسازمان .کارکنان دست توسعه و ئفظ  ،دنتصاب ب،جذ درزیابی هایکانون  دز دستفاده  دلایل

 با گمارند می کار به درزیابی نونکا به بازاورد توجه با رد اود کارشناسان ئتی و درشد  و نیمیا مدیردن

شایست ی دساس بر درزیابی هایکانون مناسب یدجرد  زیر دهددف به تودنمی سازمان ااص هایمدل 

 :یافت دست

 .دندشده  ئفظ یا جذب سازمان کلیدی هایپست  در  که رددیفد شایست ی دز دطمینان ▪

 .های جانشینیبرنامه در دیشان دددن قردر و کارکنان میان در توسعه و رشد دستعدددهای کشف ▪

 .سازمان دعضای در هاشایست ی  توسعه بردی یادگیری و رشد فضای تعمیخ و دیجاد ▪

 

دست  درزیابی هایکانون هشتگذ سال 25 طول در مدیردن دنت اب در مهم دبزدر یک  دز یکی بوده 

 .(Rews et al., 2015, p. 2)  ددرند بسیار بالایی بینیپیش  قابلیت که دست دین موفقیت ندی علل  ترینمهم

 فرد  بتودن تا کنندمی دستفاده  درزیابی بردی دبزدرهای متعددی و هاروش ها،تکنیک دز درزیابی یهاکانون

هستند:   متکی دساسی عنصر چهار بر درزیابی هایکانون  ددد قردر  موردسنجش فتلم  دبعاد و زودیا دز رد

 تعامل با درزیابی  کانون ودقع در  (شوندگانیابیدرز) درزیابی وطلباندد و هادبزدرها، درزیاب ،هاشایست ی

 .گیردمی شکل موردسنجش هایشایست ی  و هادرزیاب هایتمرین با کانون در کننده  دفردد شرکت

درزیابی دست  د بنا و نقطه ورود کانون  دردهه می  هاشایست ی ر ودقعمدل شایست ی سنگ  کنند  دل ویی رد 

   فرد با عملکرد برتر در شغل محوله دست ه دهندنشان که 
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نه به عملکرد شغل فعلی بلکه به عملکرد آینده   ترینمهم شاید   ویژگی روش کانون درزیابی دین باشد که 

شغل و سِمَت مورد نظر   هایکننده چ ونه مشکلات و چالش هده دینکه شرکت ان با مشات  درزیابمرتبط دس

می مدیریت  قابلرد  تصویری  موقعدطکند،  در  ش ص  آن  عملکرد  چ ون ی  دز  م تلف یت مینان  های 

رصتی  که ف  دند فعالویژه هن ام درزیابی دفرددی مفید دست که در مشاغلی  ع به کنند  دین موضودریافت می

کند  دین مورد دغلب درباره رد فردهم نمی   یش رفتارهای مربوط به شغل و سِمَت موردنظر در آینده نما  بردی

  هاآن هایی ددرند که به  ئاضر سمت   در ئال ا  های مدیریتی هستند دمآید که مشتاق پستدفرددی پیش می

 .دهدفرصت بروز رفتارهای مرتبط با مدیریت رد نمی 

 

 پیشینه تحقیق 
 پیشینه داخلی

شایست   درزیابی  زمینه  در  چند  تحقیقاتی  دایر  سال  چند  دست   در  گرفته  صورت  مدیردن   ی 

ددند  نشان د  "کارکنانبا عملکرد  شایست ی و درتباط آن  "عنودن  ( در پژوهشی با  2019ئسینی و همکاردن )

ددده  نمره که  با  ئد  چه  تا  کارکنان(  شایست ی  )وضعیت  درزیابی  کانون  نتایج  بر  مبتنی  عملکرد  های  های 

نشان می رد  معناددری  درتباط  برکارکنان  ب ش ساد  دهد   دو،  کای  تودفقی  نتایج آزمون  دز  س  های ئاصل 

دنجاوشه  رد  ام بندی  درتباطی  روش،  دو  با  نمیشده  نشان  یکدی ر  دبا  ضریب  دهند  آزمون  دساس  بر  ما 

عملکرد   درزیابی  و  توسعه  بردی  درزیابی  کانون  در  شده  دنت اب  دفردد  میان  ردبطه  ردبطه    هاآن همبست ی، 

 .معناددر و مثبتی دست

)  نیئسی همکاردن  بر2018و  در  درزیابی  کانون  نقش  بررسی  به  پژوهشی  در  با نامه (  کارکنان  بهبود  های 

های پژوهش، در کانون درزیابی چهار ب ش  وعی پردداتند بر دساس یافته ی عصبی مصن هافاده دز شبکه دست

به  که  )با محوریت شایستشناسایی شد  بهبود  قابل  کارکنان  دستعدددهای دراشان،  کارکنان    (،  یصورت 

 دند  گذدری شده نام  قابل بهبود )با محوریت ش صیت( و کارشناسان غیرمستعد

ب   ( در 2018مکاردن )عاشقی و ه توسعه شایست ی   های شااصها و  ه شناسایی و تبیین دبعاد، مؤلفه تحقیقی 

ه پولی و  وزئ  نتایج پژوهش ئاکی دز آن دست بردی توسعه شایست ی مدیردن در    دندمدیردن بانکی پردداته 

می مرکزبانکی،  هسته  یک  بر  مشتمل  مدلی  دربربایست  شایسی،  دهنده  تشکیل  عناصر  های  ت یگیرنده 

ئ جامعه  و  که  مدیریتی  مدیردن  توسعه  دوم امی  برنامه  تأثیرگذدر  دلیه  دبعاد بر  و  دست  مدیردن  توسعه  های 

 .قردر گیرد جه توصد و سی و دوگانه مورد  هایشااصهای بیست گانه و  پنج انه، مؤلفه 
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بر شایست ی تنی  ن مبطردئی برنامه آموزش مدیرد  ب( به تدوین دل وی مفهومی  2018عاشقی و همکاردن )

پر ئرفهمدیریتی  بهسازی  و  آموزش  بردی  دست  دین  دز  ئاکی  پژوهش  دین  دز  ئاصل  نتایج  دی  دداتند  

بانکی، می پولی و  پنجمدیردن در ئوزه  بر  مبتنی  برنامه آموزشی  با  روگ  بایست  بر بهبود و    تأکیده عودمل 

 دوین کرد های مدیردن تر، تجربه و ویژگیدرتقای ددنش، بینش، مهارت، رفتا

دی به بررسی تفاوت بین کانون درزیابی بعد محور و کانون درزیابی ( در مقاله 2018ن )مرتضوی و همکارد

در   تیمی  تودنمندسازی  و  فردی  تودنمندسازی  در  آموزش  و  محور  پردداته   یط محوظیفه  نتایج کار  دند  

می و آموزش در تودنمندسازی تیرزیابی بعد محور و وظیفه محور  پژوهش ئاضر نشان ددد که بین کانون د

تفاوت وجود ددرد  همچنین کانون درزیابی در مشاغل با عملکرد ودبسته بالا و پایین در تودنمندسازی تیمی 

 تفاوت وجود ددرد 

نی در شرکت  ( به دردهه مدل شایست ی مورد نیاز مدیردن و مت صصان منابع دنسا 2017زنجانی )   دیردن زدده و

دهد که دز بین بیست  ها نشان میددده   وتحلیلتجزیه صل دز  ن شرقی پردداتند  نتایج ئاگاز دستان آذربایجا

بردساس تحقیخ  دین  در  تحقیخ  ددبیات  دز  شده  دست ردج  عامل   عامل  ده  شده،  توزیع    نودعنبه پرسشنامه 

ایی ستان آذربایجان شرقی کشور شناسشایست ی مورد نیاز مدیردن و مت صصان منابع دنسانی شرکت گاز د

 شده دست  

با عنودن شایست ی 2016کاردن )عبددلهی و هم به  ( در تحقیقی  دنسانی  های مدیردن آموزش و توسعه منابع 

ابع دنسانی پردداتند  نتایج بدین  منه  های مدیردن آموزش و توسعبهن ام سازی وظایف و شناسایی شایست ی

شایست  بندیطبقه شرح   مشترک   یگردید:  ویژگیهای  دالاقیهای  شامل:  و  شایست ی   -ش صیتی 

طلبی  -ددردکی شایست ی   -تعالی  و  فردی  بین  شایست ی  شایست ی  شامل:  ویژه  رهبری،  وکارکسبهای   ،

 .دست گیریتصمیممدیریت عملکرد، تفکر دستردتژیک، 

هه  به درد "دثرب شدرزیابی و توسعه  دردهه مدلی بردی کانون  "عنودن  دی با  ( در مقاله2016ردن )کاهمو ئسینی  

درزی  مدلی کانون  شده بردی  دستفاده  بنیاد  ددده  نظریه  دز  پژوهش  دین  در  پردداتند   دثرب ش  توسعه  و  ابی 

ددده  دنجام مصائبه دست   با  یافته  ها،  نیمه سااتار  و  عمیخ  مت صهای  و    نیصبا  ددنش اه  )دساتید  دین ئوزه 

   به روش تئوریک دنجام شد  یریگو نمونهشد    یآورجمعکانون(  طردئی و دجردی    مت صصین در ئوزه 

نظریه زمینهها دددده   وتحلیلتجزیه بردی   دستردوس و کوربین در سه مرئله، ز مقایسه مددوم در رویکرد  دی 

ها، در قالب سه  مقوله معرفی گردید  مقوله  13در  ها  ه یافت  کد گذدری باز، محوری و دنت ابی دستفاده شد  
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مدلی   درنهایت شد و    ی بنددسته ،  سعهو توردی کانون درزیابی  پیش دز دجرد، ئین دجرد و پس دز دجمرئله  

 .فردیندی دز کانون دثر ب ش دردهه شد

  ها و آن  بندیو دسته  توسعههای درزیابی و های کانون عارضه ییشناسا( در تحقیقی به 2016ودژیر و فیاضی )

کانون در های ردساس نتایج عارضه دجردی کانون در دیردن پردداتند  ب یازهاینش ی پدردهه ردهکارهای بهبود و 

ریزی جهت برگزدری  سازی و برنامه شش دسته مفهومی که شامل فرهنگ پذیرش سازمانی، فرآیند آماده 

 .بندی شدند، طبقه دستی کانون  رزیابیند دکانون، فرآیند دجرد، دستاوردها و نتایج و فرآ

تحلیل شغل و فردهم کانون درزیابی دز طریخ  تعیین شایست ی و دبعاد   ( به 2013)سامانی و همکاردن   عریضی

درزیابی  کانون  دبعاد  و  شغل  پیچیدگی  ردبطه  تعیین  همچنین  و  درزیابان  قضاوت  در  سازگاری  سازی 

و  ها  های درزیابی هم در جهت دعتبارب شی به یافته کانون   غل در لیل شدهد که تحها نشان میپردداتند  یافته 

شایست ی دبعاد  تعیین  جهت  در  ددردهم  دهمیت  میبنابردی؛  ها  شغل  تحلیل  و  درزیابی  کانون  دز  در ن  تودن 

 .های مدیریتی دستفاده نمودشناسایی و سنجش شایست ی

 
 پیشینه خارجی

 :دزجملهام شده دست،  رزیابی شایست ی مدیردن دنجینه ددر زمدر اارج دز کشور نیز مطالعات متعددی 

مردکز  یسنجرودن های ک ویژگیدر م تلف بردی ویکردهای( در پژوهشی با عنودن ر2016مید ) و هافمن

نسبت آزمون  که  رسیدند  نتیجه  دین  به  بعد ئضور تأییدی، عاملی وتحلیلتجزیه دئتمال درزیابی،   سه 

 .دهدمی نشان کانون درزیابی تمرین سه دز یک هر  در رد دیگسترده  نهفته عملکرد

 بردی درزیابی ددالی دز کانون قبل پیش دنت اب هایشرو( در پژوهشی به بررسی  2017ن )اردهمک و  نیلز

 دنت اب پیش هایروش تعددد   که دهدمی نشان آلمانی پردداتند  نتایج هایشرکتدر   دنت اب کارکنان

شرکت، با یبتمث درتباط  شده، دستفاده  و   دنت اب  پیش در  مسئول دفردد تش یصی هایمهارت  دنددزه 

 .ددرد دستانددرد( نیماآل )موسسه  گودهینامه صدور وضعیت

با دستفاده دز روش کانون   هایتودنایی و    هامهارت به بررسی چ ون ی سنجش   (2018جاگر ) های  رهبری 

تمرینات   که  ددد  نشان  نتایج  پرددات   در    سهم   کار  زیساشبیه درزیابی  ددرد    بندی رتبه بسزدیی  درزیابان 

رود در هن ام ددوری  دنتظار می  ددنستند، بنابردینمی  شایست ی رد مبتنی بر صفت  8نیمی دز    کنندگاندرزیابی

های موجودی و نمره آزمون تودنایی شنااتی رد بیشتر جلب  های کلی، ش صیت و دن یزه بندی رتبه دز دین  

 کنند 
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( کانون   به  (2018ساودسن  مشارکت  اوددرزیابی  بررسی  تغییردت  در  درزیابی  پردداتند   دیتعهای  شده  ل 

دهد که مشارکت در یک درزیابی کانون درزیابی، ئتی ن میمشارکت مرکز سنجش نشاددبیات مربوط به  

دغلب   بازاورد،    نکنندگا شرکت،  طورن یهمشود   یک تجربه یادگیری مشاهده می  عنودنبه بدون دریافت 

دیممکن   مورد  دست  در  اود  بلا  هایتودنایی دگاه  به  قبل  دز  رد  در  اود  شرکت  دز  بعد  های  کانون فاصله 

 ند یابی تغییر دهدرز

کوچک و متوسط در مالزی    هایشرکتمدیریت در    رگذدریتأثدر تحقیقی، عودمل   (2018)  نگ تونگلی

کلیدی    یموردبررسرد   عودمل  نتایج  بردساس  ددد   مدیر  تأثیرگذدر قردر  فرهنبر  مشارکت  یت،  رهبری،  گ، 

 دطلاعاتی و سااتار سازمانی بودند   های درتباطی و کارکنان، فناوری

 

 بانی و پیشینه تحقیق جمع بندی حاصل از م

شایست ی  ظورمنبه  توسعه  و  درزیابی  کانون  مفهومی  مدل  نظام    هایطردئی  به  دستیابی  رویکرد  با  مدیردن 

ها و معیارهای  گرفت  با بررسی شااص قردر یموردبررس تحقیخ سازمانی، ددبیاتکرد  درتقاء مطلوب عمل

شایست ی درزیابی  در  مدیردنمؤثر  در    های  که  سازمانی  عملکرد  درتقاء  نیز  پیو  دردهمنابع  شده شین  دند،  ه 

درزیابی و توسعه شایست یها و معیارهایی که در دجردی کانشااص درتقاء عملون  نیز  کرد های مدیردن و 

 ، جدد گردید  مؤثرندسازمانی 

قوت  ب نقاط  که  گردید  دردهه  عودملی  شده،  دنجام  مطالعات  دساس  بر  ترتیب  رد    هایشااصدین  قبل 

ردی  ده باشد  همچنین به دلیل جدید بودن موضوع تحقیخ، بطرف کررد بر  هاآن دربرددشته و نقاط ضعف  

هایی ابرگان دستفاده شد  بر دین دساس دبعاد و مؤلفه نفر دز    25های مؤثر، دز نظر  دبعاد و مؤلفه   یآورجمع

قاب به لحاظ کاربردی  به لحاظ نظری و هم  دین شااص دنت اب شدند که هم  باشند   دستفاده  به شرحل   ها 

 دند: ردهه شده اره یک دجدول شم
 

   عملکرد سازمانی و ارتقاءهای مدیران شایستگی و توسعهابی ارزی  یهامؤلفه  ابعاد و :(1جدول )

 نویسنده /نظرانصاحب
ابعاد کانون ارزیابی  

 شایستگی  
 ها مؤلفه

Terry Wallace & Drimousis (2013), El 

Baz & El Saeq (2010), Anis (2008), 

Abdollahi et al., 2015, Akbari et al., 

2015, Cochran (2009), Jeffrey & 

Br&on (2010), Fang et al.2010 و. Lee 

(2010) Nowruz 2009, Nasehifar 2011 

 درزش سازمانی  

 

 کاری وجددن تعهد و

 و جدیت عمل ردیی 

 دی دالاق ئرفه

 سالاریشایسته

 گردیی مشارکت
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 مانی ازس و دنضباطنظم 

 توکل  دنصاف و

Cochran (2009) Anis (2008) Vitala 

(2005) Nelson (2006) Agot et al. و 

2003Abdollahi et al.2015و Gregory 

(2008) Babaei Zaklili, )2006(, 

Nowruz, )2009 ( 

 بینش و ن رش  

 

 گر ن رش توسعه

 دوم یادگیری مد به  باور

 تعاون  باور به 

 یدنسان دمتکر باور به 

 و فردی منافع مشترک سازمانی  باور به 

 ریپذیدنعطاف

 

El Baz & El Saiq (2010) Fang et al. 

(2010), Cochran (2009) Terry Wallace 

& Drimousis (2013) Patinacol & 

Milosevic (2008) Chang (2008) Agut 

et al 2003؛ Jagger (2018) Brunel 

(2008) Gregory (2008) Naderian 

Jahromi, 2002 Nowruz, 2009, 

Nasehifar et al., 2010 

 ویژگی ش صیتی  

 

 و شجاعت جسارت 

 و نوآوری الاقیت 

 و قاطعیت صردئت 

 و جدیت پشتکار 

 پذیریمسئولیت

 پاس  ویی 

 دندیشیمثبت

Terry Wallace & Drimousis (2013) 

Fang et al. (2010) Gregory (2008) 

Brunel (2008) Chang (2008) Nasehifar 

et al., 2010 

 ت فردی  درتباطا

 مطلب  و دردهه انیفن ب 

 فردی مهارت کلامی

 فردی  و نوآوری دکارآمدی او 

 

Cochran (2009) Gregory (2008) Terry 

Wallace & Drimousis (2013) El Baz & 

El Saeq (2010) Brunel (2008) Anis 

(2008) Soltani, 2006, Dargahi et al., 

2010 

 درتباطات بین فردی  

 

 و دجتماعیومی رودبط عم 

 صنفی تعاملات

 می مهارت درتباطات غیرکلا

 ییو ردهنمامهارت مشاوره 

 مهارت مذدکره

 دعتمادسازی

 جلسه تیریمد

 شایعه مدیریت

Ling & Tang (2018), Lee & Hu 

(2010), Fang et al. (2010), Mortazavi 

et al. (2018), Gregory (2008) El Baz & 

El Saeq (2010), Patinakol & Milosevic 

(2008), Rose et al. (2007) Nasehifar et 

al., 2010, Babaei Zaklili, 2006 

 رهبری  

 

 مدیریت مشارکتی 

 تعارضمدیریت

 و تحولمدیریت تغییر 

 مدیریت پروژه 

 بحردنمدیریت 
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 و فردیندها بری دمور  هر

Asheghi et al. (2017) Orizi Samani et 

al. (2012) Gregory (2008) Nasehifar et 

al., 2010 
   ی دئرفهدعتبار 

 دعتبار دجتماعی 

 در کار دی ئسن شهرت ئرفه

 دی ئرفه در دجتماعاتئضور 

 

Asheghi et al. (2017) Badli 

Vamirkhani (2013) Ling & Tong 

(2018) Brunel (2008) Sazeh Gostar 

Saipa Co., 2011, Cochran, 2009 

 ددنش فناوری  

 

 فناوری   و سودد به ردیانهتسلط 

 دفزدرهای دددری تودنایی کارکردن با نرم

 های دددری شناات سیستم

 در مدیریتفناوری  کاربرد

Cochran, 2009, Akbari et al., 

2016.Gregory (2008) Nowruz (2009) 

 مدیریت اویشتن 

 

 و دئساسات مدیریت عودطف 

 دیمسیر ئرفهیت یرمد

 زندگی  و  تعادل کار

 مدیریت دسترس

 ی و آردست دنضباط 

 

Müller & Turner (2010) Fang et al. 

(2010) Hosseini et al. (2018) Jeffrey & 

Br&on (2010) Lee (2010) Cochran 

(2009) Tajuddin et al., 2006, Babaei 

Zaklili, 2006 

 مدیریت دی ردن  

 

 دی ردن  و توسعهت مدیری

 پروری جانشین مدیریت دستعددد و

 رودبط سازمانیدیریت م

 دز مدیردندل وگیری 

 تیمی  کار ها وتوسعه تیم

Abdollahi et al.,2015. Buta & 

Klassens (2010) Jeffrey & Br&on 

(2010) Wakola et al.,2007) Vitala 

(2005) Agout et al.,2003 Soltani, 

2006, Tajuddin et al., 2006, Nowruz, 

2009, Babaei Zaklili, 2006, Hosseini, 

2008, Dargahi et al., 2010 

  وکارکسب مدیریت 

 

 وری مدیریت بهره 

 وکارهای کسبمدیریت دستردتژی

 یک ردتژدست و تفکردیدگاه ردهبردی 

 ی ستمیتفکر س

 های بازدر شناات فرصت 

 نیمهارت کارآفری

 ی ن رنده یو آها تش یص فرصت

 درهای مالی شناات نهادها و دبز

Asheghi et al. 2018 Müller& Turner 

(2010) Hosseini et al. 2018 Badli 

Vamirkhani (2014) Fang et al  2010؛  

Cochran)2009( 

 اطفی  تودنایی ع

 

 یهوش عاطفتن ددش

 یو عاطفپذیری هیجانی دنعطاف

  صیت چ ی شیکپار

 ثبات رفتار 

 ذهنی  یریپذو دنعطافقابلیت تغییر  تودنایی ذهنی   
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Cochran (2009) Nelson (2006) 

Hoffman & Mead (2016) Nasehifar et 

al., 2010 

 ل ی حلوت هیتجزتودن 

 فکر  تمرکز قدرت ئافظه و 

Asheghi et al. (2018) Vanson (2018) 

Ahadzi et al. (2008) Rose et al. (2007) 

Cochran, 2009 

 تودنایی تجربی  

 

 های مدیریتی ددشتن پست

 مشابه  یها و تجربهسودبخ 

 دی ئرفه در مجامععضویت 

Asheghi et al. (2018) Badli 

Vamirkhani (2013) Naderian Jahromi, 

2002 

   تحصیلیایی تودن

 تحصیلات ددنش اهی 

 ت صصی  و دطلاعاتددنش 

 های ت صصی نامه گودهی

 آشنایی با ن ارش مدیریتی

Fang et al. (2010) Sazeh Gostar Saipa 

Co., 2011, Cochran, 2009 

 تودنایی فیزیکی  

 

 جنسیت  

 سن

 جسمانی  و سلامتقدرت 

Terry Wallace & Drimousis (2013) 

Cochran (2009) Zahra Badli (2013), 

Reyhaneh Montazeri (2013), Balantain 

& Yova (2004), Woodruff (2000), 

Redman & Wilkinson, 2009, Robbins, 

2008, Lorenzo (1984), Kane et al., 

1995; UNIDO, 2002; Aldist& 

Winterton, 2005 

فردی،   یاهیژگیو

  یهامهارتش صیتی و 

 بان درزیا

 عادلانه  قضاوتتودن  

 و تمرکز تیزبینی، دقت 

 به و تجرسابقه 

 گری تحلیل

 شنود مؤثر

 د فر ت یوضعتودنایی تشریح 

 گردیینتیجه

 ها شایست ی  دز دبعادآگاهی 

 درزیابان  به وظایفآگاهی نسبت 

 درزیابی  دز اطاهایآگاهی 

 رفتار  و مشاهده مهارت تش یص 

 ن ری کلی عین ری در نت جزهیارمه

 شده تار مشاهدهمهارت برقردری درتباط میان رف 

Vanson (2018) Jeffrey &Br&on 

(2010) Gregory (2008) Müller & 

Turner (2010), Anis (2008), Hassini 

2012 Shah B&arzadeh & Abadi 2016, 

Ghanbari 2016 

 ابع دنسانی نم

 پاس  ویی 

 تعهد 

 ارکتجاد ئس مشید

 کار جمعی روئیه 

 شناسی وظیفه

 یتی  صش  هایمؤلفه
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 ددنش ت صصی 
Terry Wallace (2013) Lee & Ho 

(2010) Horton  ( 2000 ) ، Dreyer et al., 

2010 ،Gunasekaran et al., 2007  ،

Hervani et al., 2005 

 مدیریت ددنش

 روز  ددنش دزدستفاده 

  ش ژی پ تکنولو آارین  دستفاده دز

 تودنمندسازی 

Shah B&arzadeh & Abadi )2016 

(Patinakol & Milosevic (2008) Anis 

(2008) Chang (2008), Shafiee 

&Tarmast(2011  (Ghasemi & Adousi 

(2016, Ghorbian 2011 

 عودمل اارجی

 ی تودن رقابت

 بازاورد سازنده

 سازمان برند قایدرت

 گردییعمل

 میددنی  تو نظاریش اپ

 کاردیی بالاتر

 قابلیت پیشرفت 

 ری ی پی یتودنای

Jeffrey & Br&on (2010), Fang et al. 

(2010), Lee (2010), Cochran (2009), 

Cagliano et al., 2016, Tajbakhsh & 

Hassini 2015, Turkan et al., 2010, 

Asgharizadeh et al., 2009 

 عودمل ددالی 

 تامین نجیره یت زمدیر

 ها توسعة زیرساات سازی و اصوصی

 های دطلاعاتی ستمدستقردر سی

 و منابع تجهیزدت  دز  نهی بهدستفاده 

Gregory (2008) Cochran (2009), 

Brunel (2008), Patinakol & Milosevic 

(2008) Anis (2008), Cagliano et al., 

2016, Chaabane 2012, Gunasekaran et 

al., 2007 

 مدیریت سازمان 

 مدیریت تغییردت

 منابع  هددیت بهینه

 یکپارچ ی

 پذیریمسئولیت

 ه رمجموعیبه زتفهیم وظایف 

 دفردد کارگیریبهتودن 

 بهینه منابع مدیریت 

 تعارضمدیریت

 مدیریت کیفیت

 (های ن ارندگانیافتهمنبع )

 

 پژوهش فرآیند انجام و روش 

پژوهش ئاضر    طورکلیبه کیفی و با دستفاده دز روش دلفی دنجام یافته دست     یکرد ا روئاضر بپژوهش  

تفسیری دست    پاردددیم  نتایج می  هچردک به لحاظ  تفسیر  به شرح و  با ابرگان  به لحاظ  دز مصائبه  پرددزد، 
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دستقردیی دست   ن  چردکه رویکرد  دز و تکمیل دطلاع  هاآن   بندیجمع ظری و  با گردآوری مبانی    ات ئاصل 

دن رد در پیش گرفته دست، به لحاظ روش نیز ها رویکرد دز جزء به کل رسینی نظری با کمک مصائبهمبا

ل به  دست   کتاب انه کیفی  منابع  نیز  دطلاعات  دبزدر گردآوری  و  دفخ زمانی تک مقطعی  و مصائبه  حاظ  دی 

دی،  شبکه ش محیطی و  های پاییکدنجام شده دست  در مرئله دول با تکندست  دین پژوهش، در سه مرئله  

کتاب انه  بررسی  و  کلیه سندکاوی  و  مؤلفه   دی،  توسعه    یهامؤلفه   ریزها  و  درزیابی  کانون  موجود 

به  شایست ی دبزدر  شدند   دست ردج  و  شناسایی  سازمانی  عملکرد  مطلوب  درتقاء  نظام  نیز  و  مدیردن  های 

دین   در  فیش کاررفته  فیش مرئله،  و  پایش  تحلیهای  دستهای  سندی  س  ل  محقخ  تنظیم که  و  ازماندهی 

ان علمی بوده های ابرگدنجام ددده دست  جامعه آماری پژوهش شامل گروه د  ر  هاآن های دست ردجی  ددده 

گروه  دین  عبارت دست   کانونها  دز  برگزیده  ابره  و  درشد  کارشناسان  و  مدیردن  دز:  و  دند  درزیابی  های 

کا در  دجردیی  سودبخ  با  مشهد  درنونشهرددری  دعهای  و  محققان  زیابی  و  ددنش اهی  علمی  هیأت  ضای 

 تحقیقاتی و مطالعاتی در زمینه موضوع تحقیخ  های پروژه 

هدفمند و گلوله برفی دنت اب شدند  ئجم نمونه    گیرینمونه حقیخ با دستفاده دز دو روش  ابرگان دین ت

در   بر  گیرینمونه رد  هم ن  هادی گروه هدفمند  پیشنها  8تا    6ی  مینفر  دس  کنند د  دین  پژوهش  بر  در  اس، 

با  دفردد مطلع  36  ئاضر،  دز  دطلایا درودزه   نفر  ددردی  مناسب و  بان که در زمینه موضوع موردمطالعه،  عات 

های دکتشافی، به روش گلوله  نسبتاً کافی بودند، مصائبه شد  در طول تحقیخ و برئسب محتویات مصائبه

ها تا زمان دشباع نظری دددمه یافت     دنجام مصائبهرفتت گنیز صوردی ری    رساناندطلاع رفی، مصائبه با  ب

دددمه یافت    هاآن به یکدی ر و تکردری شدن    هاپاسخ ها تا زمان شباهت ددشتن  ، دنجام مصائبه بیترتنیدبه 

ددده  با  ئاصل  سپس،  مشاهده های  یادددشتدز  مددر،  و  دسناد  علمی، برددری،  متون  بررسی  ک، 

 شد  ترکیب  یدلمللن یو ب های پژوهشی، تجارب ملی لات، رساله ی، کتب، مجنظر هایچارچوب

د پیوسته دلفی در میان پانل دلفی ابرگان بود   دومین مرئله، شامل مرئله مطالعه دلفی و دجردی سه ردن

پانل شردیط ودجد دعضای گزینش  چردکهآید،  می ئساببه شرو دین مردئل ترینمهم دز دلفی بردی 

لفی تحقیخ ئاضر متشکل دفردد ددرد  ترکیب کارگروه د دین ددنش و شایست ی به  یبست کار یجنتا دعتبار

دفر پژودز  دست که درباره موضوع  براورددر می ددی  ددنش و ت صص کافی  دز  دعضای  هش  تعددد  باشند  

دند  ه هدفمند و گلوله برفی برگزیده شد  یریگنمونه که بر دساس    دستنفر    25کارگروه دلفی دین پژوهش  

دعضگیویژ دلفهای  پانل  کارشناساای  و  مدیردن  دز:  عبارتند  درشد  ی  ابره ن  کانون برگزیده    و    یها دز 
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شهرددردرزیابی   کارشناسیم  ی و  و  دکتری  تحصیلی  مدرک  ددردی  رشته شهد،  در  مدیریت،  درشد  های 

 قیخ  ه موضوع تحهی در زمینهای ددنش انامه و رساله نمای پایانسال و دساتید رده 10ددردی سابقه بالاتر دز 

ن  در پایا   ؛ وهای مورد نظر شناسایی شددبعاد و مؤلفه  دلفی، دنجام سه دور و دلفی پانل تشکیل دز پس

 مدل مفهومی تحقیخ دردهه گردید  

 

 مار توصیفی آ

 دردهه شده دست  2آمار توصیفی دعضای کارگروه دلفی در جدول 

 
 خبرگان  شناسیجمعیتآمار توصیفی (: 2) جدول

 درصد فراوانی فراوانی  گان خبر حرش

 جنسیت 
 28 7 زن

 72 18 مرد 

 ت یلاتحص
 24 6 درشد کارشناسی

 76 19 دکتری

 سمت 
 32 8 ون درزیابی کانکارشناس 

 68 17 دستاد ددنش اه

 کاری سابقه 
 56 14 سال 15 کمتر دز

 44 11 سال 15 بیشتر دز

 سن 
 64 16 سال 40 زر دکمت

 36 9 سال 40 بیشتر دز

 100 25 ع جم

 های تحقیخ(منبع )یافته

 

درصد رد مرددن    72درصد ابرگان رد زنان و    28که  دهد  پانل دلفی نشان می   آمار جمعیت شنااتی دعضای

میان تحصیلات  تشکیل می دین  دز  که  تحصیلات    24دهند  و  درشد  کارشناسی  درصد    76درصد ابرگان 

ه و دز نظر سابقه  درصد دستاد ددنش اه بود  68و    زیابیدرصد ابرگان کارشناس کانون در  32   دستری  دکت

رصد دعضای پانل دلفی بیشتر د  36  درنهایتسال به بالا ددرند و    15ابرگان سابقه کاری    درصد  44کاری  

و تجربه کافی در تودن چنین تبیین نمود که دعضای پانل دلفی ددردی ت صص  سال سن ددشتند  می   40دز  

 زمینه مورد تحقیخ هستند  
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 و روایی پرسشنامه یی ایاپ

ورد محتودی  دید؛ بدین جهت دز دعضای گروه دلفی در مدر دین پژوهش دز رودیی صوری دستفاده گر

بردی    ینظراوده  سؤدلات کرونباخ  آلفای  ضریب  روش  دز  تحقیخ  پایایی  بررسی  بردی  همچنین  شد  

شد   دستفاده  درونی  پرسشنامسازگاری  بردی  دین ضریب  دلفی  دور  هر  در  بودن  محاسبها  ه که  پایا  دز  و  ه، 

 :دستح جدول زیر حاسبه شده آلفای کرونباخ به شر دطمینان ئاصل گردید  دنددزه م هاآن

 
 قدار ضریب آلفای کرونباخ در روش دلفی م(: 3)جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ 

 825 0 پرسشنامه دور اول دلفی 

 811 0 دوم دلفی  پرسشنامه دور

 789 0 پرسشنامه دور سوم دلفی 

 های ن ارندگان( منبع )یافته 

 

 نظر اتفاقمقیاس 

ن ی کنددل دستفاده شد   میان دعضای پانل، دز ضریب هماه  نظردتفاقدی تعیین میزدن  در دین پژوهش بر

ضریب هماهن ی کنددل مقیاسی دست بردی تعیین درجه هماهن ی و مودفقت میان چندین دسته رتبه مربوط  

د یافت   مجموعه رتبه ر Kدی میان ن همبست ی رتبه تودکاربرد دین مقیاس می شیئ یا فرد  در ئقیقت با Nبه 

بمقددر   کامل  مودفقت  یا  هماهن ی  هن ام  مقیاس  با صفر دین  بردبر  هماهن ی  نبود  زمان  در  و  یک  با  ردبر 

کند  دین  درباره توقف یا دددمه دورهای دلفی یک معیار آماری دردهه می  گیریتصمیمدست  دشمیت بردی  

کند  جدول زیر یین می مقددر ضریب هماهن ی کنددل تع میان دعضای پانل رد بر دساس نظردتفاقمعیار میزدن 

 دهد: گوناگون دین ضریب رد نشان می چ ون ی تفسیر مقادیر

 
 گی کندال تفسیر مقادیر گوناگون ضریب هماهن(: 4)جدول 

 اطمینان نسبت به ترتیب عوامل تفسیر W مقدار 

 وجود نددرد  بسیار ضعیف  نظراقدتف 0 - 0.19

 کم ف یضعنظر دتفاق 0.2 – 0.39

 متوسط  نظر متوسط دتفاق 0.4 – 0.59

 زیاد  وی نظر قدتفاق 0.6 – 0.79

 بسیار زیاد بسیار قوی  نظردتفاق 0.8 – 1

 های ن ارندگان( منبع )یافته 
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  ب یضرند  رشد زیاد دین  ک بردی توقف فرآیند دلفی کفایت نمی   Wصرف معناددر بودن آماری ضریب 

روش دلفی اودهد بود  ثابت ماندن دین ضریب یا رشد ناچیز آن در دو    در دو دور متودلی ئاکی دز دددمه 

د متوقف شود  دهد که دفزدیشی در تودفخ دعضا صورت ن رفته دست و فرآیند نظراودهی بایور نشان مید

 در جدول زیر آورده شده دست:  مرئله دلفی در دین پژوهش 3مقددر عددی ضریب کنددل در 

 
 کندال مراحل دلفی  مقدار عددی ضریب(: 5)جدول 

 مقدار ضریب کندال  مراحل دلفی 

 484 0 دلفی دور اول 

 791 0 دلفی دور دوم

 802 0 دلفی دور سوم 

 های ن ارندگان(منبع )یافته

 یافت  پایان دلفی ونآزم کنددل، ضریب تغییر دندک تفاوت و دور دوم و سوم نتایج بودن کنزدی با

 
 اندهای دلفی ر

رد دستیابی به  های مدیردن با رویکهای شایست ی در پایان مرئله دول، مؤلفه ان شد  که پیشتر بی  طورهمان

درتقاء مطلوب عملکرد سازمانی،   قالب    123نظام  دبعاد و  آمد     به دستبعد    22مؤلفه در  دلفی  در مرئله 

دست های  مؤلفه  ت  به  ددبیات  دز  د  صورتبه حقیخ  آمده  پس  گرفت   قردر  ابرگان  داتیار  در  ز  پرسشنامه 

محاسبپرسشنامه  آوریجمع ابرگان  تودفخ  درصد  و  نظردت  میان ین  مؤلفه ها  و  دبعاد  دین  شد   تعیین  ه  ها 

نماید  در جدول  د و دین دمر روند تحلیل رد تسهیل میکنند که ابرگان بر روی چه دمتیازی تودفخ ددرنمی

 . دستد دلفی نمایش ددده شده ردن  سه دردکثریت ابرگان  نظر ونظردت، درصد تودفخ ابرگان ، میان ین  4

در پایان ردند دول  مؤلفه به ابرگان دردهه شد     123بعد و    22دی شامل  پرسشنامه در دین ردند    راند اول دلفی:

مؤلفه  و  نشد     دبعاد  معرفی  دز طرف ابرگان  دز سوی ابرگان ئذف  9جدیدی  نیز  و    مؤلفه   114گردید 

 دهد برگان رد در بیشتر سؤدلات نشان ددد می مؤلفه باقی ماند  بررسی کلی، دجماع نظردت ا

مؤلفه طردئی شد     114آمده در دور دول، پرسشنامه دور دوم با    به دستاس نتایج  بر دس  راند دوم دلفی:

پر در  دین  گرفت   قردر  ابرگان  داتیار  در  دول  دور  نتایج  همرده  به  مؤلفه  سشنامه  و  دبعاد  دوم  ردند  پایان 

 ماند  مؤلفه باقی  108مؤلفه دی ر نیز ئذف شد و  6شد  در پایان دین دور جدیدی به پرسشنامه دضافه ن

دلفی:   سوم  نتایج  راند  دساس  دستبر  س  به  دور  پرسشنامه  دوم،  و  دول  دور  دز  با  آمده  مؤلفه    108وم 

مؤلفه جدی و  دبعاد  ردند سوم  پایان  دین دور  طردئی شد  در  پایان  نشد  در  دضافه  پرسشنامه  به  مؤلفه    4دی 
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ها  یز در مورد تمامی دبعاد و مؤلفه مؤلفه باقی ماند  با دستفاده دز ضریب کنددل ن   104ر نیز ئذف شد و  دی 

 عدم دضافه شدن مؤلفه جدید، شرط توقف فردهم شد  دجماع نظردت مشاهده گردید  با توجه به دجماع و 
 

 گانه دلفی راندهای سه  نتایج: ( 6)جدول 

 میانگین ها مؤلفه ابعاد

درصد 

دور   توافق 

 اول

 میانگین

درصد 

دور   توافق 

 دوم

 میانگین

درصد 

دور   توافق 

 مسو

ارزش 

 سازمانی 

 85 11 3 85 11 3 81 05 3 کاری  وجددن  تعهد و

 91 45 3 91 45 3 88 40 3 و جدیت عمل ردیی 

 81 95 2 81 98 2 79 95 2 دی دالاق ئرفه

 89 35 3 89 35 3 88 40 3 سالاریشایسته

 87 35 3 87 35 3 86 30 3 گردیی مشارکت

 92 55 3 92 55 3 90 50 3 ودنضباط سازمانی نظم

 * * * * 66 30 2 توکل  دنصاف و

  بینش و

  نگرش
 

 80 95 2 80 95 2 78 90 2 گر ن رش توسعه

باور به یادگیری  

 مددوم 
3 20 84 3 25 84 3 35 87 

 88 40 3 89 45 3 88 40 3 تعاون  باور به 

و   درزش باور به 

 دنسانی کردمت
3 25 85 3 25 85 3 25 85 

ک  منافع مشتر باور به 

 و فردی سازمانی 
3 25 85 3 35 87 3 35 87 

 * * 69 45 2 76 80 2 پذیریدنعطاف

ی ویژگ

   شخصیتی
 

 73 75 2 72 75 2 79 95 2 و شجاعت جسارت 

 91 50 3 91 50 3 91 55 3 نوآوری  والاقیت 

 84 10 3 83 10 3 80 00 3 و قاطعیت صردئت 

 86 31 3 86 31 3 86 30 3 و جدیت پشتکار 

 90 45 3 90 45 3 88 40 3 پذیریسئولیتم

 64 20 2 72 65 2 75 75 2 پاس  ویی 

 79 85 2 79 85 2 79 95 2 دیشیدنمثبت

 87 15 3 86 12 3 81 05 3 مطلب  هو درده بیان فنارتباطات 
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 85 15 3 85 15 3 85 25 3 مهارت کلامی فردی  فردی 

و  اودکارآمدی 

 فردی  نوآوری
3 15 83 3 25 84 3 25 84 

ارتباطات 

   بین فردی

و  رودبط عمومی 

 دجتماعی
3 00 80 3 05 75 3 05 75 

 * * * * 68 40 2 لات صنفیتعام

مهارت درتباطات  

 غیرکلامی
3 10 82 3 15 83 3 15 83 

و  مهارت مشاوره 

 ردهنمایی 
3 05 81 3 10 76 3 05 77 

 75 82 2 74 82 2 77 85 2 مهارت مذدکره

 83 15 3 83 12 3 82 10 3 یدعتمادساز

 81 10 3 81 10 3 81 05 3 مدیریت جلسه

 * * * * 67 35 2 مدیریت شایعه

  رهبری

 90 46 3 90 46 3 90 50 3 مدیریت مشارکتی 

 * * 68 60 2 71 45 2 مدیریت تعارض

و  مدیریت تغییر 

 ولتح
3 30 86 3 35 87 3 35 88 

 88 30 3 88 30 3 87 35 3 مدیریت پروژه 

 74 90 2 72 95 2 77 85 2 مدیریت بحردن

و  رهبری دمور  

 فردیندها 
3 40 88 3 45 88 3 45 88 

اعتبار 

  یاحرفه

 85 27 3 84 25 3 83 15 3 دعتبار دجتماعی 

-ئسن شهرت ئرفه

 در کاردی 
3 10 82 3 15 83 3 15 83 

  در دجتماعاتئضور 

 دی ئرفه
3 00 80 3 12 81 3 15 83 

دانش 

  فناوری

  تسلط به ردیانه و 

 فناوری  سودد
3 40 88 3 45 90 3 45 90 

  تودنایی کارکردن با

 دفزدرهای دددری نرم
3 25 85 3 15 85 3 15 85 
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ای  هشناات سیستم

 دددری
3 15 83 3 25 84 3 25 84 

در  فناوری  کاربرد

 یت مدیر
2 74 73 2 75 72 2 50 69 

مدیریت  

 خویشتن

و  مدیریت عودطف 

 اساتدئس
3 20 84 3 10 83 3 10 83 

-مدیریت مسیر ئرفه

 دی
2 95 79 2 75 70 2 75 72 

 75 85 2 75 85 2 78 90 2 ل کار وزندگی تعاد

 83 15 3 82 05 3 80 00 3 مدیریت دسترس

 * * * * 65 25 2 و آردست ی دنضباط 

ریت  مدی

  دیگران
 

  و توسعهمدیریت 

 دی ردن 
2 85 77 2 96 79 2 96 79 

  مدیریت دستعددد و

 پروریجانشین
3 15 83 3 22 85 3 22 85 

مدیریت رودبط 

 سازمانی
3 05 81 3 11 82 3 11 82 

 67 35 2 74 68 2 78 85 2 دز مدیردندل وگیری 

  کار ها وتوسعه تیم

 تیمی 
3 05 81 3 10 82 3 10 82 

 مدیریت 

  وکارکسب 
 

 83 15 3 81 10 3 81 05 3 وری مدیریت بهره 

-مدیریت دستردتژی

 وکارهای کسب
2 95 79 2 96 80 2 95 80 

و  دیدگاه ردهبردی 

 تردتژیکدس تفکر
3 15 83 3 22 83 3 22 83 

 * * 66 25 2 71 32 2 ی ستمیتفکر س

های  شناات فرصت 

 بازدر
3 35 87 3 15 88 3 15 89 

 87 50 3 87 30 3 87 35 3 ینیمهارت کارآفر

و  ها تش یص فرصت

 ی ن رنده یآ
2 85 77 2 82 73 2 82 74 
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  شناات نهادها و

 دبزدرهای مالی 
3 15 83 3 25 83 3 25 83 

توانایی  

 عاطفی

 * * * * 61 15 2 یهوش عاطفددشتن 

پذیری  طافدنع

 و عاطفی هیجانی 
3 25 85 3 35 86 3 25 86 

 74 83 2 75 83 2 77 85 2 چ ی ش صیت یکپار

 78 05 3 79 02 3 75 95 2 ثبات رفتار 

توانایی  

  ذهنی

و  قابلیت تغییر 

 ذهنی  یریپذدنعطاف
3 15 83 3 10 84 3 15 83 

 78 88 2 78 88 2 78 90 2 وتحلیل تجزیهتودن 

  و قدرت ئافظه 

 فکر  تمرکز
3 10 82 3 12 86 3 12 85 

توانایی  

  تجربی
 

های  تن پستددش

 مدیریتی
2 95 79 2 98 79 2 98 79 

  یا هو تجربهسودبخ 

 مشابه
3 30 86 3 35 87 3 35 88 

  در مجامععضویت 

 دی ئرفه
3 05 81 3 15 82 3 15 82 

توانایی  

   تحصیلی

 83 15 3 81 10 3 80 00 3 تحصیلات ددنش اهی 

  و دطلاعاتددنش 

 ت صصی 
3 10 82 3 15 83 3 20 84 

های  امه نگودهی

 ت صصی 
2 85 77 2 82 70 2 82 70 

-آشنایی با ن ارش

 مدیریتی های 
3 05 81 3 15 83 3 15 83 

توانایی  

   فیزیکی
 

 74 78 2 73 75 2 77 85 2 جنسیت  

 86 28 3 86 28 3 85 25 3 سن

 77 75 2 77 72 2 76 80 2 ی سلامت جسمان

 یهایژگیو

فردی، 

شخصیتی و  

 84 20 3 83 15 3 82 10 3 اوت عادلانه قض

و  تیزبینی، دقت 

 تمرکز
2 85 77 2 92 78 2 92 77 
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 یهامهارت 

 ارزیابان 

 78 85 2 78 85 2 75 75 2 و تجربه سابقه 

 66 30 2 72 65 2 74 74 2 گری تحلیل

 79 95 2 79 95 2 77 85 2 و مؤثرشنود فعال 

تودنایی تشریح  

 وضعیت فرد
2 90 78 2 95 79 2 95 79 

 * * * * 67 35 2 گردیییجهنت

  دز دبعادآگاهی 

 ها شایست ی
3 30 86 3 35 88 3 35 88 

  نسبت بهآگاهی 

 وظایف درزیابان 
3 20 84 3 25 84 3 25 85 

  دز اطاهایآگاهی 

 درزیابی
3 30 86 3 35 87 3 35 87 

و  مهارت تش یص 

 رفتار  شاهده م
3 35 86 3 25 86 3 25 86 

ن ری  مهارت جزهی

 ن ری کلی نیع در
3 30 86 3 32 87 3 32 87 

مهارت برقردری  

میان رفتار   درتباط

 شدهمشاهده 

3 30 86 3 25 87 3 25 87 

منابع 

 انسانی 

 72 68 2 71 67 2 74 70 2 پاس  ویی 

 * * * * 68 40 2 تعهد 

 83 20 3 83 15 3 81 05 3 ئس مشارکتدیجاد 

 86 28 3 86 28 3 85 25 3 کار جمعی روئیه 

 82 15 3 82 15 3 82 10 3 شناسی وظیفه

 * * 67 35 2 78 90 2 ش صیتی  هایمؤلفه

مدیریت  

 دانش

 84 25 3 85 20 3 85 25 3 ددنش ت صصی 

 82 15 3 81 10 3 81 05 3 روز  ددنش دزدستفاده 

 دز آاریندستفاده 

 ژی پ ش تکنولو 
3 20 84 3 25 84 3 25 84 

 84 12 3 84 12 3 84 20 3 تودنمندسازی 

 84 15 3 82 05 3 80 00 3 ی تودن رقابتعوامل  
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 * * * * 66 30 2 بازاورد سازنده خارجی

 78 95 2 79 95 2 78 90 2 درتقای برند سازمان 

 * * 80 00 3 78 95 2 عمل ردیی

  و نظارتپایش 

 میددنی 
3 10 82 3 15 82 3 15 82 

 86 25 3 86 25 3 86 30 3 کاردیی بالاتر

 84 05 3 82 05 3 82 10 3 قابلیت پیشرفت 

 90 50 3 90 50 3 89 45 3 تودنایی پی یری 

عوامل  

 داخلی 

مدیریت زنجیره  

 ن یتأم
3 25 85 3 28 85 3 25 87 

  سازی و اصوصی

 ها توسعة زیرساات
3 15 83 3 10 81 3 15 82 

های  قردر سیستمدست

 دطلاعاتی 
3 05 81 3 10 83 3 10 83 

دز  ه بهینه دستفاد

 و منابع  تجهیزدت
3 00 80 3 02 82 3 02 83 

مدیریت  

 ازمانس

 87 35 3 87 35 3 86 30 3 مدیریت تغییردت

 82 15 3 80 10 3 80 00 3 منابع  هددیت بهینه

 * * * * 65 25 2 یکپارچ ی

 * * 68 40 2 77 85 2 پذیریمسئولیت

به  تفهیم وظایف 

 رمجموعه یز
3 40 88 3 40 88 3 40 88 

  کارگیریبهتودن 

 دفردد
3 25 85 3 35 86 3 35 86 

 88 35 3 87 35 3 86 30 3 منابع  ریت بهینه مدی

 90 50 3 90 50 3 89 45 3 مدیریت تعارض

 84 10 3 83 15 3 81 05 3 مدیریت کیفیت

 (1399 های محقخ،یافتهمنبع )
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 نتیجهبحث و 

ن بووه دز سطوح دبتددیی سووازما با ئرکتبع دنسانی دست که نقش آن های مهم هر سازمان، منایکی دز سرمایه

تر یووده ها کووه مشوواغل پیچبنووابردین، دگوور در رأس هوورم سووازمان؛  شودمی  ترپررنگسمت رأس هرم سازمان  

هووا و هووای عمووومی بووردی دئووردز شووغل، دز تودناییگیوجود ددرند مدیردنی قووردر گیرنوود کووه عوولاوه بوور ویژ

زمانی نیووز تضوومین یز براورددر باشند، موفقیووت سووازمان در رسوویدن بووه دهووددف سوواهای ااصی نشایست ی

در  نظردنصائبت بین دست و شاید تنها تفاو نظردنصائباودهد شد  دمروزه شایست ی بسیار مورد توجه 
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دیر باشد  در دیوون دنیووای پررقابووت، سووازمانی موفووخ اودهوود بووود کووه های لازم بردی یک مدنودع شایست ی

ها در دساس نیووز دمووروزه درزیووابی شایسووت ی  های متعدد در داتیار ددشته باشد  بر همیننی با شایست یمدیرد

گیوورد  موضوووع مهمووی کووه در مووورد ت میها صوووردی دز شایسووت یها یعنووی مجموعووهدل وووی شایسووت ی

ه بووردی کوو   هوواییروشها دست  یکی دز  رد، وجود دبزدری بردی سنجش دین شایست یها دهمیت ددشایست ی

کانون درزیابی دست  کووانون درزیووابی در دسووتیابی بووه گیرد  سنجش شایست ی مدیردن مورد دستفاده قردر می

 بسیار ئاهز هاآندیردن، دنت اب، درتقا، گزینش و پرورش های مشناسایی شایست ی  دزجملهدهددف متعددی  

دز موودیردن شایسووته یکووی دز   یریوو گبهره ، شناسووایی و  گیریتصوومیمدهمیت هستند  ئقیقووت دیوون دسووت کووه  

ها بردی عبور دز شردیط دشودر فردد دست  به همین منظور، بسیاری ازمانهای پیش روی سترین چالشدساسی

های و تووأمین نیازمنوودیهای جوودی و موونظم بووردی بوورآورد  ، به دنبال طردئی برنامهرن آینده های  دز سازمان

و  ها مستلزم دسووتفاده دز فنووون درزیووابی علموویردی دین برنامهآینده اود در دین زمینه هستند  بدیهی دست دج

 هووایروش های مورد نظر بپرددزند  یکووی دز دیوونقابل دعتمادی دست که بتودنند به درزیابی درست شایست ی

نقش آن در دنت وواب، درتقووا، گووزینش و پوورورش دفووردد سنجش شایست ی، کانون درزیابی دست که به دلیل  

ئوزه در قالب  دین مدیردن و دساتید ددنش اهی دبتدد در ردستای شناسایی دین عودمل، دربسیار دهمیت ددرد  

های مووورد سه ردند دلفووی دبعوواد و مؤلفووهو طی  پرسشنامه دبزدر دز سپس با دستفاده  شدند  شناسایی تیم دلفی

های مدیردن، شایست ی و توسعهکانون درزیابی  یهاو مؤلفهنتایج نشان ددد که دبعاد  دند نظر شناسایی گردی

(، درتباطووات فووردی مؤلفه  6(، ویژگی ش صیتی )مؤلفه  5ش و ن رش )(، بینمؤلفه  6شامل: درزش سازمانی )

 3ددنووش فنوواوری )  (،مؤلفووه  3)  یددعتبار ئرفووه(،  مؤلفه  5(، رهبری )مؤلفه  6فردی )(، درتباطات بینمؤلفه  3)

(، تودنووایی مؤلفووه  7وکار )(، مدیریت کسبمؤلفه  4)(، مدیریت دی ردن  مؤلفه  4(، مدیریت اویشتن )مؤلفه

نووایی (، تودمؤلفووه 4(، تودنایی تحصیلی )مؤلفه 3(، تودنایی تجربی )مؤلفه 3(، تودنایی ذهنی )مؤلفه  3عاطفی )

و   همچنین دبعاد  دست(  مؤلفه  11درزیابان )  یهاارتو مهفردی، ش صیتی    هایویژگی  ( ومؤلفه  3فیزیکی )

 4(، موودیریت ددنووش )مؤلفووه 4ی )درتقاء مطلوب عملکرد سازمانی شامل: منابع دنسووان  بر نظاممؤثر    یهامؤلفه

  دست(، مؤلفه 7سازمان ) تیریو مد( مؤلفه 4(، عودمل ددالی )مؤلفه 6(، عودمل اارجی )مؤلفه

مطالعاتی چون  نتایج با پژوهش دین نتایج دهدمی نشان پیشینه با پژوهش دین دشتردک وجوه  بررسی

)لی تانگ  و  )2018نگ  سودنسون  دریموسیس2018(،  و  ولاس  تری   ،)  (2013( جاگر  ودنسون  2018(،   ،)

) و (، هافمن2018) ترنر )2010(، لی و هو )2016مید  بردنتون )2010(، مولر و  (، بوتا و  2010(، جفری و 

فا(2010)کلاسنز   همکاردن  ،  و  )(2010)نگ  ساهخ  آل  و  باز  آل   ،2010( کوکردن  پا2009(،  و  (،  تیناکول 



      149                    ... های مدیران کانون ارزیابی و توسعه شایستگی مفهومیطراحی مدل  

(، رز و  2008(، آهادزی و همکاردن )2008(، دنیس )2008(، برونل )2008(، گری وری )2008میلوسویچ )

( )2007همکاردن  همکاردن  و  ودکولا   ،)2007  ،) ( یود  و  )2004بالانتاین  هورتون  و  2000(،  عاشقی   ،)

)همکار )2018دن  همکاردن  و  ئسینی   ،)2018( همکاردن  و  مرتضوی  دیر2018(،  و(،  زدده  زنجانی    دن 

(، فرهادی  2017(، عبددلهی و همکاردن )2017بندرزدده و آبادی )  (، شاه 2017(، دکبری و همکاردن )2017)

 ( و عریضی2014(، منتظری )2014(، بدلی ودمیراانی )2015و تارمست )(، شفیعی  2015نژدد و همکاردن )

 مطالعات با پژوهش دین دشتردک وجوه  یبرا دددمه در که دست ( همسو بوده 2013سامانی و همکاردن )

شااص  هامؤلفه  و  ددبعا تفکیک به دی ر که دست شده  تبیین هاو  دین    ؛  دشتردک  وجوه  برای  دددمه  در 

با مطالعات   مؤلفه پژوهش  و  دبعاد  به تفکیک  دست  دردی ر  تبیین شده  یافته بعد ها   هایدرزش سازمانی 

دی  چون دالاق ئرفه هاییشااص ( با2016هی و همکاردن )چون عبددل  دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش

چون مشارکت گردیی و نظم و دنضباط سازمانی  هاییشااص  ( با2018لینگ و تانگ )  شایسته سالاری؛و  

در نطباقد یافته  بعد ددرد   ن رش  و  و   دفرددی مطالعات ایجنت با پژوهش هایبینش  نژدد  فرهادی  چون 

باور به  چون   هاییشااص ( با2018سودنسون ) چون ن رش توسعه گر؛ یهایشااص ( با2015همکاردن )

مطالعه مددوم  ) یادگیری  با2009کوکردن  درزش هاییشااص (  به  باور  و  تعاون  به  باور  کردمت    چون  و 

 ددرد  در ر به منافع مشترک سازمانی و فردی دنطباقچون باو هاییشااص ( با2008دنسانی؛ گری وری )

یافته ویژگی ش صیت بعد )عاشقی   چون؛ دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هایی  همکاردن  با 2018و   ) 

مطالع هاییشااص قاطعیت؛  و  و صردئت  نوآوری  و  و شجاعت، الاقیت  و آل  چون جسارت  باز  آل  ه 

( با2010ساهخ  و   هاییشااص (  پشتکار  دریموسیس  چون  و  ولاس  تری  پذیری؛  مسئولیت  و  جدیت 

 نتایج با پژوهش هایه درتباطات فردی یافت  بعد ددرد  در ون مثبت دندیشی دنطباقچ هاییشااص  ( با2013)

) دفرددی مطالعات با2018چون عاشقی و همکاردن  بیان   هاییشااص (  و دردهه مطلب و مهارت چون فن 

 بعد ددرد  در چون اودکارآمدی و نوآوری فردی دنطباق هاییشااص ( با2018جاگر ) کلامی فردی؛

یافته   درتباطات فردی  و  چون دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هایبین  زدده  )   دیردن  با2017زنجانی   ) 

دجتماعی؛ هاییشااص و  عمومی  رودبط  ) چون  با2008برونل  درتباطات  هاییصشاا (  مهارت  چون 

و   مشاوره  مهارت  و  ) ردهنماییمطالعهغیرکلامی  با2008دنیس  مذدکره،  هاییشااص (  مهارت  چون 

چون   دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش ایهرهبری یافته بعد ددرد  در دسازی و مدیریت جلسه دنطباقدعتما

 هاییشااص  ( با 2018ضوی و همکاردن )مرت چون مدیریت مشارکتی؛ هاییشااص ( با2010لی و هو )

و  تغییر  مدیریت  مطالعه   چون  پروژه؛  مدیریت  و  ) تحول  همکاردن  و  با2007رز  ون  چ هاییشااص ( 
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دنطباق دمور و فردیندها  یافته دعتبار ئرفه بعد درددرد    مدیریت بحردن و رهبری   نتایج با پژوهش هایدی 

سامانی و   عریضی چون دعتبار دجتماعی؛ هاییشااص با  (2018چون عاشقی و همکاردن ) دفرددی مطالعات

)همک با2013اردن  ئرفه هاییشااص (  شهرت  ئسن  مطالعهچون  کار  در  )گری دی  با2008 وری   ) 

 با  پژوهش  هایددنش فناوری یافته  بعد  ددرد  در دنطباق  دی چون ئضور در دجتماعات ئرفه هاییشااص

 اوری؛چون تسلط به ردیانه و سودد فن هاییشااص ( با2014انی )چون بدلی ودمیرا دفرددی مطالعات نتایج

( تانگ  و  با2018لینگ  ن هاییشااص (  با  کردن  کار  تودنایی  مطالعهچون  دددری  دفزدرهای  و   رم  عاشقی 

با2018همکاردن ) دنطباقچون شناات سیستم هاییاص شا (  مدیریت   بعد ددرد  در های )سامانه( دددری 

چون مدیریت   هاییااصش ( با2009چون کوکردن، ) دفرددی مطالعات نتایج با ژوهش پ هایاویشتن یافته 

دی و تعادل کار چون مدیریت مسیر ئرفه هاییشااص  ( با2017دکبری و همکاردن ) عودطف و دئساسات؛

مدیریت   بعد ددرد  در  چون مدیریت دسترس دنطباق هاییشااص  ( با 2008گری وری ) ؛ مطالعهو زندگی

ت دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هاییافته دی ردن   و  مولر  )چون  با 2010رنر  چون   هاییشااص ( 

با2018ردن )ئسینی و همکا مدیریت و توسعه دی ردن؛ دستعددد و جانشین   هاییشااص  (  چون مدیریت 

) روری و مدیریت رودبط سازمانی؛ مطالعهپ بردنتون  تیم  هاییشااص ( با2010جفری و  و  ها  چون توسعه 

دنطباق تیمی  در کار  چون   دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هاییافته  وکارکسب مدیریت   بعد ددرد  

و    وکارکسب ی  ها، مدیریت دستردتژیوریبهره چون مدیریت   هاییشااص با  (2016عبددلهی و همکاردن )

دستردتژیک؛ تفکر  و  ردهبردی  ) دیدگاه  کلاسنز  و  با 2010بوتا  شناا هاییشااص (  و  چون  بازدر  ت 

چون تش یص  هاییشااص ( با2007دکولا و همکاردن )و های بازدر و مهارت کارآفرینی؛ مطالعهفرصت

و   دنطباقرن آینده فرصتها  مالی  دبزدرهای  و  نهادها  شناات  و  در ی  یافته  بعد  ددرد   عاطفی   هایتودنایی 

دنعطاف پذیری   هاییصشاا ( با2018چون ئسینی و همکاردن ) دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش چون 

عاطفی؛ و  همکار هیجانی  و  )فانگ  با2010دن  رفتار  هاییشااص (  ثبات  و  ش صیت  یکپارچ ی  چون 

 ( با2016مید ) و چون هافمن دفرددی لعاتمطا نتایج با پژوهش هایتودنایی ذهنی یافته بعد درد  درد دنطباق

ت هاییشااص و  ذهنی  پذیری  دنعطاف  و  تغییر  قابلیت  ) ؛وتحلیلتجزیهودن  چون  با 2009کوکردن   ) 

دنطباقچون قدر هاییشااص  با  پژوهش هایتودنایی تجربی یافته  بعد ددرد  در ت ئافظه و تمرکز فکر 

) دفرددی مطالعات نتایج ودنسون  با 2018چون  و   هاییااصش (  سودبخ  و  مدیریتی  پستهای  ددشتن  چون 

دنطباقچون عضویت در مجامع ئرفه هاییشااص ( با2008آهادزی و همکاردن ) های مشابه؛تجربه   دی 

(  2018عاشقی و همکاردن ) چون دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هایتودنایی تحصیلی یافته بعد ددرد  در



     151                    ... های مدیران کانون ارزیابی و توسعه شایستگی مفهومیطراحی مدل  

ددنش هاییشااص با تحصیلات  ت صصی؛چون  دطلاعات  و  ددنش  و  )  اهی  ودمیراانی  با2014بدلی   ) 

نامه  هاییشااص گودهی  ت صصی چون  دنطباق  های  مدیریتی  ن ارش  با  آشنایی  در و  یی تودنا بعد ددرد  

چون   هاییشااص ( با2010کاردن )چون فانگ و هم دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هایفیزیکی یافته

و سن؛ ) جنسیت  با2009کوکردن  دنطباق هاییشااص (  و سلامت جسمانی  قدرت  در چون   بعد ددرد  

مهار و  ش صیتی  فردی،  یافته ویزگیهای  درزیابان  تری   یدفردد مطالعات نتایج با پژوهش هایتهای  چون 

تیزبینی، دقت و تمرکز؛ بدلی چون تودن قضاوت عا هاییشااص ( با2013ولاس و دریموسیس ) دلانه و 

چون گوش دددن فعال   هاییشااص ( با2013منتظری ) چون سابقه و تجربه مطالعه یهایشااص ( با1392)

بیان  و  مؤثر  )  شنود  یود  و  بالانتاین  فرد؛  وضعیت  تشریح  تودنایی  و  با2004شفاف  چون   هاییشااص (، 

مطالعه  شایست یها  دبعاد  دز  )م و هافمن آگاهی  با2016ید  وظایف  هاییشااص (  به  نسبت  آگاهی  چون 

چون مهارت تش یص و مشاهده  هاییشااص  ( با2018ان و آگاهی دز اطاهای درزیابی؛ سودنسون )درزیاب

) ؛رفتار تانگ  و  با2018لینگ  ن ر هاییشااص (  جزهی  مهارت  مهارت چون  و  ن ری  کلی  عین  در  ی 

 ددرد   دنطباقبرقردری درتباط میان رفتار مشاهده شده 

 ( بووا2018چووون ودنسووون ) دفوورددی مطالعووات نتووایج بووا هشپژو هایمنابع دنسانی یافته بعد همچنین در

چووون  هاییشووااص ( بووا2010جفووری و بردنتووون ) ؛چون پاس  ویی و دیجاد ئس مشارکت هاییشااص

دنووش ت صصووی چووون د هاییشووااص ( بووا2010مووولر و ترنوور ) معی و وظیفه شناسی؛ مطالعهروئیه کار ج

 ( بووا2010چون لی و هووو ) دفرددی مطالعات نتایج با ژوهشپ هایمدیریت ددنش یافته بعد ددرد  در دنطباق

 (، بووا2000هورتووون ) سووتفاده دز آاوورین تکنولوووژی پ ووش؛چون دسووتفاده دز ددنووش روز و د هاییشااص

 مطالعووات نتایج با پژوهش هایعودمل اارجی یافته بعد ددرد  در چون تودنمندسازی دنطباق هاییشااص

 چووون تووودن رقووابتی و درتقووای برنوود سووازمان؛ هاییشووااص ( با2017دی )چون شاه بندرزدده و آبا دفرددی

شووفیعی  ر مطالعهچون پایش و نظارت میددنی و کاردیی بالات هاییشااص با (2008پاتیناکول و میلوسویچ )

عودموول  بعوود ددرد  در تودنووایی پی یووری دنطبوواق چون قابلیت پیشوورفت و هاییشااص ( با2015و تارمست )

چووون  هاییشووااص ( بووا2010چون جفووری و بردنتووون ) دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هایددالی یافته

 (، بووا2010کوواردن )فانووگ و هم ها؛یووره تووأمین و اصوصووی سووازی و توسووعة زیرسووااتموودیریت زنج

چووون دسووتفاده  هاییشووااص (، بووا2009کوکردن ) ههای دطلاعاتی مطالعچون دستقردر سیستم هاییشااص

 دفرددی مطالعات نتایج با پژوهش هایمدیریت سازمان یافته بعد ددرد  در هیزدت و منابع دنطباقبهینه دز تج

دنوویس  ریت تغییووردت و هووددیت بهینووه منووابع؛چون مدی هاییشااص ( با2008چون پاتیناکول و میلوسویچ )
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گری وووری  طالعهدز دفردد م کارگیریبهتفهیم وظایف به زیرمجموعه و تودن چون  هاییشااص (، با2008)

 هاییشووااص بووا(، 2009چون مدیریت بهینه منابع و مدیریت تعارض؛ کوووکردن ) هاییشااص ( با2008)

 ددرد  چون مدیریت کیفیت دنطباق

 

 اپیشنهاده

بردساس وظایف مدیریتی،  شایست ی مدیردن    بندیطبقه دهمیت پژوهش ئاضر در شناسایی، سنجش و  

های درتقاء مطلوب عملکرد سازمانی سنجش و شناسایی مؤلفه   درنهایت های کانون درزیابی و  سنجش مؤلفه 

نقش کانون د به  با توجه  پیشنهدست   به مسوولان درشد  تا اد می رزیابی در سنجش شایست ی مدیردن،  شود 

شایست ی  منظوربه  ندرزیابی  فردهم  و  اود  نیروهای  رد  های  لازم  دقددمات  سالاری،  شایسته  زمینه  مودن 

و  طر  منظوربه  دستقردر  و    کارگیریبهدئی،  آورده  عمل  به  کارکنان  ئتی  و  مدیردن  درزیابی  کانون 

مائمایت درهای  روش  دین  عرضه  و  تأمین  بردی  رد  نیاز  مورد  معنوی  و  طرف  دی  دز  آورند   فردهم  زیابی 

پ و  در کشور  درزیابی  کانون  توسط سازماندی ر، گسترش  آن  فرهنگ ذیرش  نیازمند  درشد  مدیردن  و  ها 

پیشنهاد  سا پژوهش ردن  به  بنابردین  دست،  کشور  دنددز  چشم  ردستای  در  آن  دجردی  و  ملی  سطح  در  زی 

های تحقیقاتی، زمینه رد بردی  ئتی به شکل طرحها  های درزیابی در سازمانشود با دجردی عملیاتی کانونمی

آورند  فردهم  دمر  پایان    دین  م  عنودنبه در  در  که  نمود  دشاره  باید  محدودیت  یا یک  دبعاد  ئاضر،  طالعه 

درتقاء مطلوب عملکرد سازمانی در شهرددری طردئی شدندشایست ی بردساس  دین در ئالی دست که  ها   ،

و سازمان،  هر  با  متناسب  دست  شایست ی بهتر  و  مورد ظایف  و  شناسایی شده  آن  با  متناسب  مدیریتی  های 

   ( Abol Alaei et al., 2011).دندددده  ابی قردر گیرند  با دین وجود همان گونه که تحقیقات نشان درزی

نقش مدیر،  یک  مبردی  لذد  ددرد،  وجود  مشترک  وظایف  و  تنها ی ها  نه  درزیابی  کانون  روش  با  تودن 

ت مدیریتی نیز تودن متناسب با هر سمهای مشترک رد مورد درزیابی قردر ددد بلکه میوظایف و شایست ی

یا ددد   قردر  سنجش  مورد  رد  دفردد  مقیاس فته شایست ی  دین  که  ددد  نشان  ئاضر  پژوهش  کددم  های  هر  ها 

دبع دین  با تکمیل  دبعادی هستند،  دین مهتودن آن رد کاملاد می ددردی  پیشنهاد متر ساات و  کاربردی    ترین 

 های آینده دست  پژوهش بردی پژوهش ردن پژوهش 
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 چکیده

ه امروزی،  متلاطم  و  پیچیده  محیط  هر  در  اصلی  سازمان وکارکسبدف  عملکرد  بهبود  و  برتر  رقابتی  مزیت  به  یافتن  دست   ،

 رو ازاینمایه انسانی و سرمایه اجتماعی است.  مزیت رقابتی پایدار ایجاد کند، سرتواند برای سازمان  منابعی که می  ترینمهماست.  

حا پژوهش  سر،  ضردر  اجتتأثیر  عمایه  عملکرد  بر  انسانی  سرمایه  و  در  ماعی  با  چمران  شهید  دانشگاه  نقش  ملیاتی  گرفتن  نظر 

توصیفی نوع  از  که  پژوهش  این  در  است.  شده  بررسی  اجتماعی  کارآفرینی  داده ه  -میانجی  است،  از مبستگی  نیاز  مورد  های 

نمونه از  پرسشنامه  از  طریق  متشکل  از کارکنا  390ای  فعال در دان و کارشناسانفر  اهواز جمعن  وری شد.  آنشگاه شهید چمران 

ونباخ  مه را گروهی از خبرگان بررسی و تأیید کردند. پایایی پرسشنامه نیز با استفاده از ضریب آلفای کرروایی محتوایی پرسشنا

داده  بررسی  جهت  شد.  آزمونتأیید  از  مقایسهها  و  توصیفی  در  های  معادلاو    SPSS  افزار نرمای  در آزمون  ساختاری   ت 

است  استفاده   Smart PLS3افزارنرم و شده  اجتماعی  کارآفرینی  بر  انسانی   سرمایه  و  اجتماعی  سرمایه  که  داد  نشان  نتایج   .

معنی مثبت و  تأثیر  بین  داعملکرد عملیاتی  اجتماعی در رابطه  داد که کارآفرینی  نشان  میانجی  نتایج آزمون  دارند. همچنین  ری 

 دارد.   ناقص  یبر عملکرد عملیاتی، نقش میانجمایه انسانی اجتماعی و سرسرمایه 
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 مقدمه 

در زمینه تجارت و عدم اطمینان از شرایط محیطی باعث شده   روزافزونت  غییر و تحولاهای اخیر، تدر دهه 

سازمان تا  سماست  به  فعالیت ها  کنندت  پیدا  گرایش  کارآفرینانه  کسب    های  جهت  کارآفرینی  به  نیاز  و 

امروزی  مزی رقابتی  محیط  در  رقابتی  سازمان  شیازپش یبت  امروزه  شود.  بهاحساس  فزاینده ها  در   ای طور 

میموقعیت قرار  فعالیت هایی  سمت  به  گرایش  که  برای  گیرند  کارآفرینانه    شود میضروری    هاآن های 

(Shepherd & DeTienne, 2005  .)( رفتار کارآفرینانه یک رویکرد  1985و همکاران )  از نظر استیونسون

ترس و تحت  منابع در دسها بدون توجه به میزان  برداری از فرصتاست که کانون اصلی آن پیگیری و بهره 

کارآفرینی، . در این حوزه کارآفرینی اجتماعی از جدیدترین موضوعاتی است که در عرصه  استکنترل  

کارآفرینی .  (Certo & Miller, 2008) ت  قرارگرفته اس  موردتوجهقتصادی  کارآفرینی سازمانی و ا کنار در

  است ماعی و نه برای مقاصد انتفاعی  ه اهداف اجت برای دستیابی ب   نانهیرفتار کارآفرگیری از  اجتماعی، بهره 

(Omorede, 2014)برنامه اجتماعی شامل  نوآ. کارآفرینی  بهبود معیشت کسانی های  به  برای کمک  ورانه 

های خدمات اجتماعی با محدودیت  و توان مالی هستند و یا در استفاده از فرصت  وکارکسبکه فاقد    است

دهد که سرمایه انسانی و سرمایه  رسی ادبیات پژوهش نشان می . بر (Gliedt & Parker, 2007)شوند  مواجه می

و همکاران      هیندل   . ( Estrin, 2016; Ma, 2019) رینی اجتماعی دارند  اجتماعی نقش مؤثری بر بهبود کارآف 

به2009) است که  فرآیندی  رفتار کارآفرینانه،  توسعه  فرآیند  معتقدند که  و سرمایه (  انسانی    وسیله سرمایه 

 عنوان یکیتوان بیان کرد که سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی بهگیرد. همچنین میراد شکل میاجتماعی اف

کارآ  ترینمهماز   فرآیند  در  موفقیت  هستند  عوامل  انسانی (Chandler & Hanks, 1998)فرینی  سرمایه   .

های فردی،  و نگرش ، رفتارهالدر تولید دانش شام هاآندانش ضمنی یا صریح کارکنان و همچنین توانایی 

 ,Engelman, Fracasso, Neto, & Schmidt)  استافراد   هایتوانمندی ها و  تحصیلات، تجربیات، مهارت

انسان(2015 توانایی کارآ. سرمایه  بهره ی  برای کشف و  از فرصتفرینان  افزایش میبرداری  به  ها را  دهد و 

های جدید را  یزیکی، سرمایه مالی، دانش و مهارت یل سرمایه فکند تا سایر منابع مفید از قب کمک می  ها آن

کنند   انسانی  (.  Unger, Rauch, Frese, & Rosenbusch, 2011)کسب    رینتمهماز یک طرف، سرمایه 

تنگاتنگ میان اعضای سازمان را تسهیل  از طرف دیگر، سرمایه اجتماعی روابط  سرمایه سازمان است، و 

های مشترک و رفتارهایی افراد مانند؛ اعتماد، درک متقابل، ارزش  ات فعال بین کند و متشکل از ارتباطمی

انسااست که اعضای شبکه  اهمیت  سازد.  ها را ممکن میپیوند داده و همکاری  به همنی و جوامع را  های 

مالی   عنوان سرمایه با ارزش در کنار سرمایهشود که سرمایه اجتماعی بهسرمایه اجتماعی از آنجا آشکار می
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ی،  پرورعنوان یک پدیده اجتماعی باعث بروز خلاقیت، ایده گردد. سرمایه اجتماعی بهانی بررسی میو انس

ریسک و  نوآورانه  رفتارهای  فعالیت   (Coleman, 1988)شده  پذیری  تسهیل  در  نقش  و  کارآفرینانه  های 

کارآفرینی یک   د و از طرفیمهمی دارد، با توجه به اینکه کارآفرینان محصول محیط اجتماعی خود هستن

ماهیت   بر  اجتماعی  ارتباطات  و  پیوندها  وجود  درنتیجه  است،  اجتماعی  بهبود    وکارکسب فعالیت  و 

مطالعات (.  Anderson & Miller, 2003; Terry Kim et al., 2013)است    تأثیرگذار کارآفرینی اجتماعی  

غییر در نگرش و رفتار کارکنان در  ی از طریق تهای اجتماعی و انساندهد استفاده مناسب از سرمایهنشان می

 ,Mahajan & Benson, 2013; Clopton)محیط اجتماعی بر بهبود عملکرد شغلی کارکنان اثرگذار است  

افزایش    (.2011 که  دارد  متغیرهایی  وجود  به  اساسی  نیاز  اهواز  شهید چمران  دانشگاه  راستا  این    هاآن در 

-های خود بهکه کارکنان برای تحقق اهداف و مأموریت   ایگونه به هد،  فعالیت شغلی کارکنان را ارتقا د

دا اساسی  نیازهای  از  کنند.  عمل  بدرستی  کارکنانی  داشتن  اهواز  چمران  شهید  در نشگاه  بالا  عملکرد  ا 

انند با سرعت عمل و هوشمندی و پیگیری اخبار و اتفاقات در محیط کاری  که بتوفرایندهای عملیاتی است  

د که در این رابطه کارآفرینی اجتماعی و عوامل مؤثر بر بهبود آن نقش مؤثری  ق عمل کننوفم  صورتبه 

ه اجتماعی در این سازمان دولتی از اهمیت  ورت برخورداری مدیران و کارکنان از سرمایدارد. در واقع ضر

بر است.  بالایی  می  حالن یبااخوردار  نشان  پژوهش  ادبیات  که  بررسی  در  خلأدهد  زمینه    تحقیقاتی  این 

بالا،   اجتماعی  کارآفرینی  ویژگی  با  کارکنانی  به  نیاز  دارد.  روجود  اهواز  شهید چمران  ناگزدانشگاه   ریا 

و  می نگهداری  جذب،  جهت  در  زمینهسازد  این  در  خود  کارکنان  این    بهسازی  انجام  که  کند  تلاش 

  سؤال ن پژوهش با این  بیان شده ایشود. با توجه به مطالب  نوآوری مطرح می  عنوانبه پژوهش در این زمینه  

ی بر عملکرد عملیاتی کارکنان شود که آیا سرمایه انسانی و اجتماعی از طریق کارآفرینی اجتماعشروع می

 دارد؟ د چمران اهواز تأثیر معناداری دانشگاه شهی

 

 مبانی نظری و پیشینه نظری پژوهش 
 کارآفرینی اجتماعی 

از   برآمده  مفهومی  اجتماعی  اکارآفرینی  با کارآفرینی  متفاوتی  کلی  اهداف  و  مقاصد  دارای  اما  ست 

م فعالیت  و یا تشویق به انجا   حل یک مسئله اجتماعیکارآفرینی اجتماعی،  کارآفرینی است. قصد فعالیت  

جهتاجتماعی   یک    در  کارآفرینان  .  (De Lange & Dodds, 2017)  است پایدار    حلراه ایجاد 

رائه یک محصول و یا خدمت با هدف نفع رساندن به خود و  ر از طریق ادارای قصد ایجاد تغیی  طورمعمولبه 

به کل جامعرآفریناهدف کا  کهدرحالییا سازمانشان هستند،   نفع رساندن  ابتکارات ن اجتماعی  از طریق  ه 
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اگرچه کارآفرینان و کارآفرینان اجتماعی (.  Lepoutre, Justo, Terjesen, & Bosma, 2013)  است خود  

دن به  بهت بال کسب فرصهر دو  اجتماعی  اما کارآفرینان  هایی طور خاص در جستجوی فرصت ها هستند، 

مفاهیم، تعاریف  شکنی درنوعی سنت کارآفرینی اجتماعیشوند.غییرات اجتماعی هستند که موجب ایجاد ت

 یی هاوکارکسب کارآفرینی اجتماعی به  (.Martin & Osberg, 2007) شودو مبانی کارآفرینی محسوب می

می شیوه گفته  به  را  بحرانی  اجتماعی  مشکلات  که  سازمانشود  با  متفاوت  و  پایدار  و  ای  خیریه  های 

ان گفت ایجاد و فروش محصولات و خدماتی که کیفیت  تومی  دیگرعبارتیبه و یا    کنندیمفاعی حل  غیرانت

آمد کسب  خود نیز در  برای حفظ و رشد  کهدرحالی،  بخشدیمو محروم را بهبود    درآمدکمزندگی افراد  

پیوند    به هم را    وکارکسب ای است که شکاف عمیق بین خیرخواهی و  کارآفرینی اجتماعی پدیده .کنندمی

از کارآفرمی و کاربردی  است  زند  اجتماعی  . مطالعات (Coker, Flight, & Valle, 2017)ینی در حوزه 

-، مسئولیت (Yoon, Yun, Lee, & Phillips, 2015)دهد، عوامل مختلفی؛ مانند سرمایه اجتماعی  نشان می

اجتماعی   اجانچشم(،  Raimi, Akhuemonkhan, & Ogunjirin, 2015)پذیری  باز، داز  نگرش  تماعی، 

هوشیا و  میسازگاری  تأثیر  اجتماعی  کارآفرینی  بر  و  .  (Agyapong et al., 2017)گذارند  ری  کلاین 

( را  2014همکاران  اجتماعی  کارآفرینی  مدلکنندمی  ریفتع  گونهاین(  که  آگاه  اجتماعی  افراد  های  : 

های دیگر نادیده گرفته میب توسط سازمانرا طراحی کرده و مسائل اجتماعی که اغل نوآورانه  وکارکسب

 دهند. نظر قرار می شوند را مد
 

 سرمایه اجتماعی 

شاره دارد و  بین افراد ا سرمایه اجتماعی یک مفهوم پیچیده است و به منابع نهادینه شده در روابط اجتماعی  

از سرمایهشامل مجموعه افراد  ای  نظر  استهای نامشهود  از  به (، سرمایه  2014)   مرات.  های  توانایی  نامشهود 

کند  کنند، کمک می هایی که در آن مشارکت میفرد و سازمانوری و رفاه  شود که به بهره انسانی گفته می

(Postelnicu & Hermes, 2018)   های محیط اجتماعی با ابعاد مختلف ده، ویژگیدر برگیرن لطورمعموبه و

از مجموع   سرمایه اجتماعی عبارت است (1992وردیو ). به عقیده ب(Kaasa, 2015)و تعاریف بسیاری است 

یا فیزیکی  می  منابع  اجازه  گروه  یا  فرد  یک  به  که  معنوی  یا  مادی  از  غیرفیزیکی،  پایداری  شبکه  تا  دهد 

نایی یا شناخت متقابل، در اختیار داشته باشد و موجب همکاری متقابل و  شده آش  دینه نها  ش یوبکمروابط  

(  1998از نظر ناهاپیت و گوشال ).  (Richards & Reed, 2015; Dodd, 2016)ود  شمفید بین کارکنان می

 .استسرمایه اجتماعی دارای سه بعد؛ سرمایه ساختاری، شناختی و ارتباطی 
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تماعی شناختی بر این باور استوار است که افراد از طریق حکایات و  : سرمایه اجسرمایه اجتماعی شناختی

اید زبانی مشترک براساس درک کدها که  نند و برای داشتن ارتباط مؤثر، افراد بک روایات ارتباط برقرار می

مدیرگف را  میتگوها  کردن  یت  برقرار  ارتباط  برای  مناسب  زبان  به  دستیابی  باشند.  داشته  دیگر کنند،  با 

 . استمنابع، تبدیل شدن به یک کارآفرین  دهندگانارائه آفرینان و کار

سر ساختاری:  اجتماعی  ماسرمایه  به  ساختاری  اجتماعی  اجمایه  شبکه  کارآفهیت  براساس  تماعی  رین 

شبکه با  کارآفرینان  دارد.  اشاره  تنوع  و  تراکم  آن  اندازه،  در  که  بسته  و  کوچک  همگن  اجتماعی  های 

 پردازند.  دانش می به اشتراک شوند با یکدیگر  وب میان خوبی محسآفریننقش

اجتماعی سرمایه  ارتباطی:  اجتماعی  ت  سرمایه  مشترک،  هنجارهای  اعتماد،  بر  و  عارتباطی  متقابل  هدات 

می تأثیر  خاص  اجتماعی  شبکه  یک  به  وابسته  افراد  رفتار  بر  که  سرمایه  انتظاراتی  دارد.  تمرکز  گذارد، 

د است که بر حسن نیت بین اعضای یک شبکه متکی است تا اطمینان حاصل  رایی نامشهواجتماعی یک دا

بازار وجود دارد  های جدید  ید یا فرصتهای جددر مورد ایده   هاشنهاد یپ مانند؛  مؤثر دانش    یهاانیجرشود  
(Lee & Jones, 2015 .) 

 

 سرمایه انسانی 

ند؛ خلاقیت، توانایی حل مسئله و رهبری مدیریتی مانهای کارآفرینی و ای از مهارتمجموعهسرمایه انسانی 

سرمایه  (.  Scafarto, Ricci, & Scafarto, 2016)شود  گرفته می  به کارهستند که توسط کارکنان سازمان  

افراد را تشکیل میانسانی از دو بعد اصلی دانش و مهارت تشکیل شده است که ویژگی دهند.  های ذاتی 

ای از دانش، شوند و سرمایه انسانی مجموعهاز سرمایه محسوب می ای ارت گونهطبق نظر شولتز، دانش و مه

 ,Vidotto)کند  کاری استفاده می  که در فرد وجود دارد و از آن در محیط  هایی است ها و تواناییمهارت

Ferenhof, Selig, & Bastos, 2017.)  انش و  است، د  انیبندانش در محیط رقابتی امروز که مبتنی بر اقتصاد

بهرمایس انسانی سازمان  برای سازمانه  رقابتی  ایجاد ارزش شناختعنوان مزیت  برای  ه  ها و عنصری کلیدی 

انسانی  رس.  (De Castro et al., 2011)شود  می دل مایه  نوسازی    لیبه  و  نوآوری  بسیار مهمی که در  نقش 

سازمان بهاستراتژیک  دارد  است    یتوجهقابلطور  ها  اهمیت   & ,Obeidat, Tarhini, Masa'deh) حائز 

Aqqad, 2017.)  سرمایه نوعی  کارکنان  توسعه  و  آموزش  برای  هزینه  صرف  محسوب گذاامروزه  ری 

توانمند ممکن است من. از طرفی خروج کارکناشودیم به از دست دادن توانایی فکری شرکتن  ها و  جر 

رقابت برای  را  خطراتی  نتیجه  در  و  شود  اطلاعات  انشت  شرکت  کند  پذیری   ,Olander)یجاد 

Hurmelinna-Laukkanen, & Heilmann, 2015  .)توانمندسازمان انسانی  سرمایه  دارای  نوآورتر های   ،
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 Felício)یابد تر حل کرده و در نتیجه عملکرد سازمانی افزایش میسریع  راعمل کرده و مشکلات مشتریان 

et al., 2014)  .انسانی از محققان سرمایه  و  دست دو به را برخی   سرمایه  کنند.می تقسیمعمومی  ه خاص 

است   مفید خاص صنعت یا واحد یک  برای فقط که شودمی اطلاق دانش و مهارت به خاص انسانی

تواند به کار گرفته شود. در ارزیابی تصمیم سانی عام در بسیاری از مشاغل و صنایع مییه انسرما   کهدرحالی

  رمایه انسانی خاص و عام با هم ترکیب شوند. که چگونه س  برای تبدیل شدن به یک کارآفرین مهم است 

-است که می ییاهفرصت برداری از برای شناسایی و بهره های متفاوت  اجتماعی نیازمند توانایی نانیکارآفر

بنابراین سرمایه انسانی عام که با دیدگاه ؛  (Battilana & Lee, 2014)تواند اثرات خارجی مثبت ایجاد کنند  

ست ممکن است برای کارآفرینان اجتماعی اهمیت بیشتری داشته باشند، چون دامنه  نوع مرتبط اشناختی مت

 (. Estrin et al., 2016)ت تر اسپیچیده  هاآنهای  و فعالیت ترع وسی هاآن اهداف 
 عملکرد عملیاتی

به اهداف از پیش تعیین شده  است و به    عملکرد عملیاتی مبنایی برای ارزیابی پیشرفت در جهت دستیابی 

اازمان کمک میس نماید.  اتخاذ  تدابیر مؤثری را  نقاط ضعف و قوت خود را شناسایی کرده و  تا  ین  کند 

رقابتی امروز رقابت کنند    وکارکسبطور مؤثر در محیط سازد تا بهدر میطور بالقوه سازمان را قارویکرد به 

(Tipu & Fantazy, 2018).  ( همکاران  و  معتقدند،  2002نیلی  تبیی(  کارایی فرآیند  و  اثربخشی  کیفیت  ن 

توصیف کننده چگونگی استفاده که    "کارایی"شود:اقدامات گذشته است و عملکرد به دو جزء تقسیم می

از است  سازمان  یا محصولات  تولید خدمات  به    که  "اثربخشی"و    منابع در  کننده درجه رسیدن  توصیف 

شاخص است.  سازمانی  اند اهداف  برای  متفاوتی  عمازه های  دارد  گیری  وجود   ,.Nawanir et al)لکرد 

2013; Sinha et al., 2016  .) بهره و  کارایی  عملیاتی  بعملکرد  قبیل  از  سازمان،  داخلی    وری،هره وری 

اندازه کیفیت م به حصول و رضایت مشتری را  نتیجه راهبردگیری و  برنامهعنوان  تعریف ها و  های عملیاتی 

  ها بنگاه . عملکرد عملیاتی یک معنای مهم برای  (Eker & Pala, 2008; Inman et al., 2009)شده است  

به بهبود اثربخشی فعالی با ک تدارد، کمک  به افزایش  ت بیفیهای تولیدی و ایجاد محصولات  الا که منجر 

برای   سود  و  شده  شودمی  هاشرکت درآمد  انجام  مطالعات  کیفیت،  .  تبیین  فرآیند  را  عملیاتی  عملکرد 

-در این پژوهش از شاخص .  (Chavez et al., 2015)اند  دامات گذشته تعریف کرده و کارایی اقاثربخشی  

هزینه، سرعت، انعطاف  های  ارائه خدمات جهکیفیت و  استفاده شده   تپذیری  سنجش عملکرد عملیاتی 

 است.
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 و چهارچوب نظری پژوهش  هاه یفرضتوسعه 
 سرمایه اجتماعی و کارآفرینی اجتماعی 

( نشان داد که بین سرمایه اجتماعی و کارآفرینی اجتماعی رابطه مثبت و  2018ازی )تیپو و فانتنتایج پژوهش 

وجو مت  دمعناداری  روابط  شامل  اجتماعی  سرمایه  شبکهدارد.  در  که  است  اعتماد  با  و  اجتماعی هاقابل  ی 

ه به  طور گستردهوجود دارد. مطالعات پیشین نشان دهنده سهم سرمایه اجتماعی در کارآفرینی اجتماعی، ب

است  وکارکسب در    یخوداشتغالشکل   اجتماعی    Light & Dana, 2013; Nahapiet, ;2009) های 

صمیمی،    یوشمده جعفری  ا2015و  کارآفرین  تمرکز  (.  شبکه  روابط  روی  باید  این  جتماعی  زیرا  کند، 

با مشکلات  ابتکاری برای مقابله  نیاز اجتماعی مو  روابط برای عملکرد کارآفرینی و ایجاد رویکردهای  رد 

های  فعالیت  . سرمایه اجتماعی موجود در یک شبکه اجتماعی کارآفرین، برای(Dess et al., 2001)است  

 (.  Leadbeater, 1997) است کارآفرینی اجتماعی حیاتی 
 

 سرمایه انسانی و کارآفرینی اجتماعی

پیش برای  و جذاب  بصری  ساختار  یک  انسانی  کارآفریسرمایه  نتایج  دیمبینی  است.  )نی  وجود  2017و   )

کرد. استرین و همکاران    ارتباط مثبت و معنادار بین کارآفرینی و سرمایه انسانی در پژوهش خود را تأیید

رابطه 2016) اجتم  (  کارآفرینی  و  انسانی  نتبین سرمایه  و  بررسی  را  و  اعی  مثبت  رابطه  که  دادند  نشان  ایج 

سرمایه   و  اجتماعی  کارآفرینی  بین  وجود معناداری  کارآفرینی   انسانی  در  انسانی  سرمایه  نقش  و  دارد 

تحقیقات رد.  ایه انسانی به حاکمیت قانون بستگی دااجتماعی از اهمیت بسزایی برخوردار است و تأثیر سرم

های  اخیر پیرامون کارآفرینی نشان داده است که سرمایه اجتماعی و سرمایه انسانی نقش مهمی در فعالیت

می  ایفا  این کارآفرینی  و  هستند  گذاریسرمایه  کنند  مؤثر  کارآفرینی  موفقیت  میزان  بر   ,Batjargal)ها 

2007; R. Lee & Jones, 2015; Ma et al., 2019 .) 

 
 ملکرد عملیاتیتماعی و عسرمایه اج

( و  2018تیپو  اجتماعی  بین سرمایه  داد که  نشان  و  بررسی  را  با عملکرد عملیاتی  اجتماعی  رابطه سرمایه   )

( رابطه سرمایه  2017ابطه مثبت و معناداری وجود دارد. در پژوهشی دیگر، آگیاپونگ )د عملیاتی رعملکر

با ن   اجتماعی  نتایج  و  مطالعه  را  عملیاتی  مثبعملکرد  رابطه  اجتماعی  سرمایه  که  داد  با  شان  معناداری  و  ت 

  ی گذارتراک به اشدر    هاآن ملکرد عملیاتی دارد. سرمایه اجتماعی در میان اعضای یک سازمان، توانایی  ع

ایده  انتقال  و  میدانش  افزایش  سازمان  اعضای  میان  در  را  سرمایه  ها  بعلاوه،  بهبود  دهد.  باعث  اجتماعی 

تواند عملکرد را بهبود بخشد. مطالعات مختلف نشان  شود و میآوری منابع میدر جمع  وکارکسب توانایی  
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اجتمی سرمایه  و  انسانی  سرمایه  متغیرهای  که  بهدهد  و    طورماعی  مثبت  رابطه  عملیاتی  عملکرد  با  پیوسته 

دارند   ) . (Dimov, 2017)معناداری  لی  پژوهش  سر2018نتایج  که  داد  نشان  باعث (  اجتماعی  بهبود    مایه 

شود. مشارکت کارکنان در مالکیت و کنترل، اعتماد کارکنان سازمان را افزایش داده یاتی میعملکرد عمل

در پژوهش    ( Zhang et al., 2017)نوآوری در محل کار خواهد شد.  ه عملکرد و که این خود باعث تعهد ب 

بهبود هزینه، کیفیت، ت ی میخود دریافتند که سرمایه اجتماع به  انعطاف  حویلتواند  پذیر منجر و عملکرد 

و   ( در پژوهش خود نتایج نشان داد که بین سرمایه اجتماعی و عملکرد عملیاتی رابطه مثبت 2015لی ) شود.

)دارمعنی همکاران  و  ادلمن  دارد.  وجود  اجتماعی  2004ی  سرمایه  که  دادند  نشان  پژوهشی  در    عنوان به ( 

متقابل و کاهش اختلالات در بین روابط  دمدت و بهبود رفتار  باعث حفظ روابط بلن   کننده لیتسه  عاملیک  

و   شده  می  درنهایت سازمانی  بهبود  را  عملیاتی  همکاراعملکرد  و  فلین  )بخشد.  را 2010ن  سرمایه  (  بطه 

طور مستقیم موجب تسهیل اجتماعی با عملکرد عملیاتی را مطالعه و نتایج نشان دادند که سرمایه اجتماعی به

بخشد. برخی دیگر از محققان در پژوهش  شده و عملکرد عملیاتی را بهبود می  ن یتأمیره  همکاری در زنج

طریق   از  اجتماعی  سرمایه  که  دادند  نشان  اخود  و    گذاریک شترابه  اعتماد  و  مکرر  ارتباطات  اطلاعات، 

 ,.Daugherty et al., 2006; Nyaga et al)  تواند عملکرد عملیاتی را افزایش دهدمشارکت اجتماعی می

2010 .) 

 

 سرمایه انسانی و عملکرد عملیاتی 

( نش2019اوراستریت  نتایج  و  مطالعه  را  عملیاتی  عملکرد  با  انسانی  سرمایه  بین  رابطه  س(  که  داد  رمایه  ان 

می افزایش  را  عملیاتی  عملکرد  ماانسانی،  همکاران  دهد.  انس2018)  و  سرمایه  بین  رابطه  عملکرد (  و  انی 

بررس را  وعملیاتی  تأثیر  اینت  ی  انسانی  که سرمایه  داد  نشان  دارد.   یتوجهقابل ج  عملیاتی  عملکرد  بهبود  بر 

طور مستقیم و مثبت بر عملکرد عملیاتی ه انسانی به( در پژوهش خود نشان داد که سرمای2016اسکافارتو )

انسانی و    بین سرمایه  ( جهت بررسی رابطه 2007) که توسط سلایم و همکاراندیگر  تأثیر دارد. در پژوهشی  

عملکرد ع و  انسانی  سرمایه  بین  معناداری  و  مثبت  رابطه  که  داد  نشان  گرفت،  صورت  عملیاتی  ملکرد 

دارد. شاخص وجود  انس  های عملیاتی  آموزش  سرمایه  )همچون  شیوه   سازمانیدرونانی  تیمی(و  کار    های 

( نیز در پژوهش خود  2009تو )شوند. ماریاموعملکرد سازمان می  ایشافز  وری بیشتر و درنتیجه منجر به بهره 

ای  ه طور گستردرابطه مثبت بین سرمایه انسانی و عملکرد بهکند.  ر سرمایه انسانی را بر عملکرد تأیید میتأثی

 Barnes & Liao, 2012; Colombo & Grilli, 2005; Lengnick-Hall et)أیید قرار گرفته است  مورد ت

al., 2013.)   نشان داد که سرمایه( صو2012)رومفو،  در پژوهشی که توسط نتایج  انسانی رت گرفت  های 
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( در 2010)ند. آلپکان  داری با عملکرد دارهای کاری رابطه مثبت و معنیمانند رضایت شغلی و شایستگی

ی با کاهش ریسک و  پژوهش خود تأثیر مستقیم سرمایه انسانی بر عملکرد را نشان داده است. سرمایه انسان

( رابطه  2014و همکاران ) تی خواهد شد. فلیسیوگذاری باعث افزایش عملکرد عملیاایهافزایش بازدهی سرم

انسانی و عملکرد عملیاتی را بررسی و نشان   انسانی، عملکرد عملیاتی را افزایش  دادند که سرسرمایه  مایه 

 دهدمی

 

 یاتی لمکارآفرینی اجتماعی و عملکرد ع
و عملکرد عملیاتی را نشان داد.   بت و معنادار بین کارآفرینی( رابطه مث 2013و همکاران )  ژوهش لینتایج پ

محیطی  عملکرد تغییرات  به  سازمان  پاسخگویی  در  را  مهمی  بسیار  نقش  رقبای خو  عملیاتی  عهده و  بر  د 

اید سطوح بالایی از  دارد. برای ایجاد عملکرد عملیاتی جهت پاسخگویی سریع به نیروهای رقابتی، سازمان ب

خدمات نوآورانه را ایجاد کند.  تا بتواند محصولات و   ت را نسبت به رقبای خود داشته باشدنوآوری و فعالی

( همکاران  و  ا2013فیلیسیو  کارآفرینی  رابطه  عم(  و  که جتماعی  دادند  نشان  و  بررسی  را  عملیاتی  لکرد 

تأثیر معنادار و مثبتی بر عملکرد تپتانگ )  کارآفرینی اجتماعی  نیز  2013عملیاتی دارد.  در پژوهش خود  ( 

مع و  مثبت  رابطه  اوجود  کارآفرینی  بین  شرما نادار  و  مایر  کردند.  تأیید  را  عملیاتی  عملکرد  و   1جتماعی 

پژوه2012) در  نیز  رابطه(  نشان    ش خود  را  عملیاتی  عملکرد  و  اجتماعی  کارآفرینی  بین  معنادار  و  مثبت 

 :استزیر قابل طرح ی هافرضیه روازاین دادند.  

 داری دارد.رینی اجتماعی در دانشگاه شهید چمران اهواز تأثیر مثبت و معناماعی بر کارآف. سرمایه اجت1

 چمران اهواز تأثیر مثبت و معناداری دارد. انشگاه شهید. سرمایه انسانی بر کارآفرینی اجتماعی در د2

 اری دارد. ید چمران اهواز تأثیر مثبت و معناد. سرمایه اجتماعی بر عملکرد عملیاتی دانشگاه شه3

 . سرمایه انسانی بر عملکرد عملیاتی دانشگاه شهید چمران اهواز تأثیر مثبت و معناداری دارد.4

 دانشگاه شهید چمران اهواز تأثیر مثبت و معناداری دارد. کرد عملیاتی. کارآفرینی اجتماعی بر عمل5

عملیا6 عملکرد  بر  اجتماعی  سرمایه  طر.  از  اهواز  چمران  شهید  دانشگاه  تأثیر  تی  اجتماعی  کارآفرینی  یق 

 مثبت و معناداری دارد. 

________________________________________________________________ 

1 Mair & Sharma 
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أثیر مثبت  ی اجتماعی تاز طریق کارآفرین  . سرمایه انسانی بر عملکرد عملیاتی دانشگاه شهید چمران اهواز 7

 و معناداری دارد. 

 گردد: ه میصورت زیر ارائ با توجه به مطالب بیان شده مدل مفهومی پژوهش به 

 

 

 
 ژوهش: مدل مفهومی پ1شکل 

 منبع مدل مفهومی: محقق ساخته

 

 پژوهش  شناسیروش

 -یفی های توصپژوهش   ازجملهها،  پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و براساس نحوه گردآوری داده 

ای  انه رود. برای گردآوری اطلاعات مرتبط با ادبیات و مباحث نظری از روش کتابخمی  به شمارهمبستگی  

 رمایه س
 انسانی  

 سرمایه اجتماعی 

کارآفرینی  
 ماعی اجت

عملکرد 
 عملیاتی 

مشارکت بخش  

 عمومی 

 شبکه

 ماد اجتماعی اعت

 نگرش شخصی 

 هنجار ذهنی 

کنترل رفتار اداراک 

 شده

 نوآوری اجتماعی 

 ریسک پذیری 

 تمایل به فعالیت 

 کیفیت ارائه خدمات  

 سرعت ارائه خدمات  

 ارائه خدمات هزینه 

ارائه  پذیری افانعط

 خدمات  
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داده  گردآوری  برای  او  و  پرسشناها  از  متغیرها  به  مربوط  آماری  مطلاعات  جامعه  است.  شده  استفاده  ه 

شد  محاسبه نفر   400ه  حجم نمون  .تاسپژوهش شامل کارکنان، کارشناسان و مدیران دانشگاه شهید چمران  

بین   پژوهش  پرسشنامه  از   هاآن و  تعداد    توزیع گردید که  و  پرس  390این  برگشت    لیتحلبلقاشنامه کامل 

(  2011هت سنجش متغیر کارآفرینی اجتماعی از پرسشنامه موریسو همکاران )در این پژوهش ج  داده شد.

پرسشن این  دارای  استفاده شد.  بعد   پرسش  12امه  اجتماعی در چهار  ابعاد کارآفرینی  بررسی  و هدف آن 

ریسک پیشتازی،  ونوآوری،  سرمایه  پذیری  متغیر  سنجش  جهت  است.  پرسشنامه    کیفیت  از  اجتماعی 

و گو نا )( که ا1998شال )هاپیت  و همکاران  اقدم  زاده  استفاده 2017ز مطالعه رسول  است،  اقتباس شده   )

پ این  دارگردید.  و    31ای  رسشنامه  انگلمن  پرسشنامه  از  انسانی  متغیر سرمایه  است؛ جهت سنجش  پرسش 

و    مه سنگولملکرد عملیاتی از پرسشناهمچنین جهت سنجش متغیر ع  ه شده است( استفاد2015همکاران )

 کاملاًای لیکرت )ها روی مقیاس پنج درجهدر پژوهش حاضر پاسخ ( استفاده شده است.2015همکاران )

های  ( مشخص شدند. روایی پرسشنامه5موافقم=  کاملاً، 4، موافقم= 3، نظری ندارم= 2خالفم=، م1لفم= خام

روایاین   روایی صوری،  طریق  سه  به  رواپژوهش  و  همگرا  بی  واگرا  بیی  شد.  روایی ررسی  سنجش  رای 

واگرا   و  همگرا  روایی  محاسبه  برای  شد.  استفاده  متخصصان  نظر  از  پژوهش  این  در  مقادیرصوری   باید 

( )AVEمیانگین واریانس استخراجی  برا ASV( و میانگین مجذور واریانس مشترک  ی  ( را محاسبه کنیم. 

همگرا   واگرا  5/0  از  تربزرگباید    AVEروایی  روایی  برای  باشد     ASVاز    تربزرگ  AVEباید    و 

(Rahimi, 2017 پایایی ابزارهای اندازه .)و پایایی مرکب    فای کرونباخگیری در این پژوهش نیز از طریق آل

متغیرها   یتمامبه ب مربوط مقدار آلفای کرونباخ و پایایی مرک   ازآنجاکه و   1بررسی شد و با توجه به جدول  

پایا میه تمامگفت ک   توانیشتر است، میب  7/0از   برای تحلیل داده ی متغیرها  از روش مدل باشند.  نیز  -ها 

با رویکرد حداقل   استفاده   Smart PLS 3  افزارنرم کارگیری  با به  مربعات جزئیسازی معادلات ساختاری 

 شده است.  

 
   شناسیجمعیتتوصیف 

نپژو  یهاافتهی که  شان میهش  و    دگاندهنپاسخدرصد    9/73دهد  و    درصد  1/26زن  بوده  رصد  د  5مرد 

کارشناس،    28/51،  پلمیدفوق درصد    02/13دیپلم،   و    71/28درصد  ارشد  کارشناسی  درصد    1درصد 

 31درصد    79/51سال،    30تا    26درصد    17/17سال،    25تا    20  دهندگان پاسخدرصد از    7/8  کتری بودند.د

و    40تا    36درصد    5/12ل،  سا  35تا   بالای  در  9سال  داشت  41صد  دارای    3/22ند.  سال سن  افراد  درصد 

آموزش،   واحد  کارمند  شغلی  کتابخانه،    8/31سمت  کارمند  سمت  س  9/45درصد  کارمند  ایر درصد 
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یافته واحدها   دستهای  بودند.  داده   به  تحلیل  از  بهآمده  زیر  بخش  دو  در  پژوهش  این  طور خلاصه  های 

 شود: ح میمطر

این بخش برازش م  وهش:بررسی برازش مدل پژ  -1 اندازه در  برازش گیری، بردل  ازش مدل ساختاری و 

 شود.مدل کلی بررسی می

زش شامل سه معیار پایایی، روایی واگرا و روایی ری: این براگیهای اندازه مدل  -الف( بررسی برازش مدل

 همگراست.
 پژوهش متغیرهای پنهان   2Rونباخ و ای کر، آلفAVE: پایایی ترکیبی، ( 1جدول )

 CR اخآلفای کرونب متغیر
پایایی  

 ترکیبی 
AVE 2R 

  0/ 527 0/ 898 0/ 898 0/ 870 سرمایه اجتماعی 

  0/ 603 0/ 932 0/ 932 0/ 918 سرمایه انسانی 

 0/ 677 0/ 639 0/ 933 0/ 933 0/ 899 د عملیاتیعملکر

کارآفرینی  

 اجتماعی
928 /0 917 /0 917 /0 525 /0 709 /0 

 

شود. گیری میای کرونباخ و پایایی ترکیبی اندازه آلفی،  ار ضرایب بارهای عاملبا استفاده از سه معی  پایایی:

بارهای عاملی پرسش1مطابق شکل   از  ، تمامی  از گویهبنابر؛  نیستبیشتر    4/0ها  ها لازم  این حذف برخی 

بوده و    7/0کرونباخ تمامی متغیرها بالای  ، مقادیر پایایی ترکیبی و آلفای  1است. همچنین مطابق با جدول  

 دهد.نشان میگیری را  برازش مدل اندازه 

 
 روایی همگرا و واگرا )تشخیصی( 

بودن مقدار این ضریب از   تربزرگبه د. با توجه  شوبررسی می 5/0متغیرها با   AVEبا مقایسه مقدار ضریب 

های  ن مدل م، روایی همگرای مدل و مناسب بود، برای همه متغیرهای پنهان مرتبه اول و دو2در جدول    5/0

(  AVE، جذر میانگین واریانس استخراج شده )مقدار جذر  2شود. با توجه به جدول  ید میأیت  یریگاندازه 

بیش پژوهش  متغیرهای  همبستتمامی  از  بررسی   هاآن گی  تر  دوم  ملاک  بنابراین  است؛  دیگر  متغیرهای  با 

 هد.دگیری را نشان میهای اندازه دلروایی واگرای مناسب و برازش خوب م
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 روش فورنل لارکر  جش روایی واگرا به : ماتریس سن2جدول 

 عملکرد عملیاتی کارآفرینی اجتماعی  سرمایه انسانی  سرمایه اجتماعی  متغیر

    0/ 638 ی یه اجتماعماسر

   0/ 777 0/ 313 سرمایه انسانی 

  0/ 686 0/ 632 0/ 373 کارآفرینی اجتماعی 

 0/ 799 0/ 643 0/ 600 0/ 519 ملیاتیعملکرد ع

 

برازش مدل بررسی  مطابق شکل    t  یمعنادارضرایب    -1  مدل ساختاری:  -ب(  دارای  3:  تمامی مسیرها   ،

و روابط میان متغیرها را   هاپرسشعنادار بودن تمام موضوع ماین که  ترندبزرگ 96/1از  tضرایب معناداری 

 می، تما1ستون آخر جدول    و  3: با توجه به شکل    2Rمعیار    -2.  دهدیم درصد نشان    95در سطح اطمینان  

2قادیر  م
R      متغیر به  از    یزادرون مربوط  بیشتر  ساختاری    33/0مدل،  مدل  مناسب  برازش  نشانگر  و  بوده 

2ر  معیا  -3است.  
Q    این تمامی  :  برای  و    35/0از    هاسازه معیار  بوده  مدل    دیتأک بیشتر  قوی  برازش  کننده 

 ساختاری است.

برای بررسی برازش برازش معیاری است  یا معیار نیکویی    GOFار  معی  مدل کلی:  -ررسی برازش مدلب  ج(

، 01/0مقدار  توجه به سه  کند. با  گیری و مدل ساختاری را کنترل میکلی مدل که هر دو بخش مدل اندازه 

به  36/0و    25/0 ه است، شاخص عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای نیکویی برازش معرفی شدکه 

 کند.ل کلی را تأیید میبسیار مناسب مدآمد که برازش   به دست GOF ،61/0برازش مطلق 

)شکل  t ی ایب معنادارشامل بررسی ضرایب استاندارد شده و بررسی ضر آزمون فرضیه اصلی پژوهش: -2

شود. در این قسمت  ها پرداخته مینتایج فرضیه  یبه بررسبعد از تأیید برازش مدل از تمام جهات  ( است.  3

ابت  فباید  بدون میانرضیه دا  بررسی شوند. جهت  های اصلی  یا رد یک فرضیه میجی  به مقدار تأیید  بایست 

اطمینان   سطح  در  کرد،  توجه  فرضیه  از    T،  95/0معناداری  نیز   96/1باید  مسیر  ضریب  باشد.  بیشتر 

برسازه دیگر است.نشان  اثر مستقیم یک سازه  این ض دهنده  بهر چه  پیریب مسیر،  تأثیر  باشد  بینی ش الاتر 

مدل    3در شکل    (.2012بت به متغیر وابسته بیشتر خواهد بود )تقوی فرد و همکاران،ن نسمکنوکننده متغیر  

 ان داده شده است.  ای پژوهش نشآزمون شده رابطه بین متغیره
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 : ضرایب بارهای عاملی مدل2شکل 

 
 مدل  تی برای  آماره  :3شکل 
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 هاه یفرضنتایج  :( 3)جدول 

 هاوضعیت فرضیه اریضریب معناد ضریب مسیر  لی های اص فرضیه

 تأیید شد  6/ 486 0/ 615 سرمایه اجتماعی بر کارآفرینی اجتماعی

 تأیید شد  7/ 614 0/ 790 تماعی سرمایه انسانی بر کارآفرینی اج

 تأیید شد  6/ 115 0/ 559 سرمایه اجتماعی بر عملکرد عملیانی 

 تأیید شد  7/ 245 0/ 743 ی ر عملکرد عملیاتسرمایه انسانی ب

 تأیید شد  2/ 306 0/ 496 کرد عملیاتی تماعی بر عملکارآفرینی اج

 

در این پژوهش از روش ره گرفت که  های گوناگون بهتوان از روش برای تأیید فرضیه با نقش میانجی می

 شده است:بوت استراپینگ استفاده  
 

 : نتیجه فرضیه میانجی ( 4)جدول 

 اثر کلی یانجیفرضیه م
  pارزش 

 ممستقی

اثر 

 غیرمستقیم

غیر   pارزش 

 مستقیم

مسیر حضور 

 میانجی

با   pارزش 

حضور 

 میانجی

 وضعیت فرضیه 

سرمایه   بین  کارآفرینی 

عملکرد   و  اجتماعی 

 عملیاتی

197 /0 004 /0 001 /0- 952 /0 198 /0 003 /0 

نوآوری   میانجی  نقش 

میانجی   نوع  و  تأیید شد 

 ناقص است 

ا جتماعی  کارآفرینی 

و بین   انسانی    سرمایه 

 عملکرد عملیاتی

737 /0 000 /0 007 /0- 945 /0 743 /0 000 /0 

نوآوری   میانجی  نقش 

میانجی   نوع  و  تأیید شد 

 ناقص است 

 

می  طورهمان دیده  کارآکه  اجتماشود  و  فرینی  عملیاتی  عملکرد  و  اجتماعی  سرمایه  رابطه  بین  در  عی 

 ناقص است. گری یاتی دارای نقش میانجی همچنین بین سرمایه انسانی و عملکرد عمل

 

 نتیجه بحث و 

-آمد و ایـن فرضـیه تأیید شد. یافته  به دست  486/6در آزمون فرضیة اول عدد معناداری مسیر بین دو متغیر  

های  که سرمایه اجتماعی بر کارآفرینی اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد. یافتههای پژوهش نشان داد  
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( با  2015وشی و جعفری صمیمی )مدهو    Batjargal, 2007; S.-Y. Lee, 2015; Ma et al., 2019پژوهشِ  

 ( در پژوهش خود دریافت که سرمایه اجتماعی نقش مهمی در 2018نتایج این پژوهش همخوانی دارد. ما )

یزان موفقیت  گذاری بر مکند که این نوع سرمایهکند و استدلال میهای کارآفرینی اجتماعی ایفا میفعالیت

اجتماعی در ارتباط با کارآفرینی اجتماعی نقش اهرم را ایفا  است. سرمایه    تأثیرگذار ماعی  کارآفرینی اجت

جتماعی نام برد اما برای اینکه خلاقیت فرد  عنوان عامل ایجاد کننده کارآفرینی اتوان از آن بهو نمیکند می

مانند سرمایه اجتماعی شود، عوامل محیطی بسیاری    کارآفرین به مرحله عمل برسد و منجر به کارآفرینی

اجتماعی قادر به ایجاد   ( نشان دادند که کارآفرینان موفق2015ستند. مدهوشی و جعفری صمیمی )دخیل ه

عناصر اصلی آن در ارتقا سرمایه اجتماعی  یسازیغنعی از طریق بهبود و از سرمایه اجتما یتوجهقابلسهام 

 هستند. 

-یافته و ایـن فرضیه تأیید شد.    آمد   به دست  614/7ن دو متغیر  دوم عدد معناداری مسیر بی  در آزمون فرضیة

 دیگربارتعبه نی بر کارآفرینی اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری دارد.  های پژوهش نشان داد که سرمایه انسا

-شود. یافته ی منجر میارتقا سرمایه انسانی درون دانشگاه شهید چمران اهواز به تقویت کارآفرینی اجتماع

 ,Dimov, 2017; Estrin et al., 2016; Mair & Sharma, 2012; Santos-Rodriguesتحقیقات  های  

Faria, Cranfield, & Morais, 2013  ا است.  همسو  حاضر  پژوهش  )نتایج  همکاران  و  (  2016سترین 

معنادا و  مثبت  تأثیر  اجتماعی  کارآفرینی  بر  انسانی  که سرمایه  )دریافتند  جیائو  دارد.  نیز2011ری  معتقد    ( 

انسانی از عوامل کمیاب و کلیدی سازمان  است که سرمایه  ع در شود که باعث تسریها محسوب مییکی 

بیان می شود.  روند کارآفرینی می مهارهمچنین  انسانی  ت کند،  بهبود    هاسازمانهای  بسیار حیاتی در  نقش 

ب اجتماعی  کارآفرینی  توسعه  و  سازمان  دیگر،  ازی میعملکرد  از طرف  )کند.  و صدری  ( 2015مرجانی 

از عوامل  پژوهشی انجام دادند و یکی  با توسعه کارآفرینی اجتماعی  مهم در توسعه کارآفرینی   در رابطه 

گرفت نظر  در  آموزش  را  سرمایهاجتماعی  بهبود  با  رابطه  در  که  انسانی  ند  آموزش استهای  افزایش  با   .

شود. نتایج یشتر میی کاهش مشکلات اجتماعی نیز ب های مناسب براابی به ایده های انسانی امکان دستینیرو 

به کارآفرینی اجتماعی   هاآن افزایش سن افراد، تمایل    نشان داد که با   (2011پژوهش عمرانی و همکاران )

نتااهش میک  به ایجاد کارآفرینی اجتماعی دارند. این  یج نشان  یابد و همچنین، زنان بیشتر از مردان تمایل 

بهرمی که جهت  اجتماعیه دهد  کارآفرینی  از  انسانی جوان    گیری  به سرمایه  بیشتری  توجه  که  است  نیاز 

جوا افراد  و  بهره بشود  و  ایجاد  جهت  در  از  ن  توس  یهافرصت گیری  و  اجتماعی اجتماعی  کارآفرینی  عه 

 آموزش داد.
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متغیر   دو  بین  مسیر  معناداری  عدد  سوم  فرضیة  آزمون  دستب  115/6در  ت  ه  فرضـیه  ایـن  و  شد.  آمد  أیید 

رد، این بدان معنی سرمایه اجتماعی تأثیر معناداری بر عملکرد عملیاتی دا  که دهد یمان های پژوهش نشیافته

سرمایه  که است   کهبهبود  اجتماعی  در   های  را  سازمان  از  خارج  و  داخل  در  سازمان  روابط  از  بخشی 

عملیاتیبرمی عملکرد  بهبود  موجب  می  گیرد،  پشرکت  این  نتایج  تحقیقات شود.  نتایج  با  ژوهش 
Agyapong et al., 2017; D. P. Dimov & Shepherd, 2005; S. Lee, 2018; Tipu & Fantazy, 

است.    2018 )  اگیپونگهمسو  همکاران  و  2017و  اجتماعی  سرمایه  بین  رابطه  فرضیه  مدلی،  بررسی  با   ،)

د مالی بعد عملکرد عملیاتی و عملکر  سنجش عملکرد سازمانی از دو عملکرد سازمانی را ارائه دادند و برای

تماعی و عملکرد سازمانی را تأیید و اظهار داشتند  تأثیر مثبت و معنادار بین سرمایه اج  هاآن استفاده کردند.  

(  2006)  همچنین موینهان و پاندی  .دهدرا افزایش می  وکارکسبح سرمایه اجتماعی بالا، عملکرد  که سط

کند و کاربرد مؤثر تر بر نتایج را تقویت می یاخلی مؤثر، تمرکز سازمانی قوکنند که ارتباط د استدلال می

در اجتماعی  اس  سرمایه  مهم  شرکت  استراتژیک  ابتکارات  عملکرد  بر  همکاران    .تتأثیرگذاری  و  ژانگ 

بت  تایج نشان دادند که رابطه مثبر عملکرد عملیاتی را ارزیابی و ن  یاجتماع  هیسرماای اثر  ( با مطالعه2016)

جود سازگاری  با نتایج پژوهش مو  هاآن کرد عملیاتی معنادار است. نتایج مطالعه  بین سرمایه اجتماعی و عمل

 نتایج عملکرد تأکید دارد. دارد و بر ارتباط مثبت سرمایه اجتماعی با 

بین دو متغیر   تأیید شد  به دست  245/7در آزمون فرضیة چهارم عدد معناداری مسیر  ایـن فرضـیه  .  آمد و 

داد  یافته نشان  پژوهش  چمرا  که های  شهید  دانشگاه  در  عملیاتی  عملکرد  بهبود  به  انسانی  اهواز سرمایه  ن 

 Alpkan et al., 2010; Felício et al., 2014; Ma etقاتِ  های تحقیانجامد. نتایج این پژوهش با یافتهمی

al., 2019; Rompho & Siengthai, 2012; Scafarto et al., 2016  و است. سرمایه انسانی که خودهمس  

فکری سازمان  سرمایه  به  میرا  وارد  مشاه ها  غیرقابل  منبعی  امروزه کند،  است.  کمیاب  بسیار  و  ده 

انسانی  های مدیریت منااستراتژی انسانی به سمت مدیریت سرمایه  اهمیت روزافزون آن متمایل   لیبه دلبع 

سرم اهمیت  است.  مطاشده  بعد  چندین  در  انسانی  جاییایه  تا  است،  شده  برلعه  همکاران  که،  و  قندان 

مایه  ( اثر سر2014قتصادی را نشان دادند. احمدیان و قربانی )(، تأثیر مثبتی بین سرمایه انسانی و رشد ا2012)

دند که سرمایه  فکری که یکی از ابعاد آن سرمایه انسانی بود را بر عملکرد سازمانی بررسی و نتایج نشان دا

(، ارتباط بین سرمایه فکری و عملکرد را از  2012د. منشن )کنود عملکرد سازمانی کمک میانسانی به بهب

دیدگ بهدو  مکمل،  و  اصلی  باه  مورد  اولین  کرد.  بررسی  کیفی  و  صورت  حقوقی  اطلاعات  اساس  ر 

اندازه  برای  و  گرفت  صورت  اسحسابرسی  فکری  سرمایه  کارایی  از  کلی،  و  گیری  نادری  شد.  تفاده 

( در  2016همکاران  را  انسانی  سرمایه  بر (،  انسانی  سرمایه  که  داد  نشان  نتایج  و  ارزیابی  سازمانی  عملکرد 



 1400 مستانزو ییز ، پا26شماره دهم، سیز اله مدیریت تحول، سنامژوهشپ                                     174

شده در افراد، شرط   ر داشتند، سرمایه انسانی ذخیره اظها هاآن ملکرد عملیاتی تأثیر مثبت و معناداری دارد. ع

ید در جهت شناخت و سنجش آن  استفاده از سرمایه انسانی باهای سازمانی است و برای  لازم برای فعالیت 

 قدام لازم صورت گیرد. ا

بی مسیر  معناداری  عدد  پنجم  فرضیة  آزمون  دو  در  تأیید شد.  به  306/2متغیر  ن  فرضـیه  ایـن  و  آمد    دست 

داد  یافته نشان  پژوهش  شه   که های  دانشگاه  در  عملیاتی  عملکرد  بهبود  به  منجر  اجتماعی  ید  کارآفرینی 

 ;Felício, Gonçalves, & da Conceição Gonçalves, 2013های پژوهشِ )ه شود. یافتچمران اهواز می

Light & Dana, 2013; Tipu & Fantazy, 2018)  .نتایج این تحقیق همخوانی دارد تپتانگ و سوک    با 

( دا2013یون  نشان  و  بررسی  را  عملیاتی  عملکرد  و  اجتماعی  کارآفرینی  بین  رابطه  کارآفرینی (،  که  دند 

ارتقا میاجتماعی، ع فانتازی )بملکرد عملیاتی را  تیپو و  ( در پژوهش خود دریافتند که رابطه  2018خشد. 

وجود دارد و در کشورهای در حال توسعه  ت و معناداری بین کارآفرینی اجتماعی و عملکرد عملیاتی  مثب

استفاده می اجتماعی  از کارآفرینی  اما شود)پاکستان(  )تپ   ؛  بین کارآ2014تانگ  رابطه  و  (،  اجتماعی  فرینی 

سازم متفاوتی  عملکرد  نتیجه  و  بررسی  را  دستانی  مثب   به  رابطه  وجود  عدم  و  کارآفرینی آورد  بین  ت 

داد  نشان  را  و عملکرد سازمانی  و    اجتماعی  اجتماعی  بین کارآفرینی  انتظارات،  برخلاف  اظهار داشت،  و 

ندارد وجود  ارتباطی  سازمانی  اینکه    عملکرد  منطقی  استدلال  با  پیشتازسازمانکه  نوآوری،  به  و  ها  ی 

متریسک بدهند،  بهبود  را  عملکرد  تا  دارند  نیاز  بیشتری  میاستناقض  پذیری  ادامه  همچنین  او  دهد،  . 

از   یکی  توسط    ترینمهمنوآوری  که  است  سازمانی  موفقیت  کارآفرینان  شوندگانمصاحبه مسائل  که   ،

ش  مطرح  بودند،  برحالن یبااد.  اجتماعی  اینکه  گفتن  عمل،  افزایش  به  منجر  عوامل  سازمانی خی  کرد 

 .شوند، دشوار استمی

از   پژوهشگر  پژوهشی،  کار  هر  اجرا،  در  مراحل  تا  موضوع  انتخاب  یعنی  امر  و    لیحلوته یتجزابتدای 

ش دیگر در هایی مواجه است. پژوهش حاضر نیز مانند هر پژوهگیری با مشکلات، موانع و محدودیت نتیجه 

توان به  های این پژوهش میدر رابطه با محدودیت است برخوردار  ییهات ی محدود، از حوزة علوم اجتماعی

باعث می  تأثیرگذارهای  تعداد متغیر ابعاد محتوجه کرد که  تعداد  پیشنهاد شود  دودی در نظر گرفته شود. 

فاده شود. از ی، خلاقیت سازمانی و ... استهمچون نوآور  گردد در مطالعه بعدی از ابعاد سازمانی دیگریمی

رای تطابق نتایج برای  ای بطالعه در یک دانشگاه انجام پذیرفته است و لذا دامنه گسترده طرف دیگر این م

همزمان در چندین دانشگاه انجام    صورتبه گردد که این مطالعه را  شنهاد میها را ندارد. لذا پیهمه دانشگاه 
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پیش ق  لهیوسن یبدگیرد که   پدرت  افزایش  نتایج  پیشنهاد می بینی  را در یدا کند. در آخر  این مطالعه  گردد 

 نجام پذیرد.ا یرانتفاعیغهای دولتی و یا سایر سازمان

کارآفرینی اجتماعی در حد    موردمطالعهکه در جامعه    هرچند،  پژوهش  ی هاافته یبا توجه به نتایج حاصل از  

اما   دارد  قرار  این  حفظ    منظوربه مطلوبی  استمرار  منظور    باید   هایژگیوو  این  به  کرد،    توانی متلاش 

 : پیشنهادهای زیر را مطرح نمود

انجمن ایجاد شبکه  .1 های  نند فعالیت بتوا  افراد در قالب گروه   کهی طوربه ارآفرینی اجتماعی  های ک ها و 

 های آنان افزایش یابد. تأثیرگذاری فعالیت  بیشتری داشته باشند و دامنه 

ب .2 آسیب ریشه  از  دسیاری  اجتماعی  آمهای  به  است،  افراد  آگاهی  نا  و  ر  افراد    یرساناطلاع وزش  به 

-آموزشی در زمینه  یهاکارگاه ه جدی شود. بدین منظور،  دانشجویان و دانشگاهیان توج  خصوصبه 

های آموزشی در دانشگاه برای آگاهی بخشی  ها برگزار شود. تشکیل کارگاه ی مختلف در دانشگاه ها

 انشجویان، بسیار مفید است. به د 

-یجاد و راه های اها علاوه بر اینکه مهارتتوجه شود. این آموزش  وکارکسب های  به آموزش مهارت .3

 های حین کار را نیز در برگیرد.ارتگیرد، باید مهرا در بر می وکارکسب اندازی 

ه جدی  تند. به این سرمایه باید توجهای خیریه سرمایه اجتماعی ارزشمندی هسوجود خیرین و مؤسسه .4

کار توسعه  به  کمک  برای  خیرین  و  بین  شود  همکاری  به  شوند.  داده  مشارکت  اجتماعی  آفرینی 

ی تقویت شود. برای این منظور، باید  غیردولتی توجه شود و این همکار  ی هاسازمانسسات خیریه،  مؤ

یکپارچه نظام بههای  برای  ظرفیتای  اجکارگیری  سرمایه  خیریه،های  مؤسسات  )خیرین،   تماعی 

 . ایجاد شود ( ز آنغیردولتی و ج یهاسازمان

گیری از نظرات  ستراتژیک را در تمام سطوح با بهره های اگیری بیشتر سرمایه انسانی، برنامهجهت بهره  .5

 سازی شود. ان پیاده کارکن

ارائه   .6 به  مدیران  و  کارکنان  فعالیت  یهاده یاتشویق  با  متناسب  و  ایجاد  های  متنوع  جهت  دانشگاه 

 ی کارآفرینی اجتماعی. هافعالیت

جه  .7 دانشجویان  و  تشویق  شرکت  فرهنگفعالیت   یبرگزارت  توسعه  و  اجتماعی  کارآفرینی   های 

 اجتماعی. 
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  چکیده
به دلیل اهمیت این   ؛ها بستگى داردهاى آنو توانایى، سطح دانش، بینش  به شایستگى، مهارتاثربخشى مدیران اساساً  کارآیی و  
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  مضمون   لیتحل در این تحقیق از   یان است.د تبدیل کند در جرو رهبرانى مفی  مؤثرها را به مدیرانى  انایى و مهارت باشند که آنتو 

با   ابتدا  از    21استفاده شده است.  اساتنفر  از  اط   مشهد  یو کارشناسان شهردار   رانیو مد  دینفر  انجام شد. سپس  لاعات مصاحبه 
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اختیار اعضای گروه خبرگان جهت    یانامه سشپر بهره  قرار گرفت،  بندیاولویتتدوین و در  فریدمن  از آزمون  این بخش  . در 
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محوری  کد  فردی؛  شایستگی  در  مدیریتی؛  رفتار  که  شایستگی  در  محور ی،  کد    ،یرهبر  ییاناتو   یکد  شغلی؛  شایستگی  در 

شی تفاوتی که در شایستگی ارزلازم به ذکر است    .استنیاز مدیران شهرداری مشهد   شایستگی مورد   ترینمهمی،  مهارت  محوری
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 مقدمه 

با    آفرینشای است که همپای  سالاری، آرزوی دیرینهشایسته فرهنگ   به    وفطرت خداجانسان  و رو 

تعالی انسانی در  رشد و  تمای  و فطرت پاک  ضمیر  او عجین شده است. هر  و  دارد همواره شایسته  ل  خود 

با    و حکومتی   در جامعه  در ارتباط باشد ودر جامعه و سازمان    تأثیرگذارانو  تگان  سبا شایباشد،  فردی مفید  

ناتوانی انسان    به دلیل  و ارزشمند  سنگست گران زندگی کند؛ اما این خواو توانا کار و  حاکمیت شایسته  

همواره این    وبوده    مواجه  هاییچالشسالاری با  اگون شایسته ونا ابعاد گدر ارائة اندیشة منسجم و متناسب ب 

بپ به رسش ذهن دانشمندان را مشغول کرده است که  الگویی و  از چه  امـر  این  تـحقـق  طور خاص از رای 

 و آموزش گزینش، (یردولتیغ و )دولتی هاسازمان همه رد  .(Rahimi, 2011) د کدام راهبرد استفاده کنن

 پیچیده  نوعاً مدیریتی لاغمش است. اساسی مشکلات از یکی اثربخش و خوب رانیدم ایحرفه  تربیت

ا آمیزموفقیت  انجام و بوده   ها،مهارت ها،شایستگی از ایمجموعه نیازمند سازمان،  در آن ثربخشو 

نم  یسازمان  گرید  یسو  زا  (Rahimniya et al., 2012).  است خاص هایویژگی و اهتوانایی   ان وتی را 

و    ران یاز مد  یمیت  ای  ریمدشد مگر آنکه توسط  کرده بارا تجربه    داریپا  یتیمستمر و موفق  یدرش   که  افتی

 .  (Gahvvami et al., 2012) شده باشد   تیو کارآمد اداره و هدا  تهسیرهبران شا

توسعه کارکنان   هاىبرنامه آن در    یریکارگبه کرد شایستگی محور و  رش سریع رویپذیرش و گست

چی  شبی هر  رونتیج  ز،از  این  در  که  است  فوایدی  و  مزایا  نه ه  استیکرد   ؛ (Abtahhi et al., 2008)  فته 

  ش یزاامروزه با افها قرار گرفته است.  مورد توجه سازمان  سالاریشایسته و نظام    یگستیتوجه به شا  رونیازا

عد  تیجمع مشکلات  بروز  شاهد  شهرها  آ  هوا   ،یصوت  یهایآلودگ   ازجمله  یاده ی در  مشکلا و   ت ب 

ا  ده یشیاند  یاساس  یاره اگر چا  و  میهست  ی نینشزاغه   ،شهریدرون  ونقلحمل زم  نینشود،  در    نه یمشکلات 

همچنکندی م  یگرجلوه حاد    یمسائل  صورتبه   یشهر  یزندگ به همر  یریپذتیجمع  نی.  مسائلشهرها   اه 

است که با    آورده   دجوبه و  ییارگو شهر  ی نیاز شهر، شهرنش  ی ا، شکل کاملاً تازه هاآن   یاقتصاد-یاجتماع

با  داردی  اریتفاوت بس  شدیم  ده یشهرها در  د  ستمیباول قرن    مه یآنچه در ن ا. در حال حاضر    نکه یتوجه به 

از سو  یریابتد  کارگیری به لزوم    هستند   کشور در شهرها ساکن  تیبخش عمده جمع ها و  سازمان  یمؤثر 

مد  ییهاارگان در  تعر  ی شهر  تیریکه  ا  یاشده   فینقش  ا  یکی  ،شودیماس  حسدارند  که    نیاز  نهادها 

ک جهت  در    یورمحی  نقش بردن  مح  یزندگ  تیفیبالا  نمو  ،یشهر  یها طیدر  امکاناتفراهم  ارائه    و  دن 

ا را  عبارتی  است.  ی شهردار  کند،یم  فایخدمات  های  ارگان  ازجملهها که  که شهرداری   گفت  توانمی  به 

ر  ر هر شهارگان د  ترینمهم را بر عهده دارند و    هر ش  یت اداره لو باشند، مسئخدمت رسان به شهروندان می

نیاباشند. مدیریت این سازمان در بخشمی زمند وجود مدیرانی شایسته و متخصص است  های مختلف آن 
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فعالیت  شکل  بهترین  به  بتوانند  و  سا  هایکه  عملکرد  افزایش  موجب  و  کرده  هدایت  را    درنهایت زمان 

گ شهروندان  خاطر  این  دررضایت  در  مو ند.  که    شهرهاییکلان ضوع  مشهد  شهر  ش همچون  هر  دومین 

ف پایتخت  و  کشور  اسلام  پرجمعیت  جهان  سالا  است رهنگی  میلیون و  میزبان  زائر  نه  اهمیت  استها  از   ،

بحرانی فراگیر   عنوانبه موضوع نیز اشاره نمود که شیوع ویروس کرونا  بیشتری برخوردار است. باید به این  

. ز شیوع آن باید تغییر کند ی بعد ارویکردهای سازمان مسلماًارت شده و و تج  عت صن یهاخرچباعث توقف 

توجه منابع انسانی شد که وجود نقش مدیرانی شایسته را در رویارویی با این  در این میان، بیشترین آسیب م

از   یش، ب خود  یاهراهبرد  یبه اهداف و اجرا  یابیدست  ی برا. لذا شهرداری مشهد  کندی مبرجسته    هابیآس

داردگ شایسته  مدیرانی  به  نیاز  تحقبنابرا  ؛ذشته  الگوی  ین  ارائه  صدد  در  حاضر  در   سالاریشایسته یق 

 .استداری مشهد  شهر

و صلاحیت  مدیریت  داردامروزه  قرار  مسائل  رأس همه  در  آن  استراتژیک  های  تفکر  مدیری  اگر   .

تواند سازمان  کند، هرگز نمی  ب را درکاسهای منشور ها و  باشد و با تفکر سریع نتواند استراتژی  نداشته

را سمب استفاده  و  اهداف  تحقق  از روشت  مناسب هدایت کنده  موفقیتبن؛  های  های  ها و شکست ابراین 

بر این اساس مدیری موفق است    .(et al., 2018  Asghari)  یک سازمان همیشه در دستان مدیران آن است

باشد.  ک  شایسته  ج  یممفهو  یستگیشاه  که  انسان   یهاه نب است  ک   یرفتار  عملکرد  با  بمرتبط  را  رجسته  ار 

قادر به    ا ی  افته یدست    ی خوب  ج ینتا  به   تی در آن فعال  که   کندیم  فیرا تعر  ی فرد  یاصل  ی هایژگیو و  کندیم

  ی هایژگیو، دانش، انگیزه و  نفساعتمادبه ها،  مهارت  .(Bondarenko et al., 2021)  به آن است  یابیدست

 . ( Chiang Wong, 2020) ندکنف می عواملی باشند که شایستگی را تعری ازجملهد  تواننیم تیشخصی

انجام در    سالاریشایسته ص ارائه الگو و بررسی عوامل مؤثر بر  تا کنون تحقیقات مختلفی در خصو

از و خارج  است.    داخل  انجام شده  همکاران  فریخن  مثالعنوان به کشور  دادند  (2020)  و  نشان   یتگ یسشا، 

 یو هدایت، شایستگ   یرهبر  یشایستگ  ،یاجرای  یشایستگ  ،یتیشخص  یشایستگ   ،یاحرفهی  شایستگ  ،یدانش

شایستگ  یارتباط مدیران    هایشایستگی   ازجملهی،  دراک ای  و  نیاز   ,.Kahnifar et al)  باشند یممورد 

به    ( 2020)  و همکاران  یریپ .  (2020 تحقیقشان  ارزشدر  ی بعد تخصص   و   یمنش  بعدی،  نگرش  بعدی،  بعد 

وب  اشاره کردند.  یستگ یار دادند، شاقر  یموردبررسخود    قیکه در تحق  یدر مدل  (2020)   انهمکار  رزگر 

قالب    رانیمد در  شا  4را  مح  یستگیشا  ،یارتباط  یستگیشا  ،یمعنو  یستگیبعُد  )شغل  ط یدر  و  یکار   )

یاب   (2019)  روبن .  قرار دادند  یموردبررس  ،یفرد  یستگیشا نتیجه دست  این  مورد   هایگی یستاش  هک   فته 

عا  توانیمرا    رانیمد  ازین پنج  قالب  دستهدر    ،یفرد  هایشایستگی   ،یلیتحل  هایشایستگینمود:    یبندمل 
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و    هایشایستگی  ،یمانساز  هایشایستگی و    ی بدیم  یامام.  (Ruben, 2019)  یارتباط   هایشایستگی مثبت 

ها،  )مهارت   ی ه اصلهشت مقولب  در قال  ا رد  خو  در مدل تحقیق به دست آمده    یستگیشا  (2019)همکاران  

   د.کردن بندیدسته (، نش ینگرش و ب ،یاخلاق  یهایژگیو ، یتیشخص یهایژگیواعتبار،  دانش،  ،هایی توانا

همکاران    و  دارای    رانیمد  ی ستگیشا  ی الگو  یطراحدر    (2018)آراسته  الگو  این  که  دادند  نشان 

است.  عامل  عو  هفت  از:  این  عبارتند  تواناارتمه  ،یتیشخص  یگژیوامل  و    ،یعموماعتبار    ،یی،  نگرش 

به چهار    ران،یمد  یستگیخود از شا  یل یدر مدل تحل   (2017)  موکو و پا  اسلانای.  دانش، اعتبار حرفه  نش،یب

مهارت ی و  ادار  یهامهارتی،  فرد  نی ب   یهامهارتی،  تیریخودمد  یهامهارت  :کنندیماشاره    یدیعامل کل

همکارانوا ال  .(Aslan & Pamukçu, 2017)  یکیتکن و  مناسب  در    (2016)  نی  الگوی  تدوین  و  طراحی 

های  های فردی، شایستگی های مدیران عبارتند از: شایستگیشایستگی نشان دادند که   یرانهای مدشایستگی

نمود که    (2016)  رانتز  .بینشیهای  های سازمانی و شایستگی بین فردی، شایستگی چون    هاییاخصشبیان 

  سته یدر شا  ییبایدر برابر فشار و شکبودن، سن، مقاومت    یچالش  ،یتواضع، صبور  ،ندنگرا بورو ب  شاداب و

 دارند.   ینقش مهم ینیگز

که    ، (2016)لیکاما   یافت  دست  نتیجه  این  به  خود  تحقیق  شا  تی صلاحدر  شامل    ران یمد  ی ستگیو 

خودانفساعتمادبه   ،یعاطف  یآگاه انعطاف  ،یامانتدار  ،یابیرز،  نظم،  مسئولیت ورنوآ  ،یریذپحفظ  و    ی 

کرمانشاه  ن یحس  است. و  که    (2016)یپور  دادند  در  نشان  مادی،  سرمایه  و  کارایی    یریگشکل راهبرد 

راهبرد محور،  شغل  شایستگی  در  اثربخش  رویکرد  تجاری  سرمایه  و  محور،   یریگشکلی  آینده  رویکرد 

و  پذیریانعطافد  راهبر محور  ارزش  رویکرد  بر  اجتماعی  سرمایه  راهبرک ت  و  سرمایه  خلاقی  ردیب  و  ت 

مل شا  را   رانیمد  ی ستگیشا  ( 2015)  کانگ و همکاران.  هوشی بر رویکرد شایستگی فردمحور تأثیرگذارند

ظرف  هاییتوانا  ،یاجتماع  هاییستگیاش ظرف  هاییوانات  ،یکاربرد  یها تیو  فرا   یشناخت  هایت یو  و 

همکاران  یگرعس.  دانندیم  یستگیشا الگو  (2015)  و  خیست شای  در  ای  ودگی  که   به  رسیدند  نتیجه  ن 

( و  ی و مهارت ی)دانش یاری(، شغلرفتو   یگرشدر سه بعد فردی )نتوانند می، مورد نیاز مدیران هایشایستگی

ارائه    ران یمد  یستگیاز شا  ی وجه  6  یمدل   (2014)  آسومنگ.  گردند  بندیدسته (  یانو سازم  ی)اسلام  یارزش

ی، ک یمهارت تکنی،  مهارت رهبری،  برون فرد   هایمهارت  ی،درون فرد  یا همهارتدهد که عبارتند از:  یم

های مدیریتی شرکت  بررسی شایستگیر  د  (2013)  خشوعی و همکارانی.  گریت مربارمهی و  لمهارت شغ

در قالب سه دسته عوامل فردی، سازمانی و   توانرا می ی مدیرانمؤثر بر شایستگ عوامل، نشان دادند که گاز

 .  ودنمبندی ه بقفراسازمانی ط
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همکارا و  شایستگی در    (2013)  نرنجبر  الگوی  سلامتارزیابی  بخش  مدیران  به  های  نتیجه  ،  این 

که   یافتند  مدیران  دست  شایستگی  معلو  دارایالگوی  و  دانش  مؤلفه  حرفههشت    ی هامهارتای،  مات 

ه به  وجو ت  ییرپذت مسئولی،  یگزارخدمتشخصیتی،    ی هایژگیورفتاری و فکری، نگرش و بینش، اعتبار،  

پنج  های شایستگی مدیران را  شاخص  (2013)  ارانزاده و همکغلام   .استاخلاقی،    دی و تقااع  یهاارزش

مهار رهبرى،  اصلى  )عامل(  ارزشتخوشه  ارتباطى،  اخلاقى،  هاى  و  ویژگىهاى  دانش  و  شخصى  هاى 

کردند.  آگاهى   همکارانبیان  و  تح  (2011)  شیان  خدر  خصوص  قیق  در  که  مدییسشاود  سطح راتگی  ن 

ست  رت اعبا ها،یستگیو شا تیصلاح نیا ترینمهمانجام شد، نشان دادند که   وانیتا یارصنعت هتلد  یبالا

در مدل    ،(2010)  فنگ و همکاران   .(Shyan et al., 2011)  حل مسئله  ییبحران و توانا تیریمد  ،یاز: رهبر

به پنج عامل  ییتوانا  ،تیریمد  ،ریزیبرنامه   ،تیشخصز:  د ارتناشاره کردند که عباکلیدی    شایستگی خود 

 ی.  فرد انیم ییتوانا ،یاحرفه

مورد    یستگیبر شا  مؤثراز عوامل    یبر تعداد  هرکداماشاره شد که    یمختلف  قاتیحقبخش به ت  نیدر ا

نمودند  رانیمد  ازین از  اشاره  اینو برر  آوریجمع . محقق پس  این مفهوم  تحقیقات، درک    سی  از  بیشتری 

با اعضای گروه خبرگان از این عوامل استفاده نموده است. در ادامه رو   جامانو در    رده ا ک پید ش مصاحبه 

 انجام تحقیق آورده شده است.  

 

 روش تحقیق 

 لاری ساشایسته هدف آن ارائه الگوی    چراکهگیرد؛  پژوهش حاضر در دسته تحقیقات اکتشافی قرار می

در شه  در تحقیقی  تاکنون  و  است  مشهد  سای  رداری  است.    جام انازمان  ن    هدف تحقـق    منظوربه نشده 

با مطالعه سوابق پژوهش پیشین، شنپژوهش،  ایـن زمینه حاصل و مدلهای  از وضع موجـود در  و  ها  اختی 

الگوهـایی در خصوص شایستگی  یهاچارچوب به وجـود  عنایت  با  بررسی گردید.  ان، ای مدیرهموجود 

. در ادامه به انجام مصاحبه با افراد  ستندات استفاده شدی مرسروش براز ع، دستیابی به الگـویی جـام منظوربه 

  تم  ل یتحلاستفاده شده است.    تم  لیتحلروش  از    هامصاحبه داخته شد و جهت تحلیل  خبره در این حوزه پر

ل در این  پژوهش، جهت تحلی است.  هاداده د درون ها( موجو)تمِ  یالگوهاروشی برای تعیین، تحلیل و بیان  

: آشنا  استفاده خواهد شد. این مراحل عبارتند از  (2006)  کلارک و براون  یامرحله ش  ش شروین از  ضامم

داده  با  مقوله شدن  اولیه، جستجوی  کدهای  تولید  مقولهها،  بررسی  نامگذاری  ها،  و  تعریف  و  مقولهها،  ها 

 .گزارش یسازآماده 
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دقیقه   45تا   30هر مصاحبه بین است.  ده فاده ش است به از ابزار مصاح  که گفته شد، در این تحقیق  گونه انهم

اساتید متخصص و مجرب حوزه مدیریت و همچنین  تحقیق شامل ن ای به طول انجامید. اعضای گروه خبرگان 

در شهرداری   قه خدمتسال ساب  10مدیران و کارشناسان با تجربه شهرداری مشهد است که دارای حداقل  

تعداد  باشندیممشهد   روش    ا ب  افراد   ایناز  نفر    25.  از  از غیر    گیرینمونهاستفاده  ترکیبی  و  احتمالی 

 این اعضا دارای یک یا چند ویژگی ذیل بودند: ضاوتی برگزیده شدند.  های هدفدار و ق روش 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  سؤالات موده است. در هر مصاحبه ا ضبط ن اعضای گروه خبرگان ر   ی صدا محقق پس از کسب رضایت،  

از   ی سؤال های دیگر متفاوت است و ممکن است در یک مصاحبه با مصاحبه  به اح هر مص  اما ست اصلی مشخص ا 

پرس فرد   و  خبره  نوع  ایجاد شود که در مصاحبه   سؤالی یده شود  اساس  این  بر  است.  نگردیده  های دیگر طرح 

است مصاحبه  نموده  استفاده  محقق  که  مصاحب ای  انجام  ه ،  از  پس  است.  ساختاریافته  نیمه  و  صاح م   21های  به 

صوتی در    ی ها ل ی فا ز  له هر یک ا در این مرح ها به اتمام رسید.  تکراری، فرایند انجام مصاحبه   ی ها پاسخ ت  اف ری د 

در    منتقل گردید و مرحله کدگذاری آغاز گردید.   Nvivoهای کیفی  تحلیل داده   افزار نرم به     Word  ل ی فا قالب  

از لحاظ    یی تمِ شناسا   ا ی د کد  ه هر چن ادام  ه   ی وم مفه شده که    کد محوری   ک ی ت داشتند، در قالب  باه ش   م به 

. لازم به ذکر است  شدند   بندی طبقه   کدهای انتخابی در قالب    حوری کد م هر چند    درنهایت شدند و    بندی دسته 

زم را نسبت به روا  نسبی لا  اطمینانبه ابزار تحقیق در بخش کیفی تحقیق، محقق باید  پیش از اطمینان نهایی  

هایی که در تحقیقات کیفی . یکی از شاخصآن پیدا کند  معتبر بودنو    رظنمورد  ار  ابز  کارگیریبه بودن  

 دارای حداقل مدرک کارشناسی ارشد  •

 مدیریت در شهرداری مشهد دروس مدیریت و یا سابقه    س سال سابقه تدری   10دارای حداقل   •

 شایسته سالاریهای دانشگاهی در زمینه  امهنور یا داور پایاناستاد راهنما، مشا •

 شایسته سالاریدر زمینه  های تحقیقاتی  پروژه های پژوهشی یا مجری یا همکار طرح •

 چاپ رسیده باشد. یا علمی پژوهشی معتبر به  ISIکه در مجلات   شایسته سالاریدارای کتاب یا مقاله در زمینه   •

 ها(ای ستادی وزارت علوم، تحقیقات و فناوری )از قبیل اعضای هیأت امنا دانشگاه هها یا کمیسیونهعضو کمیت •

 
 

 

شرایط 

 اختصاصي 

شرایط 

 عمومي
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سن میجهت  استفاده  محتوایی  روایی  شاخص  جش  خبرگان    CVI  محاسبه  ی برااست.    12CVIشود،  از 

 مشخص کنند:  ریز یتر قسمهاچ فیرا با ط شاخصمرتبط بودن هر  زان یم شودیمخواسته 

 

 غیر مرتبط .1

 یسااس ینیازبه ب. نیاز ب 2

 . مرتبط اما نیاز به بازبینی 3

 مرتبط کاملاً. 4

 

  م یاند بر تعداد کل خبرگان تقسرا انتخاب کرده   4و    3  نهیکه گز  یرگان تعداد خب   CVIجهت محاسبه  

بود    0.79تا    0.7  نی اگر ب  شودیمرد    شاخص  ، بود  ترکوچک  0.7اگر مقدار حاصل از    در این شاخص  .شد

اگ  جام ان  ینیبازب  دیبا و  است  تربزرگ  0.79از  ر  شود  قبول  قابل  تحقیق طی بود  این  اینکه در  به  با توجه   .

بارها نظرات اعضای گروه خبرگان را جویا شده و اقدام  راج کدها )آزاد، محوری و انتخابی(، محقق  استخ

 ید. برگردرد  برآو  0.79ایی شده، بالاتر از  کدهای شناس  امیی تمبرا   CVIبه اصلاح کدها نموده، میزان  

 ین اساس روایی محتوایی مورد تأیید قرار گرفت.  ا

جهت ادامه  شناسا   ک ی هر    ندی ب اولویت  ی بررس   در  عوامل  د   یی از  از  گروه   ی اعضا   دگاهیشده 

نتایج کسب شده،  یا پرسشنامه خبرگان، ابتدا   گرفت.   قرار  اعضا  نی ا   اری و سپس در اخت   نیتدو   بر اساس 

آزمون   کی   دمن ی عوامل پرداخته شد. آزمون فر   ن ی ا  بندی لویت اوبه   دمن ی ر ن ف در ادامه با استفاده از آزمو 

اولویت  برا   یگروه ون در بندی  جهت  آن  از  که  ب رتبه   ن ی انگ یم   سه ی مقا   یاست  در  )گروه(   ر ی متغ   k  ن یها 

برتبه   نی انگ یبودن م  کسانی بر    ی در این آزمون فرض صفر مبتن   شود. استفاده می  هاست یا گروه  نی ها در 

وا  فر رد  قع  در  ا ض  شدن  به  ب   یمعن   نی صفر  در  که  اختلاف گروه  نی است  هم  با  گروه  دو  حداقل  ها 

 دهد. ، فرایند این پژوهش را نشان می 1شکل    دارند. ی ر دا معنی 

________________________________________________________________ 

1 . Content Validity Index 
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 فرایند انجام بخش کیفي تحقیق :  1  شکل 

 

 های پژوهشیافته 

فرایند   اتمام  از  فایل    ها آن   ی ساز ادهی پو    ها مصاحبه پس  قالب  تحلیل  Wordدر  از   ها مصاحبه ،  استفاده  با 

 است.     آورده شده   2  ول شماره جد یل در  تحل از  ، آغاز گردید. نتایج حاصله  Nvivo  افزارنرم 
 

 ها مصاحبه نتایج حاصله از تحلیل    : ( 1) دول  ج 

 کدهای اولیه )آزاد( کدمحوری کد انتخابي 

شایستگي  

 فردی

 
 رشيگن

 اندیشی  بتمث

 داشتن ثبات فکری 

 نبودن  تفاوتیب

ی  نظربررسی مبانی 

 موجود یهامدل و 
 اخذ نظرات خبرگان 

بررسی جدیدترین و  

 پیشینه تحقیق  نیترمرتبط

 ختاریافته  مصاحبه نیمه سا سؤالات ین یتع

 رانیمد ی سالار سته یشا یالگو ، کدهای فرعی و اصلی هاتم به منظور شناسایی انجام مصاحبه

 مشهد  یشهردار

های شناسایی    تم لی تحلکدگذاری و 

استفاده از نرم افزار  با شده شده 

NVIVO   و اولویت بندی با استفاده

 از آزمون فریدمن 

 اول

  یسالار  ستهیشاوی کیفی گطراحی ال

  رانیمد
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شایستگي  

 فردی

 ریرفتا

 یریپذسک یر

 توانایی خودکنترلی 

 یریتی مدایی خودانتو 

 خودباوری 

 آرامش

 گیری تصمیمتوانایی 

 اعتقاد داشتن به اتاق فکر 

 منضبط بودن

 ی داشتن تعلق شهر

 منضبط بودن

 محلی داشتن تعلق 

 معنویت توجه به

 دیندار بودن 

 ینی معرفت دداشتن 

 بودن  امام شناس

از  برخورداری 

 هوش

 هوش تجاری 

 اسی سی هوش 

 ش اجتماعی و ه

 هوش فنی 

شایستگي  

 مدیریتي 

 رویکردی

 مدیریت زمان 

 مدیریت تعارض

 جانشین پروری

 یگریمرب

 یادگیری سازمانی

 مدیریت محیط

 ییعقلا یریگجهت

 مشروع  یمشخطداشتن 

 مقبول مشیخطداشتن 

 یریت بحرانمد

 مدیریت مشارکتي 

 یرکتمشایت دیرتوجه به م

 کارکنان عدم دخالت در امور 

 تفویض اختیار 
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 تمایل به مشورت و تعامل 

جلب  توانایي 

 رضایت 

 توانایی کسب رضایتمندی مدیران بالارتبه 

 ی کارکنان ضایتمندتوانایی کسب ر

 توانایی کسب رضایتمندی شهروندان 

شایستگي  

 مدیریتي 

 عملکردی

 برنامه محور بودن 

 کارایین شتاد

 توجه به اثربخشی کارکنان 

 در منابع  ییجو صرفه

 ملکرد ت تمام عهش قیماکتوجه به 

 در ارائه خدمات  یسرعت بخش

 در ارائه خدمت  یبخشتنوع

 نوآور بودن

 و عمل به آن  یستمیداشتن تفکر س

 ها یتئوربیشتر از ه عمل توجه ب 

 توانایي رهبری 

 ریتمدیزه اشراف بر حو 

 ربه کاری مرتبط جت

 کاریزما بودن

 یریتی داشتن تجربه مد

 مدیریت مراتبسلسله نمودن یط

 محبوبیت 

 توانایی مدیریت

 سن سابقهح

 ی سلامت اقتصاد

 توجه به ارتقاء کارکنان 

 وضعیت  افکارسنجی و بررسی

 تربیت کردن مدیر

 ری الاسشایسته یستم توجه به س

 در رفتار   یاسی س   ی ها ش ی گرا عمال  ا   عدم 

 ان داشتن رفتار مناسب با کارکن

 و پرداخت بر حسب عملکرد یابیزشرا

 ماندر ساز ی سازمان بکهش
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 کارکنان  یهامهارتتوجه به 

 ی در شهردار یزد یاستاز س یدور

 ابعاد عطفی و تمایلات کارکنان به  توجه

اجرای  توانایي 

 ا هشنق

 ی نقش مرب یاجرا ییتوانا

 توانایی ایفای نقش حمایتگر 

 لاعاتی نقش اط توانایی ایفای

 توانایی ایفای نقش ارتباطی 

شایستگي  

 ارزشي
 زماني سا

 پذیریمسئولیت

 ی احرفهتوجه به اخلاق 

 عدالت محور بودن

 ها و عزل و نصبدر پرداخت یمحور عدالت

تگي  شایس

 شيارز
 قياخلا

 دن بو پاک دست  

 پاسخگو بودن  

 شفاف بودن  

 ی داشتن تعلق شهر 

احترام و نگاه یکسان به بزرگان تمامی   

 ها حوزه 

 سازمان یثیتاز ح یرباور و دفاع مد 

اعتبار    و  برای    قائل ارزش  شدن 

 دیگران 

 صبور بودن  

 بودن  ثارگریا 

  ی اصول اخلاق یترعا 

اسرنظ  از   استفاده   ص  ید متخص اتات 

 حوزه دینی  در

 کاری وجدان  

شایستگي  

 شغلي
 دانشي

 خردگرا بودن 

 خلاق بودن  

 بودن  شیآزاداند 
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 نیازسنجی دانشی از کارکنان  

 روز  ی با علم و تکنولوژ ییآشنا 

 ید جد یهاافزارنرمدانش  

 ی دانش معنو  

 ی دانش روابط عموم 

 ی صصعلمی و تخ ی اهییاانتو  

 شناسی رواندانش  

 مهارتي 

 انتقادپذیر بودن 

سطوح    تمامیبه  یقدق  رسانیاطلاع 

 ( ...و دانن)کارکنان، شهرو

 پذیریانعطاف 

 در برابر فشار مقاومت 

 نفوذ در کارکنان توانایی  

 کارکنان   موقع به توانایی تشویق و تنبیه   

 مسئله حل ایی توان 

 ومی نت مهارت کوا 

 بودن  گراتعامل 

نخبگان  توانا  با  ارتباط  برقراری  یی 

 شهری

 توسعه محور بودن  

 ها صترف توانایی شناخت  

 ها فرصتتوانایی استفاده از  

 اشراف به مقررات و قوانین  

ن  کارگیری به  ییتوانا  و    یروی منابع 

 یانسان

و متخص  ای یروهن   یکارگیربه    ص 

 کار ا تناسب بم



      197                                                                       مشهد یشهردار رانیمد سالاریته شایسحی الگوی طرا

خ   افکار  ایجاد  در  و  توانایی  لاق 

 ها آن حمایت از  

 یریپذقی تطبتوانایی  

شایستگي  

 شغلي
 تعهد سازماني 

 تعهد به همکاران

 تعهد به سازمان 

 جوع راربابهد به عت

 تعهد به خود 

 تعهد به مافوق 

 س تعهد سازمانی تقویت ح

 

مدیران   سالاریشایسته رگان، مدل  نظر اعضای گروه خبق  طبدهد،  می   که جدول فوق نشان   گونه همان 

شدند.    بندی دسته کد انتخابی    4کد محوری و    15که در قالب    است کد آزاد    122شهرداری مشهد دارای  

 این اعضا اشاره شده است:  یها قولنقل از  به برخیین بخش در ا

بنده مدیریت باید با»به نظ تا    ی باشه انسانبر تعاملات و روابط    یمبتن  تیّریو مد  یمشارکت  کردیرو  ر 
  ت یّ ریمد  یکه در فضا  نه یآ  حمیبر اعمال زور و قدرت، من ترج  یمبتن  تیّریو مد  خیبر توب  یمبتن  تیّریمد

و  و عزل    خیات و توب بر کنترل و مجاز  یمبتن  تیّرینه مد  ده یجواب م  یان انس  ابط رو   ینبتم  تیّریمد  ،یشهر
   «.نصب

می که ملاح   طور همان  خ یکی    د، گرد ظه  اعضای گروه  مشارکتی  از  مدیریت  به  از    عنوان به برگان  یکی 

اند.  ه ره نمود آن اشا   اشاره نموده است که البته سایر اعضای گروه خبرگان نیز به   سالاری شایسته عوامل مورد نیاز  

نیاز مدی اعض   های قول نقل در ادامه به یکی دیگر از   ده  ش   ران اشاره ای گروه خبرگان در خصوص دانش مورد 

فردی که مدیر بخش مالی است، باید دانش    مثلًا  داشته باشد   ی ابعاد مختلف   تواند ی م   دیران برای م   دانش »   است: 
باشد.  داشته  ع   مالی  روابط  دانش  این  بر  د علاوه  است«. زار اف نرم انش  مومی،  نیاز  مورد  هم  از    های جدید  پس 

هر یک   بندی اولویت به  دمن ون فری آزم   دامه با استفاده از کدهای محوری و انتخابی، در ا   شناسایی کدهای آزاد، 

 از عوامل پرداخته شد. در ادامه نتایج حاصله از این بخش ارائه شده است. 
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از دیدگاه اعضای    سالاری شایسته بر    مؤثر عوامل    بندی رتبه ت  جه   نتایج حاصله از آزمون فریدمن   : ( 2) جدول  

 گروه خبرگان 

 

 کدهای انتخابي 

 توصیفي  هایشاخص   

حجم  متغیر       P-value درجه آزادی

 نمونه
 میانگین

 انحراف

 معیار

 یفرد هایشایستگي 

 0.91 3.33 21 نگرشی

3    0.044 
 0.84 3.71 21 ری رفتا

 1.11 3.33 21 ویتتوجه به معن 

 1.04 2.90 21 برخورداری از هوش 

 هایشایستگي 

 مدیریتي 

   0.70 3.09 21 رویکردی

   1.04 3.23 21 عملکردی 

   0.86 3.61 21 انایی رهبری تو 

 0.036 5 0.92 3.42 21 مدیریت مشارکتی 

   0.65 3.21 21 ت یجلب رضا ییتوانا

   0.91 2.80 21 ها نقش یاجرا ییتوانا

 شغلي هایشایستگي 

   0.57 2.85 21 دانشی
   0.87 3.57 21 مهارتی 

 0.043 2 1.07 3.04 21 تعهد سازمانی

 ارزشي  هایشایستگي 
 0.53 2.90 21 سازمانی

1 0.096 
 0.64 3.28 21 اخلاقی 

 

می  فوق  جدول  از  آمده  بدست  نتایج  چن براساس  چون  توان  که  داشت  بیان  ا حاص   P-valueین  ز  له 

 . است   تر کوچک باشد،  می   0/ 05ری آزمون که  دا انجام آزمون فریدمن از مقدار معنی 

   (05 /0<000 /0 =P-value رتبه لذا  از    ی ها شایستگی بندی  (  براساس    خبرگان   گروه    دگاه ی د فردی 

خطای   سطح  در  فریدمن  معنی   5آزمون  نتایج درصد  به  توجه  با  است.  جدول    دار  در  آمده  بدست 

مهم ش می فوق، ملاحظه   رفتاری  بُعد  که  خبرگان  شایس   ی ژگ ی و ترین  ود  دیدگاه گروه  از  فردی  تگی 

بُ  از آن،  معنویت )هر دو در ر   عد نگرشی است. پس  به  از هوش در    ی برخوردار تبه دوم( و  و توجه 

 گیرد. رتبه سوم اهمیت قرار می 
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د   ی ت ی ر ی مد   های شایستگی   ی ها ی ژگ ی و بندی  رتبه    براساس   دگاه ی از  خبرگان  ون  آزم   گروه  

خطای   سطح  در  معنی   5فریدمن  نتا   دار درصد  به  توجه  با  فوق،    ج ی است.  جدول  در  آمده  بدست 

توانا لاحظه می م  -ی ژگ ی و بندی  رتبه همچنین    است.   ی ت ی ر ی مد   ی ستگ ی شا   ترین مهم   ی رهبر   یی شود که 

از    های شایستگی   ی ها  آزم   خبرگان   گروه    دگاه ی د شغلی  خطای  براساس  سطح  در  فریدمن    5ون 

مع  در د نی درصد  آمده  بدست  نتایج  به  توجه  با  است.  می   ار  ملاحظه  فوق،  بُعد  جدول  که  شود 

مهم  شایستگ تر مهارتی،  دی ین  از  مدیران  نیاز  مورد  شغلی  است.  ی  خبرگان  گروه  اعضای  دگاه 

معنی   eچون    درنهایت  مقدار  از  فریدمن  آزمون  انجام  از  که  حاصله  آزمون  ،  است   0/ 05داری 

رتبه P-value= 0/ 000>0/ 05)  است   تر بزرگ  لذا  ارزشی   بندی (    خبرگان   دگاه ی د   از   شایستگی 

اعضای گروه خبرگان  ی سازمانی و اخلاقی از دیدگاه  ین شایستگ ؛ در واقع اختلافی ب ست ی ن دار  معنی 

 دهد. . الگوی مستخرج از نتایج تحقیق را نشان می 2شکل شماره  مشاهده نشد.  

 

 گیری ث و نتیجه بح 

در    برجسته  رانیمد  سو، نقش  کیاز  .  کنندیم  فایها اسازماندر    ی اتیهمواره نقش مهم و ح  رانیمد

موفق و  سود  درآمد،  بس  خوبیبه روزه  ام  یسازمان  ت یکسب  سازمان  یاریدر  آشکار   بارز  موفق، ی  هااز  و 

در   یاتیح  یمنبع  عنوانبه   را  ریعصر حاضر، مد  یهاو فرصت   دهایبه تهد  عیسر  پاسخ  گر،ید  از سویاست.  

آشکار شده   شیازپش یب  ستهیشا  رهبران  ا بههسازمان  ازیاساس ن  نیمطرح ساخته و براها  حل مسائل سازمان

دنیای .  است رق  هاسازمانکنونی،    وکارکسب پرتلاطم    در  و  تلاش  تا  ابت در  ر   نیترسته یشااند  ا  مدیران 

مزیت  عنوانبه  و  یک  جذب  شناسایی،  امروز،   رقابتی،  جامعه  متحول  و  پیچیده  شرایط  در  کنند.  حفظ 

-یت کارایی و اثربخشی فعال  منظوربهسطوح مختلف مدیریت که    در   های مدیرانهای توسعه قابلیتبرنامه

انجام می آنان  ارزشمندتر  ترینمهم گیرد،  های  . در همه  دشویمها محسوب  هدف و رسالت سازمان  ین و 

و  سازمان )دولتی  حرفهیردولتیغها  تربیت  و  آموزش  گزینش،  اثر(  و  خوب  مدیران  از ای  یکی  بخش 

آن در سازمان،    اثربخش   و  آمیزموفقیت پیچیده بوده و انجام    نوعاًیریتی  مشکلات اساسی است. مشاغل مد

چنانچه گزینش مدیران  .  استص  خا یاهیژگیوو    هاییتوانا،  هامهارت ،هایستگیشااز    یامجموعه نیازمند  

نحو صح منافع سازمانی و اجتماعیبه  پذیرد،  مناسب صورت  و  بر خواهد داشت.  د   یح  مقتضی   رون یازار 

را از بین متقاضیان مشاغل   و بهترین افراد  ، متعهدتریننیترصالح ،  نیترسته یشابکوشند    هاسازمانه  است ک 

مورد نظر را بر  اتدولتی و خدمات عمومی پیدا کنند و عملی یهادستگاه برای خدمت در   ژه یوبه ماع در اجت

 .  یح انجام دهندصح  یهایمشخط و  هابرنامه اساس 



 1400 زمستانو ، پاییز 26شماره دهم، سیز النامه مدیریت تحول، سژوهشپ                               200

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 هد مش   ی ر شهردا   ران ی مد   سالاری شایسته   ی الگو :  2شکل  

یران  شایسته سالاری مد

 مشهد شهرداری 

 شایستگي فردی 

 
 نگرشي
 ی شی مثبت اند

 ی ثبات فکر داشتن

 تفاوت نبودن  یب
 رفتاری

 ی ریپذ سکیر

 یخودکنترل  ییتوانا

 ی تیریخودمد ییتوانا

 ی خودباور 

 آرامش 

 ی ریگ میتصم  ییتوانا

 داشتن به اتاق فکر  اعتقاد

 بودن  منضبط

 ی تعلق شهر داشتن

 ن بود منضبط

 ی تعلق شهر داشتن
 تیه معنوتوجه ب

 ودن ب  ندارید

 ی نیمعرفت د داشتن

 شناس بودن  امام
 از هوش یبرخوردار
 ی هوش تجار

 یاسیس هوش

 ی اجتماع هوش

 ی فن هوش

 شایستگي شغلي

بودن  انشي: د  بودن ،  خردگرا  اند،  خلاق  از    یدانش  یازسنج ین،  بودن   شی آزاد 
تکنولوژ  ییآشنا،  کارکنان و  علم  افزارها  نشدا،  روز  یبا    نش دا،  د یجد  ینرم 

 ی. روان شناس دانشی، و تخصص یعلم یهایی توانای، ابط عمومرو دانشی، معنو 
)کارکنان، شهرودان،   طوحس یبه تمام  قیدق  یرسان اطلاع، بودن ریانتقادپذ مهارتي: 

و..( فشار  مقاوتی،  ر یپذ  انعطاف،  زائران  برابر  کارکناننفوذ    ییتوانا،  در  ،  در 
تنب   قیتشو  ییتوانا کارکنان  ه یو  موقع  مسأل   ییتوانا،  به  ی،  کوانتوم  مهارت،  ه حل 

بودن   تعامل شهر  یبرقرار  ییتوانا،  گرا  نخبگان  با  بودن  توسعه ی،  ارتباط  ،  محور 
از    ییتوانا،  هارصت فشناخت    ییتوانا و    اشراف،  هافرصتاستفاده  مقررات  به 
نمنابع    ی ریبکارگ  یی توانا،ن یقوان و    ی روهاین  یریبکارگی،  انسان   ی رویو  متخصص 

ب کار متناسب  حما  جادیا  در   ییتوانا،  ا  و  خلاق  آنها  تیافکار    قیتطب   ییتوانا،  از 
 یریپذ

تعهد به ،  ارباب رجوع  به   تعهد،  تعهد به سازمان،  تعهد به همکاران  ي: تعهد سازمان 
 ی حس تعهد سازمان تیتقو،  تعهد به مافوق، خود

 شایستگي مدیریتي 

  ت یریمد،  زمان تیریمد  ی: کرد یرو 
  ی مرب  ی،پرور  نیجانش،  تعارض 

یگر   ت یریمدی،  سازمان  یریادگی، 
  داشتن یی،  عقلا  یریجهتگ،  طیمح 

  ی خط مش  داشتن،  مشروع  یخط مش
 بحران تیریمد، مقبول

بودن مه  برنا  ی: عملکرد  ،  محور 
کارا اثربخش  توجه یی،  داشتن    ی به 

منابع  ییجو  صرفه ،  کارکنان ،  در 
،  تمام عملکرد   متیش قه به کا  توجه 

خدمات   یبخش  سرعت ارائه  ،  در 
ارائه خ  یبخش  عتنو   نوآور ،  دمتدر 

س  داشتن ،  بودن  عمل    ی ستمی تفکر  و 
آن ب  توجه ،  به  عمل  از    شتری به 

 ها ی تئور 
به    ي: مشارکت  تی ریمد توجه 
در    عدمی،  مشارکت  تیریمد دخالت 

  ل یتما، اریاخت ضیتفو، امور کارکنان
 به مشورت و تعامل 

حوزه    ی: رهبر  یيتوانا بر  اشراف 
،  مرتبط  یکار  تجربه ،  تیریمد
تجربه   داشتن،  بودن  زمایرکا
مراتب    یطی،  تیریمد سلسله  نمودن 
  یی توانا،  ت یمحبوب،  تیریمد
  سلامت ،  سابقه   حسن،  تیریمد

ار  توجه ی،  اقتصاد کارکنانتقابه  ،  ء 
بررس  یافکارسنج  ،  تیوضع  یو 

مد  تیترب س  توجه ،  ریکردن    ستم یبه 
اعمال    عدم  ،یسالار   سته یشا

  داشتن ،  در رفتار  یاسیس  یهاشیگرا
و    یابیارزش  ،مناسب با کارکنانرفتار  

عملکرد  حسب  بر    شبکه ،  پرداخت 
سازمان  یسازمان به    توجه ،  در 

از    یدور ،  کارکنان  یهامهارت 
  توجه ی،  ردارشه   در  گیزد  استیس

 کارکنان  لاتی و تما  یبه ابعاد عطف
رضا  یي توانا   یی توانا  : تی جلب 

رضا ،  بالارتبه   رانیمد  یند مت یکسب 
،  ن کارکنا  یتمند یکسب رضا  ییاتوان

رض  ییتوانا   ی تمند یاکسب 
 شهروندان 

  یی توانا  : هانقش   یاجرا   یيتوانا
مرب  یاجرا   ی فایا  ییتوانای،  نقش 

حما ش  نق  یفایا  ییتوانا،  تگرینقش 
نقش    یفایا  ییتوانای،  طلاعاتا

 طی ارتبا

 شایستگي ارزشي 

اخلاق  ب  توجه ی،  ریپذ  تیمسئول   سازماني:    عدالت ،  یاحرفه ه 
 نصب ها و عزل وپرداخت در  یمحور  عدالت،  ور بودنمح 

داشتن ،  شفاف بودن ،  پاسخگو بودن،  پاک دست بودن   اخلاقي: 
  باور ،  هازه حو  یبه بزرگان تمام  کسانی و نگاه    احترامی،  تعلق شهر

مد دفاع  ح  ریو  اعتبار    ارزش،  سازمان  ت یثیاز  برا   قائلو    ی شدن 
  استفاده ی،  ول اخلاقاص  تی رعا،  بودن  ثاگریا،  دن وب   صبور،  گرانید

 ی کار وجدانی، نیدرحوزه دمتخصص  دیرات اساتاز نظ
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که  هرداریش میارگان  ازجملهها  به شهروندان  رسان  عهده های خدمت  بر  را  شهر  اداره  مسئولیت  باشند، 

های مختلف آن نیازمند وجود  بخشن در  باشند. مدیریت این سازماشهر می  ارگان در هر  ترینمهم دارند و  

زمان را هدایت کرده و موجب  های ساالیتی شایسته و متخصص است که بتوانند به بهترین شکل فعمدیران

همچون شهر    شهرهاییکلان رضایت خاطر شهروندان گردند. این موضوع در    درنهایتافزایش عملکرد و  

ها زائر و سالانه میزبان میلیون  استهان اسلام  نگی جن شهر پرجمعیت کشور و پایتخت فرهمشهد که دومی

 ، از اهمیت بیشتری برخوردار است.است

شهرداری مشهد انجام شد. نتایج حاصله    رانیمد  سالاریه شایست   ی الگویق حاضر با هدف  ین اساس تحقبر ا

که در   است آزاد  کد    122دارای    رانی مد  سالاریسته شاینشان داد که الگوی    ها مصاحبه از بررسی و تحلیل  

ی گان؛ شایستگ بر اساس دیدگاه و نظرات اعضای گروه خبر.  استتخابی  کد ان   4کد محوری و    15قالب  

)نگرشی،  مؤلفه 4. این بعُد دارای استدر شهرداری مشهد  سالاریشایسته  دهنده لیتشکفردی یکی از ابعاد 

و   هوش  از  برخورداری  معنویت  رفتاری،  به  قرار    موردسنجششاخص    21ا  ب  درنهایتکه    است توجه 

الوانی و  ،  (2018ان )سته و همکارآرا،  (2019و همکاران )  ی بدیم  یامام،  (2020مکاران )و ه  فریخنگرفتند.  

)همکارا و کرمانشاه  ن یحس،  (2016ن  )  یعسگر،  (2016)  یپور  خشوعی و همکاران  ،  (2015و همکاران 

فانگ و    ،(2018)  گاناوان ،  (2019)  نی رو  ،(2020)  برزگر و همکاران،  (2013ران )رنجبر و همکا،  (2015)

و  ،  (2010)  همکاران فردی  عوامل  مدی  عنوانبه   شخصیتی  یهایژگیوبه  دهنده  تشکیل  عوامل  از  ل  کی 

با    سالاریشایسته  مدل  این  تفاوت  داشتند.  را    یهامدل تأکید  معنویت  به  توجه  که  است  این  در  مذکور 

برای    انعنوبه  نیاز  مورد  عوامل  از  داد  سالاریه شایست یکی  قرار  بعُد  این  در  این  مدیران  بر  علاوه  است.  ه 

 به آن اشاره کرده باشد.   یقی است که  برخورداری از هوش را کمتر تحق

دهنده  ب تشکیل  ابعاد  از  یکی  مدیریتی  شایستگی  خبرگان؛  گروه  اعضای  نظرات  و  دیدگاه  اساس  ر 

مشهد  در    سالاریشایسته  دارااستشهرداری  بعُد  این  اجرای    ؤلفه م  6ی  .  توانایی   ،هانقش )رویکردی، 

ص شاخ  51با    درنهایت که    است (  ریت مشارکتیتوانایی جلب رضایت، عملکردی، توانایی رهبری و مدی

گرفتند.    موردسنجش )  فریخنقرار  همکاران  )غلام ،  (2020و  همکاران  و  همکاران  ،  (2013زاده  و  شیان 

شکیل دهنده یکی از عوامل ت  عنوانبهرهبری،    مؤلفهد به  در طرح پژوهشی خو  ،(2014)  آسومنگ  ،(2011)

  در این بعُد، شده    ییناساعوامل ش  ریسا.  اندکرده اره  اش  سالاریه شایست بعُد مدیریتی مدیران در ساخت مدل  

مد  یهادهنده لیتشک  یهامؤلفه   عنوانبه  مدل    یتیریبعُد  مشهد،    یشهردار  رانیمد  سالاریشایستهدر 
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د  هستند  ییهامؤلفه  ساکه  تشک عوا  عنوانبه   هاآن به    قاتیتحق   ریر  مد  لیمل  بعُد  نشده   ره اشا  یتیریدهنده 

 است.

در شایس شغلی  با سه    تگی  تحقیق  با  )دا   مؤلفه این  تعهد سازمانی(،  و  مهارتی  نهایی    34نشی،  شاخص 

ه و  آراست(،  2019و همکاران )  ی بدیم   یامام  ،(2020و همکاران )  ی ریپ،  (2020و همکاران )  فریخنگردید.  

،  (2015)  و همکاران  یگرعس  ،(2014)  تریپاتی و آگراول ،  (2017)عاشقی و همکاران  ،  (2018همکاران )

مهارتی    یهامؤلفه   به  و  اشاره    ی هامؤلفه   عنوانبه دانشی  شایستگی  دهنده  سازمانی اندکرده تشکیل  تعهد   .

است. لذا    بکار رفته   ،(2014)  ومنگآسعد شایستگی شغلی تنها در کار  تشکیل دهنده بُ   مؤلفه یک    عنوانبه 

 .  استجهت  ر از این حیث با تحقیق مذکور همتحقیق حاض

شاخص مورد سنجش    16)اخلاقی و سازمانی( و با   فه مؤلشایستگی مدیران، با دو    بعُد ارزشی   درنهایت 

)  یریپقرار گرفتند.   )  یعسگرو    (2020و همکاران  ارزشی  (2015و همکاران  به عامل  ازی  عنوانبه ،    کی 

ین عامل که در تحقیق حاضر ا  است  یدر حالاین    اند نموده اره  عوامل تشکیل دهنده شایستگی مدیران اش

)اخلاقی و سازمانی(، تعریف شده است.    مؤلفه گرفته شده و برای آن دو    یک بعُد مستقل در نظر   عنوانبه 

 .  استاین حیث متفاوت  لذا تحقیق حاضر با تحقیقات مذکور از

. داشتن  استدارای بیشترین میزان اهمیت    رفتاری  مؤلفه آمده، در شایستگی فردی؛    بدست   طبق نتایج 

شهری، بودن  تعلق  خودممنضبط  و  خودکنترلی  توانایی  بحرانی،  ،  شرایط  در  بودن    ریپذسک یردیریتی 

به    ییهایژگیو  ازجمله باید  که  شایستگی    هاآن است  در  شود.  دارای  توجه  رهبری  توانایی  مدیریتی، 

و    ی افکارسنج،  توجه به ارتقاء کارکنانه عواملی همچون  . بر این اساس توجه ب استمیزان اهمیت    شترینبی

، حسن سابقه و... داشتن رفتار مناسب با کارکنان،  حسب عملکردو پرداخت بر    ی ابیارزش،  تیعوض  یبررس

ی گروه خبرگان،  اعضا  صله، در شایستگی شغلی، از دیدگاه باید در اولویت قرار گیرد. بر اساس نتایج حا

سطوح   تمامیبه   قیقد  رسانیلاع اط،  بودن  ریانتقادپذت برخوردار است. بر این اساس،  مهارتی از اولوی  مؤلفه

و)کارکنان شهروندان  شهر   یبرقرار  ییتوانا،  (...،  نخبگان  با  ن  کارگیریبه   ییتوانای،  ارتباط  و    ی رویمنابع 

نتایج حاصله    یت درنها، باید مورد توجه قرار گیرد.  کارب با  متخصص و متناس  یروهاین  کارگیریه بی،  انسان

نشان   بندی اولویت از   ارزشی  بین   شایستگی  که  سازمانی  مؤلفه دو    داد  و  ندارد؛   اخلاقی  وجود  تفاوتی 

 امل باید مورد توجه قرار گیرند.  هر دو ع  این  بنابراین
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1-INTRODUCTION 

One of the main challenges for businesses to achieve better and higher 

performance is to discover new opportunities in addition to taking 

advantage of existing opportunities and resources. organizational 

ambidexterity is defined as balancing the conflicting activities of 

exploration (identifying new ideas and opportunities) and exploitation 

(making the best use of existing resources and opportunities). empirical 

results show that ambidextrous organizations have higher performance than 

their competitors. According to the organizational ambiguity literature, 

organizations use different mechanisms to achieve organizational 

ambidexterity. One of the most common ways is structural separation 

(structural ambidexterity) in which the organization creates a separate unit 

(such as a research and development unit) to carry out exploratory activities. 

however, there are problems such as reducing the possibility of knowledge 

integration between units and agency costs due to structural separation. 

Recently, researchers have pointed out the importance of synchronizing 

exploration and exploitation behaviors at the individual level. The so-called 

contextual ambiguity refers to ambidextrous behaviors performed by 

employees in the organization. In other words, instead of creating separate 

structural units, employees are encouraged to perform exploratory behaviors 

while doing their daily work. However, the challenges of innovative 

behaviors discourage employees from undertaking ambidextrous behaviors. 

Research on contextual ambidextrous is emerging and mainly focused on 
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the effects of contextual ambiguity as well as the favorable organizational 

environment for such behaviors. There is little knowledge about individual 

factors affecting employees’ ambidextrous behaviors, especially in 

developing countries like iran. therefore, the main purpose of this study is to 

identify the individual affecting factors of contextual ambidexterity as well 

as the individual moderators. 

 

2-THEORETICAL FRAMEWORK 

The current study integrates the entrepreneurial orientation theory and the 

ethical orientation literature to suggest that employees with higher levels of 

entrepreneurial and ethical orientations are more likely to get engaged in 

contextual ambidexterity behaviors and that there is a synergetic effect 

between these two orientations in shaping individual ambidextrous 

behaviors. the entrepreneurial orientation theory suggests that not all people 

are equally inclined to innovate and take the risks of entrepreneurial actions. 

Researches on intra-entrepreneurship also show that one of the main reasons 

for employees’ low entrepreneurial behaviors is the risks associated with 

them such as dismissal and job loss. Therefore, employees with a more 

entrepreneurial orientation are expected to be more involved in individual 

ambidextrous behaviors. The second theoretical basis is based on research 

on ethics and moral orientation suggesting the values and ethical standards 

guide individuals’ behaviors. It is suggested that the opportunistic behaviors 

resulting from having authority for innovation and creativity are less likely 

in individuals with low moral orientation and, as a result, morality increases 

the employees’ ambidextrous behaviors. Since entrepreneurial and ethical 

orientation can shape employees’ innovative behaviors, it seems that they 

reinforce each other and have a synergistic effect on ambidextrous 

behaviors.  

 

3-METHODOLOGY 

The food industry in iran is one of the most dynamic industries and 

employees’ ambidextrous behaviors are more likely to happen in such 

contexts. therefore, the current research was accomplished in this industry 

and surveyed the employees of food companies in tehran. needed data was 

gathered by distributing a questionnaire and 203 well-qualified ones were 

finally returned. After investigating the measurement models, the reliability 

https://translate.google.com/history
https://translate.google.com/history
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and validity of variables were confirmed. The conceptual model was 

estimated using regression analysis. 

 

4-RESULTS & DISCUSSIONS 

The results indicated that both the entrepreneurial and ethical orientation 

positively influenced employees’ ambidextrous behaviors. However, 

contrary to the prediction, the synergetic effect of these orientations was not 

confirmed, implying that they independently affect contextual ambidexterity 

in organizations.  

 

5-CONLUSIONS & SUGGESTIONS 

While the literature on ambidexterity research is growing, there is little 

knowledge about its individual-level antecedents. Therefore, the main 

purpose of this study was to investigate the effect of entrepreneurial and 

ethical orientations on employees’ ambidextrous behaviors. the results 

confirmed the first hypothesis that employees’ entrepreneurial orientation 

has a positive effect on their ambidextrous behaviors. in other words, 

employees who tend to be more innovative, proactive, and risk-taker are 

more likely to engage in exploratory behaviors while doing their daily work. 

the findings also confirmed that employees with more professional ethics 

are more likely to engage in exploratory and innovative behavior. These 

results provide new insights for linking ethical variables to individual and 

organizational outputs. While previous research has focused on applying 

mechanisms, such as performance management, to control opportunistic 

behaviors resulting from employee authority, this research shows that 

internal control due to ethics can encourage employees to undertake 

ambidextrous behaviors. this is particularly important in the moral and 

cultural context of Iran. However, contrary to expectations, the third 

hypothesis representing the synergistic effect of entrepreneurship and ethics 

on contextual ambidexterity was not confirmed. it seems that each of these 

variables independently affects ambidextrous behaviors. Future research can 

identify potential moderators and other predictors by examining this 

relationship in other fields and industries, and especially by conducting in-

depth exploratory qualitative research.  
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

The human resources of organizations are composed of different 

generations. one of the most important factors affecting the efficiency of 

employees from different generations is their procrastination. 

procrastination acts as an obstacle to the organization’s productivity. The 

current study is to examine the procrastination of employees as one of the 

most important generational differences in the private banking sector. the 

research questions are as follows: 1) are different generations of employees 

in private banks similar in terms of the level of procrastination? 2) is there a 

significant difference between the dimensions of procrastination? 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Procrastination of employees is a global problem. field observations of 

researchers approve that this phenomenon also exists in iranian public and 

private organizations. procrastination, also called tomorrow syndrome, has 

some symptoms as follows: time-consuming and time-wasting behavior, 

feeling overwhelmed by responsibilities, inability to achieve important life 

goals, doing things very quickly in the last minutes, daydreaming instead of 

doing things, and lack of ongoing planning for life. Generation means a 

group of people who have experienced social or historical events in a similar 

way. Those born in the 1930s and 1940s, which make up the first generation 
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are considered baby boomers. those born in the 1950s are the x generation. 

and those born in the 1960s and 1970s are the next generation.  

3- METHODOLOGY 

The present research is an applied study in terms of orientation, it is a 

quantitative study regarding the type, and it is an inductive study in regard 

to approach. The purpose of this cross-sectional research was to describe a 

phenomenon by three dimensions of energy loss, distraction, and lack of 

emotional perseverance, and collected needed data using a questionnaire. 

Therefore, it is a descriptive study in terms of nature and purpose. the 

statistical population of the study was the employees and managers of 

private banks in tehran, among which a sample size of 410 was selected. 

Cronbach's alpha coefficient was used to evaluate the questionnaire’s 

internal consistency. One-way ANOVA was used to examine the mean 

difference in procrastination and its dimensions between the four 

generations. Since the ANOVA is not able to exactly determine which two 

samples are different, the Bonferroni post hoc test was also utilized. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Analysis of respondents’ age indicated that the number of people born in 

the 1930s and 1940s as the first generation is 127, those born in the 1950s as 

the second generation is 144, and those born in the 1960s and 1970s as the 

third generation is 128. among these three generations, there was a 

significant difference between at least two generations in terms of 

procrastination and its components. Therefore, it is concluded that all the 

research sub-hypotheses are confirmed. that is, different generations are 

different from each other in terms of the degree of procrastination, and 

generations are significantly different in terms of the three components of 

procrastination. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Data analysis indicated that the degree of procrastination varies from 

generation to generation. generation three had the highest amount of 

procrastination. generations one and two were not significantly different in 

terms of procrastination, but both had less procrastination than the third 

generation. Generation three also had the highest amount of energy which 

was predictable considering the age and youthful excitement of this 
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generation. generations one and two were also not significantly different in 

terms of lack of energy. In terms of distraction, the third generation was 

higher than the second. According to the results of the bonferroni post hoc 

test, some generations were not significantly different from each other in 

terms of procrastination and its dimensions. therefore, it was found that 

there exist other variables over and above generation affecting the 

employees’ procrastination.  

 

Keywords: Generational Differences, Procrastination, Lack of Energy, 

Distraction, Emotional Perseverance. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

One of the most important concerns of developing countries is the change 

in the form of products and services. due to the increasing facilities, 

communication, and innovation in the environment around organizations, 

these communities have been persuaded to act more intelligently in human 

resource process engineering (including selection and employment, 

appointment, career planning, etc.) than in the past. considering the great 

importance and at the same time keeping silent about the phenomenon of 

job demotion in organizations, this study seeks to provide different models 

in this field and summarize them in order to identify the dimensions, 

predictors, and outcomes of job demotion. in this way, organizations will be 

able to plan in more detail to achieve their excellent goals, which also leads 

to employee excellence. 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Job demotion includes various concepts, the most important and clear 

definition of which is going back or moving downward. in an organizational 

context, it means an employee's movement to a less important position. job 

demotion has different dimensions such as salary reduction. Job demotion 

factors are at macro, intermediate, and micro levels. macroeconomic 

recession leads to reorganization or devaluation of the organization. 

Employers are forced to move back to work to maintain the experience and 

knowledge of employees in order to recover from the economic downturn. 
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Mergers, reorganizations, and redundancies are among the measures that 

can be taken at the intermediate level to implement job rotation.  

3- METHODOLOGY 

The present study has a qualitative approach accomplished using a hybrid 

strategy. hypertext is one type of meta-study. Meta-synthesis approach is a 

qualitative strategy to examine the information and findings extracted from 

other qualitative studies related to the same subject. Therefore, the sample 

for meta-synthesis consists of selected qualitative studies based on their 

relevance to the research question.  

4- RESULTS & DISCUSSION 

In this study, the job demotion phenomenon and its determinants were 

investigated to make them more clear in the organization context. after reviewing 32 

related studies, in regard to job demotion factors, four categories, 18 concepts, and 53 

codes were identified. the identified categories are titled individual, organizational, 

intermediate, and environmental. in regard to its dimensions, five categories, 10 

concepts, and 53 codes were extracted. the identified categories are titled 

organizational hierarchy reduction, organizational authority reduction, job content 

weakness, work path dismissal, and compensation weakness.  

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Management of any phenomenon requires correct knowledge and 

understanding of that phenomenon. thus, after reviewing the literature, we 

concluded that job demotion is a complex and multifaceted phenomenon. no 

systematic effort has been done regarding this forgotten process in 

organizations, and accordingly, it has not been well recognized for many 

years. therefore, it is necessary to consider the outcomes of job demotion. 

Job demotion, if it is desired by employees, has few positive outcomes for 

the organization and its employees. instead, if job loss is desired by the 

organization and employees do not interfere, it will have many negative 

consequences for both the organization and employees. thus, it is important 

to act intelligently in the field of career path, appointment, and promotion. 

Career promotion may create satisfaction and motivation in a limited period 

of time, and if the adopted policy for an employee is not appropriate and 

timely, it will go back after a while. in the long term, it may cause job 
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depression, improper performance, absence and delay, dissatisfaction and 

lack of motivation, etc . 

In order to facilitate the mental condition of the employees, the 

organizations should provide the possibility of organizational or extra-

organizational movement in order to release the person from the previous 

stressful atmosphere. employees and their attitudes towards the 

organization's processes, missions, and goals should be strengthened 

because it is suspected that being oppressed by the organization may lead to 

treacherous behaviors by victims. reducing burnout for employees due to 

relieving themselves of the burden of responsibility and the large volume of 

tasks assigned, maybe a positive burden for employees who voluntarily 

choose job demotion. this is a sign for organizations to constantly monitor 

employees. employees should not be left with heavy responsibilities because 

after a while they will suffer from this organizational complication. in some 

cases, employees lose the motivation and mobility to play the assigned role 

and become the source of the virus of despair and hopelessness in the 

organization. Accordingly, it is recommended the options of parallel 

relocation or even degradation. one type of determinant of this phenomenon 

is disciplinary factors. It is recommended that the choice of job demotion be 

the last resort in decision making. structural or formal processes like 

horizontalizing the structure or downsizing are other factors for the 

occurrence of job demotion. therefore, it is suggested that virtual structures 

be designed and used effectively and continuously in the organization. 

Another factor is the weak social capital that forces the employees to build 

trusted, positive, and useful communication to prevent job demotion. due to 

the economic conditions prevailing in organizations, the organizations 

should try to keep employees away from economic shocks. They should 

seek to create horizontal structures by doing so job losses will be reduced. 

 

Keywords: Job Demotion, Job Demotion Model, Job Transition, Career 

Mobility 
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Extended abstract 

 

1- INTRODUCTION 

Nowadays, organizations have to be ready to react to the increasingly 

competitive environment in order to understand and meet the customers’ 

needs and prevent them from switchover to rivals. Therefore, many 

organizations have utilized strategies that make them capable of improving 

marketing capabilities. according to the above mentioned, the aim of the 

present study is to investigate the effect of functional conflict and 

knowledge sharing on marketing capabilities as well as the moderating 

effect of communication quality and conflict intensity in the 5-star darvishi 

hotel. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Conflict is the outcome of political behaviors. functional or good conflict 

can be beneficial for the organization by inspiring the organization’s 

innovation and increasing its potential to face the customers’ ever-changing 

needs. Functional conflicts are, in fact, the differences among viewpoints 

and can transform the tacit knowledge into explicit knowledge and help the 

knowledge to be shared more and more effectively. Conflict management is 

a positive indicator of an organization’s health. Moreover, establishing 

communication of high quality may affect the type and intensity of conflict 

and, also, can play an important role in knowledge sharing desirability. The 

________________________________________________________________ 
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more conflict intensity and qualified communication, the more the effect of 

functional conflict on knowledge sharing will be. 

3-  METHODOLOGY 

The current research is an applied study in terms of purpose, and it is a 

descriptive survey in terms of the data collection method. The statistical 

population was comprised of 335 employees of darvishi hotel among which 

179 people were selected by conducting stratified random sampling. a pre-

made questionnaire was used to gather field data. The obtained data was 

analyzed by conducting partial least squares structural equation modeling in 

smartpls software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION  

Research results showed that functional conflict has a positive and 

significant effect on knowledge sharing. the moderating effects of conflict 

intensity and communication quality on the relationship between functional 

conflict and knowledge sharing were also confirmed. Furthermore, the 

results indicated that knowledge sharing has a positive and significant effect 

on responsiveness and innovation capability. also, the moderating role of 

communication quality on the association of knowledge sharing with 

responsiveness and innovation capability was statistically confirmed. 

 

5- DISCUSSION & CONCLUSION 

According to research findings, if the organization’s managers determine 

and eliminate the obstacles of knowledge sharing and its employees 

transform tacit knowledge into explicit knowledge the conflict between the 

staff will change from destructive to functional. by enhancing teamwork 

through encouragement and motivation, managers can create and expand 

sympathy among staff which leads to enhancing the quality of 

communication and, consequently, improving knowledge-sharing. Today 

managers are well aware of the fact that owning a competitive advantage 

depends on empowering the organization’s responsiveness to customer and 

environmental needs. therefore, documenting the staff experiences and 

knowledge and clever planning lead to competitive advantage and, 

consequently, improve the organization’s functional performance. 
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Extended abstract 

1- INTRODUCTION 

The topic of knowledge management is of the most important ones for 

today’s companies and organizations. Today's competitive world has forced 

organizations to work harder to succeed and survive in competition and 

manage their knowledge more effectively. Tacit knowledge can be 

considered as a set of experiences, skills, work perspectives, and value and 

mental systems within the individual that is gained through professional and 

personal experiences. Examining the external environment and recognizing 

the factors of this environment to take advantage of opportunities and avoid 

threats is seriously related to the method of tacit knowledge acquisition. 

Therefore, the acquisition of tacit knowledge of experts is one of the key 

needs for gaining a competitive advantage and the organization’s success. In 

doing so, it is necessary to identify the experts’ mental patterns, ideas, 

beliefs, and attitudes toward the future. 

________________________________________________________________ 
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2-THEORETICAL FRAMEWORK 

While there is a lot of foreign research on environmental scanning, few 

domestic studies have been done on internal scanning. in the field of 

acquisition of experts’ tacit knowledge, have been also conducted very 

limited domestic studies. Foreign studies have more studied the effect of 

tacit knowledge acquisition on various dimensions, but not the identification 

of strategic factors. Therefore, the purpose of the present study is to provide 

a framework for acquiring the experts’ tacit knowledge to identify 

organizational opportunities and threats. this study is based on an 

interpretive approach and used content analysis as the data analysis strategy. 

3- METHODOLOGY 

After identifying the key categories extracted from the theoretical 

literature, in-depth interviews were conducted with experts, and based on 

the opinions expressed by the interviewees; related codes and categories 

were extracted. In this phase, data were analyzed by interpretive approach, 

which is a method for mentally interpreting the content of the interview 

data. in general, based on theoretical foundations and experts’ opinions and 

by conducting a qualitative content analysis, this study addressed the 

shortcomings of the current patterns for identifying the external strategic 

factors i.e., the organizational opportunities and threats. in the first step of 

the analysis, the initial or open coding was performed. To do so, the data 

were broken down into smaller units to shape bigger concepts. Then, all the 

extracted sentences and phrases were compared continuously and similar 

ones were grouped. After that, the specific concepts mentioned in all the 

sentences were extracted and assigned a specific code. in this way, the 

concepts were extracted from the heart of the interviews as the output of the 

content analysis. 

4- RESULTS & DISCUSSION 

After introducing the suggested solutions and tools for each defect 

expressed by the experts, the current study conducted an interpretive 

analysis on interviews to prevent the occurrence of defects in the proposed 

framework. in this framework, the proposed solutions and tools were used in 

three stages: pre-interview, interview, and post-interview. The proposed 

framework introduces solutions and tools to realize the expert tacit 

knowledge and identify the external environment at each phase. Therefore, 
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the tacit knowledge of experts can be achieved to identify opportunities and 

threats by applying the proposed framework. 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The framework proposed in the present study can be considered by 

organizational planners to provide better scanning of the environment and 

take advantage of opportunities with proper planning and full awareness of 

shortcomings in identifying opportunities and avoiding threats. the results 

indicated that there are some tools and solutions in each step of the proposed 

framework to eliminate the identified defects. these solutions must be 

implemented continuously over time as a basis for identifying opportunities 

and threats in regard to both the environmental monitoring and the 

acquisition of knowledge from experts. in the authors’ opinion, the proposed 

framework can be used to increase the quality of environmental scanning. 

For example, each stage suggests a solution to make the expert’s mind more 

focused on the future in line with drawing a long-term viewpoint. 

  

Keywords: Tacit Knowledge, Environmental Scanning, Opportunity, 

Threat, Interpretive Analysis 
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Extended abstract 

 

1- INTRODUCTION 

Many forward-thinking organizations seek to educate managers to assess 

and meet their future needs. Obviously, the implementation of these 

programs requires the use of reliable assessment techniques that can 

accurately assess the desired capabilities. One of the mechanisms used in 

large companies in the world to address this issue is to exploit the center for 

evaluation and development. these centers are also utilized in iran for 

several years. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Evaluation centers are used to achieve various goals. the most important 

reasons for using evaluation centers are recruitment, appointment, retention, 

and development of employees. successful organizations employ middle and 

senior managers and even experts based on feedback received from the 

evaluation center. Evaluation centers have been an important tool in 

selecting managers for the past 25 years. One of the most important reasons 

for this success is that they have very high predictability.  
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3- METHODOLOGY 

To identify and model the performance factors, first, related university 

professors and administrators were identified and organized as delphi 

experts. then, using a questionnaire tool, the desired dimensions and 

components were identified during three delphi rounds. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION  

The results indicated that the dimensions and components of the center 

for evaluation and development of managers' competencies include 

organizational value (6 components), insight and attitude (5 components), 

personality traits (6 components), personal communication (3 components), 

interpersonal communication (6 components), leadership (5 components), 

professional credibility (3 components), technological knowledge (3 

components), self-management (4 components), managing the others (4 

components), business management (7 components), emotional ability (3 

components), mental ability (3 components), empirical ability (3 

components), academic ability (4 components), physical ability (3 

components), and personality traits and skills of evaluators (11 

components). also, the important dimensions and components of the system 

to improve the organizational performance include human resources (4 

components), knowledge management (4 components), external factors (6 

components), internal factors (4 components), and organizational 

management (7 components). 

 

5- CONCLUSION & SUGGESTIONS 

Considering the role of the evaluation center in assessing the competence 

of managers, it is suggested to senior officials take the necessary measures 

to design, establish, utilize, and support evaluation centers to evaluate the 

competencies of their staff and provide a basis for meritocracy. On the other 

hand, the expansion of the evaluation center in the country and its 

acceptance by organizations and senior managers requires formulating and 

implementing a culture at the national level in line with the country's 

perspective. thus, researchers are advised to implement evaluation centers in 

organizations even in the form of research projects. It should be noted that, 

in the present study, the dimensions and components were designed in the 

municipality. The other organizations should design the appropriate model 
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based on their specific tasks and managerial competencies. there are 

common roles and responsibilities for a manager. The evaluation center 

should accordingly evaluate the common tasks and competencies as well as 

tailor them to each organizational position. 

 

 Keywords: Evaluation and Development Center, Managerial 

Competencies, Organizational Performance Improvement System, Model 

Design 
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Extended abstract 

 

1-INTRODUCTION 

Today’s situations have made entrepreneurial activities a necessary issue 

for organizations. social entrepreneurship includes innovative programs to 

improve the livelihoods of those who lack business and financial resources 

or who have limited access to social service opportunities. Human capital is 

the tacit or explicit knowledge of employees as well as their ability to 

produce knowledge from individual behaviors and attitudes, education, 

experiences, skills, and abilities. On the one hand, human capital is the most 

important capital for organizations. On the other hand, researches show that, 

by improving the employees’ attitudes and behaviors, the proper use of 

social and human capital has an impact on improving employees’ job 

performance. Accordingly, the purpose of the current study was to 

investigate the effect of human and social capital on the operational 

performance of the shahid chamran university of ahvaz through its social 

entrepreneurship. 
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2-THEORETICAL FRAMEWORK 

Social entrepreneurship is a concept derived from entrepreneurship but 

has different goals and objectives than entrepreneurship. The purpose of 

social entrepreneurship is to solve or encourage a social issue in order to 

create a sustainable solution. Social entrepreneurship refers to businesses 

that solve critical social problems in a sustainable and different way with 

charities and non-profit organizations. In other words, it creates products 

and services that improve the lives of low-income and disadvantaged 

people, while also earning an income to maintain and grow themselves. 

social capital is the sum of material and spiritual resources that allow 

employees to have a stable network of institutionalized relationships 

resulting in mutually beneficial cooperation. Social capital has three 

dimensions: structural, cognitive, and communicative. Human capital is a 

set of entrepreneurial and managerial skills like employees’ creativity and 

leadership. organizations with much human capital act more innovatively 

and solve customer problems faster. Operational performance is the basis 

for evaluating progress toward achieving predetermined goals and helping 

the organization identify its strengths and weaknesses and take effective 

actions. this approach potentially enables the organization to compete 

effectively in today's competitive business environment. 

 

3-METHODOLOGY 

The present research is a descriptive correlational study in regard to 

nature and is an applied study in terms of purpose. The library method was 

used to review related literature and theoretical basis, and a questionnaire 

was used to collect field data. The statistical population of the study was 

comprised of staff, experts, and managers of shahid chamran university. 

based on morgan's table, a sample size of 400 was calculated for distributing 

the questionnaires, among which 390 people returned the questionnaire. 

 

4-RESULT & DISCUSSION 

Research findings indicated that 73.9% of respondents were female. In 

terms of education, 5% of them had diplomas, 13.02% associates, 51.28% 

bachelors, 28.71% masters, and 1% doctoral degrees. Regarding the age, 

8.7% of them were 20 to 25 years old, 17.17% were 26 to 30, 51.79% were 

31 to 35, 12.5% were 36 to 40, and 9% were above 41. testing the 
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relationship between variables confirmed all the direct hypotheses. in terms 

of indirect relationships, analyses indicated the mediating role of social 

entrepreneurship in the association of social capital and human capital with 

operational performance. 

 

5-CONCLUSIONS & SUGGESTION 

Findings showed that social and human capital had positive and 

significant effects on social entrepreneurship. the other research findings 

were that social and human capital had significant effects on operational 

performance. Moreover, social entrepreneurship led to the improved 

operational performance of the shahid chamran university of ahvaz. 

Regarding the limitations of this research, it can be said that the current 

study has considered a limited number of influential variables. It is 

suggested that future research examine the other organizational variables 

such as creativity, innovation, etc. on the other hand, this study was 

conducted in one university and cannot be generalized to all universities. 

therefore, it is suggested to repeat the current research in several universities 

to increase the predictive power of the results. Additionally, it is suggested 

to repeat the present research in other governmental or non-profit 

organizations. 
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Extended abstract 

 

1- INTRODUCTION 

The effectiveness of managers is highly dependent on different factors 

like competency, skills, aptitude, knowledge, and insight. these factors play 

a vital role in managers’ success and, subsequently, much effort and search 

are going on to employ those who have these required competencies. This 

can provide an appropriate environment for them to be effective managers. 

there are many benefits to the competency approach. For example, 

implementing it in employee development programs is one of the 

organization's inherent abilities. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Many types of research have been carried out in different countries to 

model the factors affecting meritocracy. For example, one study refers to 

four key skills for managers’ meritocracy: self-management, interpersonal, 

technical, and administrative skills. Another research found that a manager’s 

competencies and qualifications should include emotional awareness, self-

confidence, self-assessment, trustworthiness, maintaining order, flexibility, 

innovation, responsibility, seeking information, production efficiency, 
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decision quality, and stress management. in another study, the manager’s 

competencies are divided into four categories: cognitive, functional, social, 

and meta competency. One another proposed a holistic domain model of 

managerial competencies that comprise six key domains: intrapersonal, 

interpersonal, leadership, technical/business, career, and mentoring skills. 

 

3-  METHODOLOGY 

In this research, thematic analysis is used which is a method for 

determining, analyzing, and expressing patterns (or themes) within the data. 

here, the six-step method of clark and brown (2006) is conducted on 

interview contents. research participants include university professors and 

managers and experts of the municipality of mashhad, 21 of which were 

interviewed. the collected data were analyzed using nvivo software. then, 

based on the identified model, a questionnaire was developed and 

distributed among the research participants in order for conducting the 

friedman test and prioritizing the identified factors. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

 

Previous studies have suggested that the competencies of managers 

include: individual, interpersonal, organizational, and insight competencies. 

according to these researches, indicators such as freshness and extraversion, 

humility, patience, challenge, age, and resistance to pressure are important 

for meritocracy. Based on the identified pattern composed of 122 open 

codes, 15 axial codes, and 4 selected codes, the current study concludes that 

the competencies needed by managers can be categorized into three 

dimensions: individual (attitudinal and behavioral), occupational 

(knowledge and skill), and value (organizational culture). 

 

5- CONCLUSION & SUGGESTIONS 

In regard to prioritizing the merits required by mashhad municipality 

managers, research findings showed that the behavioral axial code is the 

most important in individual competency, the leadership code is the most 

important in managerial competency, and the skill code is the most 

important in job competency. In order to establish a meritocracy system in 

the mashhad municipality, it seems necessary to pay attention to four 

categories (individual, managerial, job, and value). Accordingly, being open 

to criticism, sending accurate reports to all levels, communicating with 
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urban elites, using human resources, and using specialist forces should be 

considered in a meritocracy system. 

  

Keywords: Meritocracy, Qualitative Approach, Mashhad Municipality 
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