


 

 براي دانشگاه فردوسي مشهد محفوظ است. كليه حقوق 

وليت صحت  ئ درج مطلب در اين نشريه لزوماً منعكس كننده نظر دانشگاه نيست. بديهي است مس

 مطالب هر مقاله به عهده نويسنده است.

 پژوهش نامه مدیریت تحول
 دانشگاه فردوسی مشهد 

 علمي   نشريه

 1402سال  -مهن و  بیستپیاپی   – اولشماره  -مهدپانزدوره 

   2383-4064:  چاپی شاپا

 2717-3399شاپا الكترونیكی: 

 

 

  30/5/1387 مورخ 2386/124پروانه انتشار نشريه: نامه شماره 

 منتشر مي شود   ايرانراهبردي   مديريت  علميبا همكاري انجمن  نشريه اين 

 كميسيون نشريات علمي كشور  1388/ 17/6مورخ  3/ 1027/11و به استناد مجوز شماره 

   است. پژوهشی -علمی  اعتبارداراي 

 هاي داراي درجه  كليه نشريه 1398از سال  وفناوريتحقيقاتعلوم،  وزارت مصوبه  ساس برا

 تغيير نام يافتند.  "علمی"به نشريه  "پژوهشی-علمی"

 
 

 

 

  

 در پایگاه های زیر نمایه می شود:نشریه این 

 (ISC)  پايگاه استنادي علوم جهان اسلام  -

 ( SID) پايگاه اطلاعات علمي جهاددانشگاهي -

 ( Magiran)  پايگاه بانک اطلاعات نشريات كشور -



 دانشگاه فردوسي مشهد صاحب امتیاز:

 بلوچستانسيستان و دانشگاه    استاد، دعايي ...دكتر حبيب ا  :مسئولمدیر  
 دكتر محمد مهرآيين، استاد دانشگاه فردوسي مشهد  سردبیر:

 

 تحریریه: هیئت 

 شهيد باهنر كرمان دانشيار دانشگاه  رفسنجاني نژاددكتر مهدي ابراهيمي 

 سيستان و بلوچستاندانشگاه  استاد دكتر حبيب ا... دعايي 

 عضو انجمن علمي مديريت راهبردي ايراناستاد دانشگاه علامه طباطبايي و  حسين رحمان سرشت  دكتر 

 استاد دانشگاه فردوسي مشهد  دكتر فريبرز رحيم نيا 

 دانشگاه فردوسي مشهد  استاد دكتر محمد مهرآيين )لگزيان( 

 دانشگاه مازندراناستاد  مهرداد مدهوشي دكتر 

 استاد دانشگاه فردوسي مشهد  دكتر سعيد مرتضوي 

 كانادا مک مستراستاد دانشگاه  ي منتظم رضايعلدكتر 

 استاد دانشگاه سيستان و بلوچستان يعقوبينورمحمد دكتر 

  

                          مريم وديعي نوقابي  : کارشناس نشریه دكتر فريبرز رحيم نيا                          مدیر اجرایی: 

 مؤسسه چاپ وانتشارات دانشگاه فردوسي مشهد           چاپ:   جواد ميزبان            ویراستار فارسی:

 مريم وديعي نوقابيآرایی: تنظیم و صفحه                         احمدرضا كريميدكتر ویراستارلاتین: 
 

 

   9177948951  كدپستي:  1357  دانشكده علوم اداري واقتصادي ص پ: ،مشهد پرديس دانشگاه فردوسينشانی پستی: 

 manage.r@um.ac.ir   :پست الکترونیکی                    https://tmj.um.ac.ir  آدرس اینترنتی:

  A7اقدسيه فيروز بخش مجتمع صفورا واحد   -تهرانراهبردی ایران: مدیریت  نشانی پستی انجمن علمی 

 isms82@yahoo.com  راهبردی ایران:مدیریت  انجمن علمی   پست الکترونیکی

mailto:manager.r@um.ac.ir


 ها شرایط پذیرش مقاله
 

پذيرد. منتشرر نشرده پژوهشري در زمينه تخصرصري مديريت تغيير و تحول را مي هاي  پژوهش نامه مديريت تحول  مقاله

 هاي ارسالي بايد نكات زير رعايت شوند:در مقاله

 

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

 

 ب: روش تحریر

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

، تصراوير و نمودارها هسرتند  هاحروف خوانا و تيره تايپ شرود. كليه صرفحات مقاله از جمله صرفحاتي كه شرامل جدول

كليه صرفحات مقاله ،  شرود يكسران باشرند. در متن مقاله تا حد امكان از نوشرتن كلمات خارجي خودداريداراي قطع  

 صفحه تجاوز نكند. 20و از  اشدداراي شماره ب

 

 ج: نحوه تهیه مقاله 

   واژگان كليدي، مقدمه، مواد و روش،  ،و داراي چكيده فارسرري   Wordهر مقاله تخصررصرري بايسررتي تحت نرم افزار  

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

 مشررخصررات نويسررنده يا نويسررندگان كه شررامل نام و نام خانوادگي، سررمت، محل خدمت، عنوان و درجه علمي،  -1

بر روي يک صرفحه جداگانه بدون   مسرئولمعرفي نويسرنده   و تاريخ و محل انجام تحقيق   آدرس پسرتي، شرماره تماس،

 شماره نوشته شود.

پي هاي  لهعنوان مقاله )حداكثر در ده كلمه( در وسر  صرفحه اول نوشرته شرود. اگر مقاله قسرمتي از يک سرري مقا  -2

 نيز ذكر گردد. هامقالههمراه عنوان هر قسمت و شماره ترتيب  هادر پي باشد عنوان اصلي سري مقاله

، نمودارها و كلمات اختصراري هاچكيده در عين مختصرر بودن بايد محتواي مقاله را برسراند. در چكيده از جدول  -3

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

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

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

به دسرت آمده در ارتباط تفسرير يافته هاي  توان به طور توأم و يا مجزا منظور كرد. بحث شرامل  را مي  هنتيج بحث و   -8

 تحقيق مورد نظر باشد.هدف با 

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


 مي باشد.  A.P.Aمنبع نويسي به روش  -9

براشرررد. فهرسرررت منرابع بره ترتيرب الفبرا نرام منرابع مورد اسرررتفراده شرررامرل جرديردترين اطلاعرات در زمينره مورد نظر   -10

شرود مرتب و شرماره گذاري شرود. وقتي از چند ا ر مختلی يک نويسرنده اسرتفاده مي  هاخانوادگي نويسرندگان مقاله

ها برحسرب سرال انتشرار آنها از قديم به جديد انجام گيرد. شرايان ذكر اسرت كليه منابع ترتيب شرماره گذاري اين مقاله

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

چكيده انگليسي بايستي برگردان كامل و دقيق چكيده فارسي و شامل عنوان اصلي مقاله، نام نويسندگان، آدرس   -11

 و عنوان علمي آنان و واژه هاي كليدي تهيه شود.
 

 د: سایر موارد

عهده نويسرنده و يا نويسرندگان    نظرات مطرح شرده در متن آن، بهيت هر مقاله از نظر محتواي علمي و مسرئول  -1

 مقاله خواهد بود. مسئول

تا قبل از پايان مراحل نهايي چاپ، در صورتي كه مشخص گردد مقاله منتخب به هر شكلي در جاي ديگري    -2

 به چاپ رسيده است از انتشار آن جلوگيري خواهد شد.

محفوظ خواهد بود و به نويسررنده  نشررريهذيرفته نشررود در بخش بايگاني  در صررورتي كه مقاله براي چاپ پ  -3

 برگردانده نخواهد شد.

تحريريه و با همكاري متخصرصران داوري شرده و در صرورت تصرويب بر طبق ضرواب    هيئتها توسر   مقاله  -4

 به نوبت، چاپ خواهد شد. نشريهخاص 

 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 



 های این شماره«»داوران مقاله
 وابستگی سازمانی  نام خانوادگی  نام 

 دانشگاه فردوسي مشهد  اسلامي روح اللهّ  

 دانشگاه فردوسي مشهد  افخمي روحاني  حسين 

 شيراز دانشگاه  اميني عليرضا  

 مشهد  دانشگاه فردوسي باقري  روح الل  

 دانشگاه بيرجند  پور سميرا 

 دانشگاه بجنورد  جعفرياني  حسن 

 دانشگاه فردوسي مشهد  حداديان عليرضا  

 دانشگاه علامه طباطبايي  حقيقي كفاش  مهدي  

 دانشگاه تربيت مدرس  خائی الهي  احمد علي  

 تهران دانشگاه پيام نور  رجائي زهرا 

 دانشگاه فردوسي مشهد  رجب زاده محسن 

 )ع(  امام رضابين المللي دانشگاه  رجوعي مرتضي 

 دانشگاه فردوسي مشهد  رحيم نيا  فريبرز 

 دانشگاه تهران  رضواني  مهران 

 مجتمع آموزش عالي گناباد  رمضاني يوسی 

 دانشگاه فردوسي مشهد  سينايي وحيد  

 كردستاندانشگاه  شافعي  رضا 

 دانشگاه اصفهان  شائمي برزكي علي 

 يزد )ع(  دانشگاه امام جواد شهوازيان  سلاله  

 دانشگاه آزاد اسلامي واحد مشهد  طاهري لاري  مسعود 

 دانشگاه بين المللي امام رضا )ع(  عربشاهي معصومه 

 دانشگاه بين المللي امام رضا )ع(  غيور باغباني  سيد مرتضي  

 دانشگاه سمنان  فرهادي نژاد  محسن 

 مشهد  دانشگاه فردوسي فكور  قيه  اميرمحمد  

 دانشگاه فردوسي مشهد  قرونه  داود 

 دانشگاه تربيت مدرس  كاظمي  سيدحسين  

  كريمي مزيدي احمدرضا  

  كهربايي سارا 

  محمدي شهرودي  حامد 

 دانشگاه فردوسي مشهد  مرتضوي سعيد  



 وابستگی سازمانی  نام خانوادگی نام 

 دانشگاه تربيت مدرس  مشبكي اصغر 

 دانشگاه بين المللي امام رضا )ع(  مقدسي عليرضا  

 دانشگاه فردوسي مشهد  مهارتي  يعقوب 

 دانشگاه فردوسي مشهد  نوغاني  محسن 

 دانشگاه بجنورد  نيكخواه فرخاني  زهرا 

 غيرانتفاعي عطار آموزش عالي موسسه  هوشيار  وجيهه  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 فهرست مندرجات 

 صفحه نویسنده   عنوان 

 های عمومی سازمانسازمانی در  اینرسیها و پیامدهای رانپیش

 
 

 فاطمه بيگي نصرآبادي 

 زادهملک غلامرضا 
1 

ساختاری کاهنده فساد در شبکه بانکی با استفاده از   سرمایه   طراحی مدل

 بنیاد نظریه داده

 

 

  سمانه قهرماني

 سپهوند رضا 

 محمد حكاک 

 وحدتي  حجت

40 

گری مدیریت ریسک سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکت: نقش تعدیل

 مدیریت سود واقعی 

 

 

 دوستغلامرضا فارسي

 مهدي مرادي

 ابوالفضل سليماني 
73 

 ی انجیبا نقش م  داریپا  یرقابت  تیمز  جادیبر ا  ی راهبرد  یرهبر  ریتأث  یبررس

سرما  ینوآور  یدوسوتوان شرکت  ی انسان  یۀو  دانشگاه    یهادر  رشد  مرکز 

 مشهد  یفردوس

 

 ي نوقاب ي محمدصادق اكبر

 پوركفاش  آذر

 يبهرام يمهد 

 ان يپورك سجاد

99 

در کارکنان   زدگی شغلی با رویکرد کارراهه شغلیارائه الگوی رفع فلات 

 بانک مسکن ایران 
 

 جليل قدرتي 

 محسن مرادي 

 عليرضا مزيدي 

126 

انسانی در سازمانآوری روان تحلیل راهبردهای تاب های شناختی منابع 

 متل آموزشی با استفاده از روش دی
 

 مرتضي پيري 

 ميثم جعفري  
162 

عملکرد نمایندگان  بر    مؤثرگانه عوامل فردی، نهادی و ساختاری  تحلیل سه

 مجلس شورای اسلامی
 191 سالار مرادي  

 در بازارهای نوظهور:    وکارها کسب بر رشد    مؤثر شناسایی عوامل  

 یک مطالعه فراترکیب 

 

 

 بهزاد صادقي 

 كمال سخدري 

 
221 

با رویکرد سلامت سازمانی  مبتنی بر  های مدیریتی  شایستگی  مدلطراحی  

 آمیخته 
 

 سارا جوانبخت 

 محمدي  حمد م

 ميد رضايي فر ح
268 

 



Transformation Management Journal                                                                                              1   

https://tmj.um.ac.ir 

 
  

 

Research Article 

 
 Vol. 15, No. 1, 2023, p. 1 - 39     

 
 

Drivers and Outcomes for Inertia in Public Organizations 

 

 
 F. Beigi Nasrabadi1, Gh. Malekzadeh2 

 

1.Ph.D. Candidate, Organizational Behavior Management, Ferdowsi University of Mashhad, 

Mashhad, Iran 

2.Associate Professor, Department of Management, Ferdowsi University of Mashhad, Mashhad, 

Iran 

 
(*- Corresponding Author Email: Beygi.fn@mail.um.ac.ir ) 

https://doi.org/10.22067/tmj.2022.67939.1008 

 
Received: 2020/12/24 How to cite this article: 

Beigi Nasrabadi, F., & Malekzadeh, Gh. (2023). Drivers and 

Outcomes for Inertia in Public Organizations. Transformation 

Management Journal, 15(1): 1-39. (in Persian with English abstract). 

https://doi.org/10.22067/tmj.2022.67939.1008 

Revised: 2022/07/09 

Accepted: 2022/12/07 

Available Online: 2022/12/07 

 

1- INTRODUCTION 

In developing countries, most public organizations for urban services 

experience inactivity, stagnation, and inflexibility, leading them to inefficiency, 

poor service delivery, poor urban integration, and dissatisfaction among citizens. 

This condition is known as organizational inertia. The current research aims to 

identify the causes and consequences of this phenomenon for urban service 

organizations in Mashhad city. This research is a qualitative study based on the 

grounded theory with an emerging approach as its strategy. Despite the 

acknowledged importance of this problem and the necessity of addressing it, little 

research has been done in this field. On the one hand, previous scholars have 

mainly examined the financial outcomes of organizational inertia by conducting 

quantitative studies, while its antecedents remain unclear. On the other hand, the 
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causes and consequences of this organizational phenomenon are expected to be 

different in various cultural contexts, structures, and even industries. 

Accordingly, the primary purpose of the current research is to explore the 

organizational inertia in the context of Iranian public organizations. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

In physics, inertia is the state of an object to resist change in the speed or 

direction of movement. The organization literature has defined it as the 

organization's resistance to environmental changes. The background of this 

organizational-level construct is rooted in different theories such as open systems, 

learning, political and social systems, and organizational culture. In regard to 

conceptualizing, scholars have considered three components of insight, action, 

and psychological for organizational inertia. The current research typically adds 

to the literature on inertia in public organizations of developing countries. In 

addition, it identifies and examines the factors affecting organizational inertia. 

 

3- METHODOLOGY 

To collect the qualitative data, some interviews were conducted among 

experienced managers of Mashhad municipality, members of the city council, 

and university professors. The interviewees were identified by a purposeful 

sampling method and studied using semi-structured interviews, which continued 

until the theoretical saturation. Grounded theory with three stages of open, 

central, and selective coding was used to analyze the obtained data. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The findings of the research indicated that the causes for organizational 

inertia are as internal (including the lack of identification and prioritization 

of city issues, non-dynamic and non-strategic policies of the organization, 

lack of strategic thinking culture in the organization, existence of 

cumbersome and outdated laws, lack of planning and in the result of 

weakness in the executive affairs of the city, failure to use the results of 

research projects and transformation programs, inertia in managers, 

weakness in the competencies of managers, lack of motivation to change in 
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employees, risk aversion and laziness of employees, weakness in designing 

human resources systems that encourage dynamism, defects in knowledge 

management systems), contextual (the size of the organization, the bare 

structure, the city management council structure, the temporary nature of the 

managers' management period, the city council's preoccupation with daily 

affairs instead of managing affairs, the lack of a competitive environment), 

urban (poor synchronization of citizens with developments in the provision 

of urban services, inconsistency and disorganization in city affairs and the 

absence of an integrated urban management system, the complexity of city 

issues and inconsistency between organizations involved in urban services), 

and political (political space governing the organization, requirements 

beyond the duties of the municipality, etc disproportionate to the municipal 

infrastructure from other institutions, demands of extra-organizational 

pressure groups). Furthermore, its consequences are determined to be at 

three levels: intra-organizational (low effectiveness, poor performance, low 

innovation), social (dissatisfaction, distrust, reduced participation), and 

inter-organizational or city (competitiveness with other cities). 

 
5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The research finding includes a substantive theory for causes and 

consequences of organizational inertia resulting from our close connection 

with the population under study. The practical and research implications of 

the research are also discussed. 

 

Keywords: Organizational Inertia, Grounded Theory, Urban Service 

Organizations, Resistance. 
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 چکیده

تحرکی، ایستایی و عدم انعطاف های عمومی خدمات شهری با نوعی بیسازمانشود که  ، مشاهده میتوسعهدرحال در کشورهای  

شده  شهروندان    تیمواجه هستند که منجر به ناکارآمدی، ضعف در ارائه خدمات، ضعف در یکپارچگی اداره امور شهر و نارضای

لل و پیامدهای اینرسی سازمانی در شود. پژوهش حاضر با هدف شناسایی عا عنوان اینرسی سازمانی شناخته می. این حالت باست

انجام  سازمان پژوشده استهای خدمات شهری مشهد  این  انجام    هش کیفی و.  با رویکرد ظاهر شونده  بنیاد  داده  نظریه  پایه  بر 

اع  موردمطالعه. جامعه  شده است با سابقه شهرداری،  دانشگاهی میاضای شورشامل مدیران  اساتید  باشند که  ی شهر و همچنین 

سازمانسابق با  مطلوبی  تعامل  داشتهه  شهری  خدمات  با  های  یافته  ساختار  نیمه  مصاحبه  انجام  از  پس  نظرات   21اند.  اشباع  نفر، 

شد.   یافتهداده حاصل  شدند.  تحلیل  انتخابی  و  محوری  باز،  کدگذاری  فرآیند  در  حاصله  نشانهای  پژوهش  و  های  علل  دهنده 

، علل در سطح شهری، علل ناشی از جو سیاسی اداره شهر، یانهیزم، علل  سازمانیدرونل  پیامدهای اینرسی سازمانی شامل عل 

پیامدهای در سطح شهری میسازمانیدرون  پیامدهای پیامدهای اجتماعی و  نهایی تحقیق نیز شامل ارائه نظریه،  نتیجه  ای باشند. 

 .   استای اینرسی سازمانی هجوهری از علل و پیامد
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 مقدمه

با    خصوصاًهای اخیر  در دهه های محیط هر سازمانی است.  ویژگی  نی تریاساسغییر، تحول و پویایی از ت

تغییرات سرعت  تکنولوژی  پیش    پیشرفت  از  استبیشتر  سازمان.  شده  آینده مدیران  و  کنونی  عصر   ، های 

بلکه    تنهانه  باشند  متغیر سازگار  محیط  برابر  در  داشته  باید  مناسب  برنامه  تغییرات  با  رویارویی  باید جهت 

تغیبا توانایی واکنش مناسب در مقابل  بر  از  بیش یرات محیطی،  شند تا علاوه  استفاده را    یهاتیموقعترین 

 & Wheelerبر محیط باشند )  تأثیرگذارییرات را هدایت کرده و  کسب نموده و حتی بتوانند تغ  آمده شیپ

Richey, 2018, p.9.)  نیازمند    ها جهت سازمان  ترتیب اینبه پویا  با محیط خود    پذیریانطباق بقا در محیط 

 هستند. 

مش میان  این  میدر  سازماناهده  که  براشود  در  مقاومت  در جهت  نیرویی  با  همواره  مواجه  ها  تغییر  بر 

ها همواره در کشاکشی بین الزام  . به عبارتی سازمانداردیموا  تحرکیبیهستند که سازمان را به سکون و  

دارند.   قرار  موجود  وضع  حفظ  به  سازمان  تمایل  و  تغییر  به  تحول   هرکجا  چراکهمحیط  و  باشد،    تغییر 

سازمان به حفظ وضعیت  یریت به حالت تمایل  مان و مدمقاومت در برابر آن نیز وجود دارد. در ادبیات ساز

لَختی سازمانی گفته می  1اینرسی  ناپذیریانعطافقبلی و   )یا  بر اساس (Godkin & Allcorn, 2008شود   .

لیائو )  تعریف  همکاران  » 2008و  اس(  مقاومتی  و  قدرت  سازمانی  و اینرسی  تغییر  برابر  در  سازمان  که    ت 

و تغییر هر چه   کندیماینرسی در کنار تغییر، ماهیت خود را آشکار «. دهدیمت محیطی از خود بروز تحولا

 . نوعی اینرسی به همراه دارد معمولاًکه باشد، 

  شود می  گرفته   نظر  در  یاکننده آلوده   عامل  نیبالاتر  ینرسیا  مدرن،   یسازمان  یتئور  در   ب، یترت  ن یهم  به 

و همکاران    این موضوع ژن  د ییتأ. در  nnejad, 2021)(Hasa  گذاردیم  یمنف   ریث تأ  شرکت   رییتغ  ج ینتا  بر  که

نشان داده 2021) ارتباطی،(  بر چابکی سازمان    اند که در صنایع  و    دارد. ونگ  منفی  ریتأثاینرسی سازمانی 

ک علم و فناوری تایوان نشان داند در اثر  با فناوری بالا در پار  یهاشرکت( نیز با مطالعه  2020همکاران )

.  گذارندیممنفی    ریتأثای محیطی با شدت بیشتری بر رویکرد کارآفرینانه سازمان  هاینرسی سازمانی، بحران

وچک و متوسط هندی نشان دادند که اینرسی سازمانی های ک ( با مطالعه شرکت 2020پراشنا و تاواکومار )

قابلیتنعما تبدیل  راه  سر  بر  عملکرد  ی  به  سازمان  چندلاستهای  و  چوی  نیز2020)  ر.    ی اطالعهمدر    ( 

الکترونیک   دولت  مدل  بر  سازمانی    تأکیدتئوریک  اینرسی  که  می  ازآنجاکهنمودند  یادگیری  شود،  مانع 

شرکت   27( با بررسی  2021و همکاران )  شود. میکالفکترونیک میهای دولت المنجر به شکست نوآوری 

________________________________________________________________ 
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که نموده عنوان    1رگبز  ی هاداده   وتحلیلتجزیه   استقرار  طول  دراروپایی   است   ادعا  اگرچه  اند    که   شده 

اما کندی م  جادیا  ها شرکت  تجارت  انجام   و   عملکرد  نحوه   در   یانقلاب  بزرگ   یهاداده   وتحلیل تجزیه  ،

  و   ،یمنف  یشناسروان  ،یشناخت-یاجتماع  ،یاسیس  ،یاقتصاد  ازجمله  یسازمان  ینرسیا  مختلف  یهابیترک 

مانکرده    مختل  را   ت یقابل  نوع  هر  یریگشکل  ،یفن-یاجتماع سازمان   کیاستراتژ  اهداف   از  تیحماع  و 

 شود.می

سازمان در کشورهای  سازمان  خصوصاً ها  بیشتر  بزرگ  انتقاد    توسعهدرحال های  این  با    روروبه همواره 

کنند و دچار سکون و  ستفاده میهای بسیار تکراری در انجام امور مربوطه اها و رویه هستند که چرا از روش

علاقه چندانی به تغییر و تحول    هاشود که سازمان. اغلب دیده می(Javadi et al., 2017)  تحرکی هستندبی

 ( تا جایی که اسچون  » ( عنوان می1971نداشته و دچار نوعی رخوت و کسلی هستند.  تغییرات کند  عمده 

توان   و  سازمان  حیاتی  و  اطمینان  پذیریانطباقضروری  عدم  با  در  سازمان  محیطی  اینرسی   باتلاق های 

میسازما گرفتار  مینی  ناکام  و  زمینه  مانندشوند  این  در  می 2002)لیائو  «  عنوان  نیز  اغلب  سازمانکند  (  ها 

این    .کنندریـسک، از رویکردهـای حـل مـسئله روتین استفاده میدر زمـان و پرهیـز از    جوییصرفه برای  

نش ایستا مبنای  ود دانش جدید در سازمان خلق نشود و تجربیات منسوخ شده گذشته و داشامر باعث می

تکراری و رویکردهای    یهاحلراه در حل مسائل بعدی نیز همین    مجدداًها قرار گرفته شود و  گیریتصمیم

 شود.قدیمی استفاده می

، ارتباط با محیط و تطابق با  اندلتعامبازی هستند که با محیط خود در    ی هاستمیسها  سازمان  ازآنجاکه

ها مجاری ارتباطی خود با محیط را  ها است. لذا ضروری است که سازمانمانسازبقای  تغییرات آن ضامن  

اقدامات انجام  و  محیطی  تحولات  از  آگاهی  با  و  کرده  تقویت  و  و    حفظ  تغییرات مؤثرلازم  با  همگام   ،

از  و  کنند  از آن حرکت  فراتر  یا حتی  و  کنند   محیطی  اینرسی جلوگیری  و  دام رکود سازمانی    افتادن در 

(Rinta-Kahila et al., 2016ضرورت این موضوع در سازمان .)  چراکه مشهود است.    کاملاًهای عمومی  

د با ی خوها نیاز به کسب مشروعیت در محیط خود دارند. لذا باید فرآیندهای ارتباطی و تعاملاین سازمان

 نوع نیاز محیط پیش روند.   د داده و متناسب بابهبو دائماًرا  طشانیمح

به  بار  رغمیعل پرداختن  اهمیت  بودن  و تلاش در جهت رفع    مسئله ز  تا    یاشه یراینرسی سازمانی  آن، 

به پیامدهای   عمدتاًن میان، تحقیقات خارجی،  . در ایشده استکنون تحقیقات اندکی در این زمینه انجام  

 ,.Mikalef et al., 2021; Moradi et alاند )پرداخته   با رویکردی کمیمالی و اقتصادی اینرسی سازمانی  

________________________________________________________________ 
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2021; Zhen et al., 2021  و شکل  کامل  طوربه (  نکرده دلایل  شفاف  را  سازمانی  اینرسی  از  گیری  اند. 

شکل علل  پدیده،  این  که  است  واضح  بستر  طرفی  در  پیامدهایش  و  آن  ساختارهای    هافرهنگگیری  و 

های  تر سازمانصنایع مختلف متفاوت خواهد بود. لذا ضروری است که این پدیده در بسمختلف و حتی در 

محدود بودن در   رغمعلیایرانی و الزامات و شرایط حاکم بر آن بررسی شود. تحقیقات داخلی مربوطه نیز  

 ;Ebrahimi, 2015اند )چند متغیر محدود بر روی اینرسی سازمانی پرداخته  تأثیرات به بررسی  عمدتاً تعداد، 

Ghaffari & Rostamnia, 2013; Tamartash et al., 2022 اینرسی پیامدهای  و  علل  کنون  تا  لذا   .)

کیفی،   و  عمیق  رویکردی  زمینه    موردتوجه  خوبیبه سازمانی،  این  در  و  است  نگرفته  اتی مطالع  خلأقرار 

 وجود دارد. 

ایران    استخدامی  در  و  اداری  امور  تسازمان  طرح  ده  کنون  به  تا  و  تصویب  را  اداری  نظام  در  حول 

ایران به    شهرهایکلان شهرداری    1404  اندازچشمست. همچنین در سند  های عمومی ابلاغ نموده اسازمان

شود تزریق تحول و پویایی مشاهده می  بترتیاین به .  شده است تأکیدضرورت تغییر و تحول در نظام اداری  

بوده است.    ریزبرنامه   هاینسازما  های مهممانی یکی از دغدغه های عمومی و کاهش اینرسی سازبه سازمان

این    چراکه.  رسدی مها ضروری به نظر  های عمومی همچون شهرداری مطالعه این پدیده در سازمان  خصوصاً

خواسته سازمان پاسخگوی  میها  متعددی  ذینفعان  شهرباشن های  طرف  یک  از  و  ونداد.  مطالبات  که  ن 

به رش خواسته  نهادها و سازمانهایی رو  از طرف دیگر  دارند و  کنندد  بالادستی که وضع  بر  های  ناظر  ه و 

و   فشارهای    هایمشخط قوانین  دیگر  از طرف  و  راستای    یامنطقههستند  در  به شهر   شدنلیتبدو جهانی 

های  سازمان  ازآنجاکه . همچنین  طلبدیمت خروج سازمان از اینرسی و سکون را  رهوشمند و چابک، ضرو

ملی  خد و  کلان  سطح  در  شهری،  و    یاگسترده   تیراتأثمات  شهری  رشد  آن    تبعبه و    یامنطقه در 

کشور دارند و همچنین در سطح خرد نقش بسزایی در رضایت و کیفیت زندگی شهروندان    یافتگیتوسعه

ش  ها بی گی به یادگیری و همگام شدن با تحولات در این سازماندارند، ضرورت خروج از اینرسی، گشود

گیری اینرسی سازمانی شکل  صدد است تا فرآیند چگونگی  . لذا این پژوهش در ابدییماز پیش ضرورت  

گیری پدیده های عمومی را احصاء کند. به این منظور پژوهش حاضر به دنبال کشف علل شکل در سازمان

 سی سازمانی و همچنین پیامدهای حاصل از آن در شهرداری مشهد است. راین

 

 بیات جهت دهنده پژوهشمروری بر اد
 سازمانی   ومی اینرسیچارچوب مفه

اصیتی از یک جسم است که در برابر تغییر سرعت یا  ( خinertia) ماندْ، لَختی یا  اینرسی  در علم فیزیک

 یل جسم به حفظ وضعیت قبلی اینرسی نام داردتی تمابه عبار  .کندتغییر جهت حرکت جسم مقاومت می
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(AlKayid et al., 2022; Saragih, 2018).    ای   یهاسال در مفهوم  و  اخیر  سازمان  ادبیات  وارد  نرسی 

است مدیریت   و    شده  شناسایی  در  سعی  پژوهشگران  داشته   سازی مفهوم و  ) ;Feng et al., 2022اندآن 

Hasannejad, 2021)پژوهشگران برخی  تغییرات .  برابر  در  سازمان  مقاومت  و  قدرت  سازمانی  اینرسی   ،

(.  Boyer et al., 2006; Liao, 2008; Moradi et al., 2021; Teofilus, 2022اند )تعریف کرده محیطی  

اینرسی سازمانی را   محیطی برای    مانع شناسایی تهدیداتکه    دانندیممجموعه عواملی  برخی پژوهشگران 

 et al., 2005; Zhen et)  سازمان با محیط کند شود  پذیریتطبیق سرعت    شوند ی ماعث  و ب  هستند سازمان  

al., 2021  Smith).  ایجاد تغییر و    از عوامل و موانع بر سر راه   یامجموعهرا    سازمانی  برخی دیگر اینرسی

 ;Abdullah et al., 2011; Mikalef et al., 2021) اندتعریف کرده   تحول سازمانی و اثربخشی سازمانی

Omidvar et al., 2022 در تمایل به باقی ماندن    عنوانبه ی  اینرسی سازماناند  (. برخی دیگر نیز عنوان نموده

 & Huff)  است  مقاومت در مقابل نوسازی استراتژی سازمان خارج از شکل جاری آن  وضعیت موجود و

Huff, 2000; Shijaku et al., 2020; Wang et al., 2020). 

تئوری    یاسازه   اینرسی سازمانی و ریشه آن در  است  تحلیل سازمان  تئ  یهاستم یسدر سطح  وری  باز، 

سیاسی و اجتماعی   یهاستمیسویکرد  های یادگیری، ر اینرسی ساختاری، رویکردهای شناختی شامل تئوری

تئوری  )و  دارد  وجود  سازمان  فرهنگ  تئوری  Pearse, 2010های  اساس  بر  از    یهاستمیس(.  سازمان  باز 

 ,Ciccarello) ستا تربزرگوی از یک سیستم ض و خود، ع شده است جزایی در تعامل با یکدیگر تشکیل ا

ها و تعامل ها، روابط بین گروه بسیاری از موانع تغییر، از گروه   (2010پیرس )به گفته    رتیبتاین به .  (2022

ری نیز هانان ساختا  . در خصوص تئوری اینرسیردیگی مت  از آن نشأ  یر یرپذیتأثسازمان با محیط بیرون و  

هایی ها با محیط، سازماناب محیطی و سازگاری سازماناند که در جریان انتخ( عنوان کرده 1984و فریمن )

سن    تربزرگکه   و  رویه   یشتریببوده  و  کرده داشته  ایجاد  را  تکرارپذیری  باقی   ادیزاحتمالبه اند،  های 

ها در طی این سازمان  ترتیباینبه کنند.  پاسخگویی را برآورده می  ونیاز به قابلیت اطمینان    چراکه  مانندیم

باقی و    زمان  سازمان  رتیبتین ابه کنند.  می  دمثلیتولمانده  از  محیطی  که  انتخاب  بالایی   تحرکیبیهایی 

و تئوری    (Cai & Shi, 2022)  . بر اساس رویکردهای شناختی(Schwarz, 2020) کنددارند حمایت نمی

یادگی(Bosmans, 2022) یادگیری برابر  در  سازمان  دفاعی  حالات  از  ناشی  سازمانی  اینرسی  دو  ،  ری 

(.  Argyris, 1999; Watson, 1971ادراک انتخابی است )  وسیلهبه و الگوهای عادات تقویت شده    یاحلقه

(  9881n, et al., 2022; Greiner and Schei manFriedسیاسی و اجتماعی )  یهاستمیسبر اساس رویکرد  

ها در مورد منافع خود  و گروه اشخاص    کههنگامی ایجاد تغییر،    به دنبال در سطوح بین گروهی و سازمانی،  

کنند تا مانع تغییر شده و منافع خود را حفظ کنند.  قدرت و فشار می  ان شوند، شروع به مذاکره و اعمالنگر
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دو شکل   در  آن  نظریات  و  فرهنگ  اساس  بر  اینرسی سازمانی  اول،    تواند یمبررسی  نگاه  در  شود.  انجام 

جریان تغییر بوده و    کننده تیحماییر، نوآوری و خلاقیت  های فرهنگی مانند گشودگی به تغبرخی ویژگی

دور   اینرسی  از  را  تغییر  (Krauss, J., & Vanhove, 2022)  کندیمسازمان  دوم،  نگاه  در    خصوصاً . 

، رسومات و نمادها همراه باشد از جانب افراد هاارزشاورها،  بباشد و نیازمند تغییر در    تریاساس  کههنگامی

 ,Ashkanasy et al., 2000; Cano et al., 2022; Senior) شودمی  روروبه اومت بسیاری  ها با مقو گروه 

 تبیین نمود. یاه یپابا کمک نظریات   توانیماینرسی سازمانی را  ترتیب اینبه (. 1997

خصوص   تعرینظری    سازیمفهوم در  ابعاد  و  سازمانی    دهنده شکل ف  آلکورن اینرسی  و    گودکین 

.  داندیم یشناختروانانی را شامل سه بعد اینرسی در بینش، اینرسی در عمل و اینرسی اینرسی سازم( 2008)

ها و علائم درون و بیرون سازمان  اولین بعد، یعنی اینرسی بینش، نبود درک و بینش مناسب نسبت به نشانه 

م که  محیط ناست  از  مناسب  درک  عدم  به  و  جر  آن  تغییرات  و  سازمان    پذیری تطبیق عدم    جهیدرنتهای 

محیط با  میسازمان  اینرشوهایش  عنوان  با  بعد  دومین  مدیر د.  که  دارد  حالتی  به  اشاره  عمل،  در  سی 

ست اما پاسخ او به این تغییرات بسیار ها و تغییرات محیط و الزام سازمان به تغییر را درک کرده ا پیچیدگی 

است  )Zan et al., 2020) کند  و همکاران  این زمینه  2021(. ژن  هنگامی   کندیمعنوان  ( در  افراد  که  که 

اما نمی  دانش لازم برای کار بندند، یا هنگامیرا دارند،  افراد  دانند آن را چطور به کار  دانش    به دنبالکه 

که دیگران را در این زمینه ترغیب کنند و یا هنگامی ندن تواینمدهند اما  آموخته شده، رفتار خود را تغییر می

از   درستی  درک  ندارند  ر یأثتافراد  محیط  بر  خود  می اقدامات  رخ  عمل  در  اینرسی  با  دهد.  ،  بعد  سومین 

 منشأ ها  ومت تغییر اشاره دارد که این مقا  برابر  دراعضای سازمان    ی هامقاومتشناختی به  عنوان اینرسی روان 

ند تا وضع  ک اضطراب و استرس ناشی از تغییر افراد را ترغیب می  چراکهارند.  اختی دشندرون فردی و روان 

 (. Gao et al., 2020فعلی خود را حفظ کرده و در برابر تغییر مقاومت کنند )
 

 توسعهدرحالهای عمومی کشورهای اینرسی در سازمان

عمومی  سازمان کشورهای    خصوصاًهای  سازمانتوسعهدرحالدر  بخش  ه،  به  که  هستند  بزرگی  ای 

ده توسط  ین شتعی  یهاچارچوب ف به عمل در حیطه  دولتی وابستگی مالی، اجرایی و قانونی داشته و موظ

این سازماندولت می را    عمدتاً ها  باشند.  و خدماتی  رقابتی عمل کرده  غیر  به    طوربه در فضایی  انحصاری 

می ارائه  سازمان  ازآنجاکهدهند.  شهروندان  خدمت  این  به  رسانندها  اساسی  نیاز  هستند،  مردم  عموم  به  ه 

از  کسب مشروعیت در محیط خود   اعتماد شهروندان    ی ها تیمأمور  نیتریاساسدارند و جلب رضایت و 

بیشتر  Williams, 2020باشد )می  هاآن این در حالی است که  در زمینه    گذاریسیاست ها و  یزریبرنامه(. 

اخیر   یهاسال در    خصوصاً شود.  با شکست مواجه می  عمدتاً ه رشد شهروندان  ب ارائه خدمات به نیازهای رو  
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های راهبردی، های تحول اداری و برنامه عه برنامه راحی و توسزیاد در ط  ی هاتلاشصرف وقت و    غمرعلی

نشده های تدوین شده محقق نشده و تغییری چندانی در راستای بهبود سازمان مشاهده  اندازچشم اهداف و  

ابعاد و جنبه   چراکه(  Harandi et al., 2020)  است تغییرات در  برابر  ی گوناگون شناختی، هامقاومتی در 

این سازمان  ایگونه به   ؛ انسانی و ساختاری وجود دارد اینرسی در  از  انواع مختلفی   شودها مشاهده میکه 

(Al Badi, 2018  توسط شده  ارائه  سازمانی  اینرسی  انواع  اساس  بر  و (.  در 2012) کارهانا  پولایتس   ،)

در  سازمان اینرسی  از  مختلفی  میم  ی هاشکلهای عمومی درجات  مشاهده  این خصوص ختلف  در    شود. 

سیستم  توانیم از  آگاهانه  استفاده  به  که  کرد  استفاده  شناختی  اینرسی  روشبه  و  توسط  ها  موجود  های 

شود. همچنین در و کارآمدتر مربوط می مؤثرترهای های عمومی در عین اطلاع از جایگزینمدیران سازمان

سازمان دیگری،  این  سازمان  هر  همانند  میها  مشاهده  نیز  احساسی  از  اینرسی  استفاده  به  اشاره  که  شود 

به آن   هایروش داشتن  دلیل عادت  به  کنار آن  موجود  دارد. در  اجتماعیها  ـ  تا حد    اینرسی شناختی  نیز 

در   مقاومـت کارکنانبه دلیل علم به   موجود   هایروش از فرایندها و  استفاده  زیادی وجود دارد که اشاره به  

اینرسی کهنر و دشواری تغییر هنجارهای سازمابرابر تغیی های عمومی در سازمان  ی دارد. شکل دیگری از 

دارد   وجود  بالایی  سطح  اقتصادیدر  روش  اینرسی  از  استفاده  به  اشاره  که  به  است  موجود   لی دلهای 

به علت ماهیت سیاسی سازمان  ـالای های بهزینـه  ای عمومی، هتغییر در ساختار و فرآیندها دارد. همچنین 

ا  ر یتأثتحت   گیران  تصمیم  انتخاب  انتخابات از  طریق  از  و  سیاسی  فرآیندی  طی  ارشد  مدیران  و  صلی 

به  در این سازمان  ینرسـی سیاسیعمومی، درجات بالایی از ا به تمایل   رییتغم عدها موجود است که اشاره 

اینرسی   ،هادارد. در کنار این گونه   نفعانمخالفـت یـا ممانعـت شـرکا و ذیها به دلیل مواجهه با  افراد و گروه 

اشاره به ساختار   (2014)  هاگباشد. این اینرسی طبق تعریف  های عمومی میسازمان  ریگدامن ساختاری نیز  

. در قادر نباشد فرآیندهای خود را تغییر دهد  سازمان  افتد کهزمانی اتفاق می  و  و فرآیندهای سازمان دارد

لتی است  ( حا2008دانش نیز وجود دارد که بر اساس تعریف لیائو و همکاران )  های عمومی اینرسیسازمان

سازمان این  در  است.  داده  رخ  رکود  سازمان  دانش  در  میکه  مشاهده  و  ها  مسائل  حل  برای  که  شود 

از   استفاده میحقبلی    یهاروش مشکلات جای  از رویکردهای متداول حل   چراکهکنند  ل مسائل  استفاده 

ها متناسب  اما این روش   ؛شودمی  ترعیسرو    ترنهیهزمک گیری  کمتری داشته و موجب تصمیم مسئله ریسک  

 نبوده و فاقد توانایی لازم در حل نوآورانه مسائل هستند.  روزبه با مسائل جدید و  

به شناخت    توسعهدرحال در کشورهای    خصوصاًهای عمومی و  ا در سازمانضروری است ت ترتیباینبه 

توان با اتخاذ راهکارها و  ینرسی سازمانی و علل شکل دهنده و پیامدهای آن دست یافته شود تا ب جامعی از ا
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را نشانه گرفته باشند، اقداماتی اساسی در جهت غلبه بر   مسئلهاصلی شکل دهنده این    یهاعلت تدابیری که  

 ینرسی سازمانی اتخاذ شود.ا

 
 آن یامدهایو پعوامل شکل دهنده اینرسی سازمانی 

های مختلف سازمانی اعم از عمومی مختلفی در زمینه   یهاپژوهش ی  ر زمینه اینرسی یا اینرسی سازماند

انجام   این  شده استو خصوصی  از  بر    هاپژوهش . برخی  انواع آن    سازیمفهوم متمرکز  ابعاد و  و شناخت 

که بر اینرسی سازمانی اند  ی مختلف به دنبال کشف و بررسی عوامل بوده هااند و برخی دیگر با شیوه ته داش

آن    تأثیرگذار از  یا  جدول  می  ریتأثبوده  در  پیامدهای    تأثیرگذارعوامل    1پذیرند.  و  سازمانی  اینرسی  بر 

 شده است. ی بندجمعحاصل از آن 

 
 از اینرسی سازمانی  تأثیرپذیرو  تأثیرگذار(: عوامل 1جدول )

 منبع  عوامل  

بر   تأثیرگذارعوامل 

 اینرسی سازمانی

 Hannan & Freeman, 1984 ای انتخاب فرآینده

 Hannan & Freeman, 1984 سن

 & Hannan & Freeman, 1984; Fredrickson اندازه

Iaquinto, 1989; Dean & Snell, 1991 

 Hannan & Freeman, 1984 پیچیدگی سازمان

 Fredrickson & Iaquinto, 1989 جامعیت

مدیریت تیم  در  تداوم  و    تغییر  درجه 

 ها تیم

Fredrickson & Iaquinto, 1989 

 Dean & Snell, 1991 وابستگی 

 Dean & Snell, 1991; Larsen & Lomi, 2002 عملکرد

 Gresov, Haveman & Oliva, 1993; Majid, Yasir ساختار و طراحی سازمان 

& Tabassum, 2011 

 Lazerson & Lorenzoni, 1999 سازمانی برونارتباطی  یهاشبکه

شناختی   و  فرآیندهای  ان مدیرافراد 

روان و  )دفاع  استرس  شناختی، 

انجماد   منفی،  ذهنیت  ترس،  اضطراب، 

 فکری( 

Tripsas & Gavetti, 2000; Kaplan & Henderson,  

2005; Allcorn & Godkin, 2011 

Sepahvand et al., 2017 

 Larsen & Lomi, 2002 های سازمان قابلیت

 Larsen & Lomi, 2002 تغییر 

 Kaplan & Henderson,  2005 پاداش
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 Liao, Fei & Liu, 2008 اینرسی دانش

Ebrahimi, 2015 

 Liao, Fei & Liu, 2008 یادگیری سازمانی

Babazadeh, 2017 

 Sepahvand et al., 2017 تهدید موقعیت و امنیت شغلی 

 &  Geiger & Antonacopoulou, 2009; Näslund ها تیرواو  هاداستان

Pemer, 2013 

 & ,Majid, Yasir & Tabassum, 2011; Ghaffari فرهنگ 

Rostamnia, 2013 

 Majid, Yasir & Tabassum, 2011 تکنولوژی 

 Oosten, 2014; Sepahvand et al., 2017 فضای رقابتی 

 Oosten, 2014 بری ره

 Oosten, 2014 ها مهارت

 Oosten, 2014 انگیزه تغییر 

 Sepahvand et al., 2017 نبلی اجتماعی ت

 Oosten, 2014; Sepahvand et al., 2017 ریسک گریزی  /پذیریریسک 

از   تأثیرپذیرعوامل 

 اینرسی سازمانی

 Zhen rt al., 2021 تهدید چابکی سازمان 

 Dean & Snell, 1991 شغل  یهایژگیو

 & Gresov, Haveman & Oliva, 1993; Larsen عملکرد

Lomi, 2002; Huang, Lai, Lin & Chen, 2013; 

Nedzinskas, Pundzienė, Buožiūtė-

Rafanavičienė & Pilkienė, 2013 

 Gresov, Haveman & Oliva, 1993 حیات سازمان

سازمانقابلیت یادگیری    های  و 

 سازمانی

Feng et al., 2022; Larsen & Lomi, 2002; 

Shahabi & Jalilian, 2011 

 & Choi & Chandler, 2020;  Prasheenaa فرینی سازمانیکارآ

Thavakurnar, 2020; Wang et al., 2020; Mikalef 

et al., 2021; Prasheenaa & Thavakurnar, 2020; 

Wang et al., 2020 

 Godkin & Allcorn, 2008 تخریب اقدامات استراتژیک 

 ,AlKayid et al, 2022; Huang, Lai, Lin & Chen نوآوری 

2013 

Shahabi & Jalilian, 2011; Babazadeh, 2017 

 

می  ترتیب اینبه  که  مشاهده  سازمانی،    رغمعلیشود  اینرسی  سازمان   یاسازه اینکه  تحلیل  سطح  در 

سطح   از  متغیرها  و  عوامل  از  وسیعی  طیف  از  سازمانی   شناختیروان است،  و  گروهی  سطح  تا  فردی  و 

و    ریرپذیتأث بر جای  ک   تأثیراتیاست  در    گذاردیمه  را  تا سازمان  فرد  با    ترتیباین به.  رد یگیبرماز سطح 

بودن آن در سازمان فراگیر  و همچنین  اینرسی  مفهوم  بودن  به گسترده  و  توجه  در کشورهای    خصوصاً ها 
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  هایدر این خصوص انجام شود تا در زمینه   یترجانبه همه قات بیشتر و  تا تحقی  ، ضرورت دارد توسعهدرحال

،  جانبههمه  ایگونه به از اینرسی سازمانی هستند،   ریرپذیتأث یا    تأثیرگذارخاص سازمانی، مجموعه عواملی که  

برطرف شود.   موجود  نظری  و شکاف  در یک   ترتیباینبه شناسایی شده  تا  است  تلاش  در  پژوهش  این 

کش در  عمومی  با  توسعهدرحالوری  سازمان  و   یهاروش از    گیریبهره ،  عمیق    جانبه همه   ایگونه به   کیفی 

 دهای اینرسی سارمانی را کشف نماید.گیری و پیامعلل شکل

 

 پژوهش  شناسیروش

فلسفه پژوهش حاضر تفسیرگرایی و رویکرد آن کیفی با استراتژی تئوری داده بنیاد است. این پژوهش  

انجام   اینشده استدر شهرداری شهر مشهد  نفر جمعیت دارد و د  شهرکلان   .  ر شهرداری آن  سه میلیون 

هایی عمومی هستند  ها در ایران سازمانهستند. شهرداری   مشغول به کارپرسنل  نفر    500هزار و   15 تعداد  

بودجه   از  اندکی  بخش  برای  می   نیتأمتوسط دولت    هاآن که  اجبار  و  فشار  با  از طرفی  این سازمان  شود. 

  تظارات ان ها و  و ضروری است تا خواسته   ندک ی مدر محیطی پویا و پیچیده فعالیت    چراکه  مواجه است  تغییر

در جذب سرمایه و کیفیت زندگی شهروندان    با شهرهای جهانی  رو به رشد شهروندان را برآورده کرده و

حوزه  در  کشوری  گسترده  مقررات  و  قوانین  رعایت  به  ملزم  دیگر  طرف  از  و  کند  مختلف رقابت  های 

سازمان انتخاب شد تا   ینا  ترتیب اینبه . دهدیمرا کاهش    سازمان  پذیریانعطاف یت خود است که توان  فعال

شود و همچنین پیامدهای حاصل از اینرسی احصاء  آن می  پذیریانعطافعللی که منجر به اینرسی و عدم  

. نظریه داده بنیاد روش پژوهشی در علوم اجتماعی شده استشود. به این منظور از تئوری داده بنیاد استفاده  

فرنان که  را  2004)  دزاست  آن  استقرایی"(  روش  از   یک  نظری  گزارشی  ارائه  امکان  که  نظریه  کشف 

موژگیوی عمومی  داده های  تجربی  مشاهدات  در  را  گزارش  این  پایه  همزمان  و  داده  پرورش  را  ها  ضوع 

سه طرح اساسی تحقیق وجود دارد که    . در استراتژی نظریه داده بنیاد ستکرده اتعریف    "کندمحکم می

( و  Charmaz & Mitchell, 2000)  گراساخت(، طرح  Glaser, 1992از طرح ظاهر شونده )  اندعبارت

  چراکه   شده است(. این پژوهش با رویکرد ظاهر شونده انجام Strauss & Corbin, 1990مند )طرح نظام 

ش شکل خودجو  طوربه ها بر اساس آنچه که  داده   بندیطبقه لازم جهت    پذیریانعطاف ه  به پژوهشگر اجاز

شورای شهر    ه شهرداری، اعضای از میان مدیران با سابق  شوندگانمصاحبهدهد. به این منظور  گیرد را میمی

دانشگاهی   اساتید  همچنین  و    ای گونهبه و  مدیریتی  موضوعات  از  مناسبی  فهم  و  درک  که  شدند  انتخاب 

اینرسی    خصوصاًرفتاری   بپدیده  حداقل  باشند،  داشته  سازمانی  اینرسی  مدت  یا  در   10ه  کار  سابقه  سال 

با شهرداشهردا ها  سابقه کار کردن در سایر سازمان  الامکانیحتری را داشته و  ری و یا تعامل و همکاری 
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اعم از دولتی یا خصوصی را داشته باشند که بتوانند تفاوت در اینرسی یا چابکی را در سطح سازمان درک  

شهری تحصیلات بالاتر از کارشناسی ارشد داشته باشند و  های تحصیلی مرتبط با مدیریت  کنند، در رشته 

 کتاب و یا تدریس در حوزه مدیریت شهری داشته باشند. فیتألپژوهش،   سابقه انجام

روش   از  استفاده  با  منظور  این  جریان    وندگانشمصاحبه هدفمند    گیرینمونه به  در  شدند.  انتخاب 

ابتدا،  مصاحبه   دربار  ان شوندگمصاحبه آشنایی    منظوربه در  کلیاتی  پژوهش،  موضوع  اینرسی با  مفهوم  ه 

خواسته شد تا درباره وجود یا عدم وجود   هاآن آن ارائه شد. در ادامه از  یهامصداق ، انواع و سازمانی، ابعاد

از قبیل »چه عواملی در درون یا بیرون سازمان شکل دهنده   یسؤالاتاین پدیده در سازمان صحبت کرده و  

پدیده هستند بیشتر میاین  را  پدیده  این  »چه عواملی شدت  پد؟«،  این  »وجود  و  پیامدهکنند«،  ایی یده چه 

هر زمان  شد.  پرسیده  ایشان  از  دارد؟«  سازمان  بین    برای  مصاحبه   90تا    60مصاحبه  بود.  نیمه  دقیقه  های 

افراد   پیدا کرد که  ادامه  تا جایی  یافته  بیان  ساختار    شوندگان صاحبه مکه توسط دیگر    کردندیممطالبی را 

ا و  بود  شده  شدعنوان  حاصل  نظرات  که    21با    ترتیب اینبه .  شباع  شد  مصاحبه  خبره  از    هاآن نفر    9نفر 

دانشگاهی   لمیعهیئت نفر از اعضای    7نفر از اعضای شورای شهر و    5معاونان و مدیران ارشد شهرداری،  

رشته  حقوق،  در  مهریزبرنامه های  و  حسابداری  مدیریت،  شهری،  سنی ی  میانگین  بودند.  برق  ندسی 

 8سال و    18  هاآن قی مرد بودند، میانگین سابقه کاری  زن و ماب  هاآن نفر    5سال بود،    45  شوندگان مصاحبه

از   با مدیریت شهری را  دارای تحصیلات دکتری و مابقی کارشناسی ارشد در رشته   هاآن نفر  های مرتبط 

 را بودند. دا

داده  تحلیل  استفاده  در  با  هها  بنیاد،  داده  نظریه  استراتژی  داده از  از  قسمت  ار  پس  بلافاصله  ز  ها 

های  محقق رهنمودهایی را جهت گردآوری داده   ترتیباین به شوند و  موازی تحلیل می  طوربه گردآوری و  

می  دست  به  داده بعدی  گردآوری  جهت  پژوهشگر  رهنمودها،  این  کسب  از  پس  وارد آورد.  بعدی  های 

پژوهش  م و حیط  داده   شده  گردآوری  می به  اقدام  بعدی  داده های  تحلیل  نظریهکند.  در  ا   ها  بنیاد  ز داده 

سه   تشکیل    یامرحلهفرآیند  انتخابی  کدگذاری  و  محوری  کدگذاری  باز،  استکدگذاری  در شده   .

مصاحبه متن  مطالعه  با  باز،  تعییکدگذاری  و  معها  کدهای  داده نایی،  ن  عمق  از  آورده مفاهیم  به سطح  ها 

های مرحله  انتخابی کدگذاری   کدگذاری و در    گیرند یی شکل میهامحوری مقوله   کدگذاری شوند. در  می

شوند تا الگوی نهایی پژوهش شکل گیرد. بر اساس رویکرد گلیزر در این مرحله، محورها  قبل یکپارچه می

که طبقات مدل را    دهندی را شکل میهایها یا فرضیه و گزاره   رندیگیمشود شکل  ظاهر می   آنچه بر اساس  

(.  Creswell & Poth, 2016کند )ف میت مدل را توصیبه یکدیگر مرتبط ساخته و روابط متقابل بین طبقا

 شود.ها ارائه می نتایج حاصل از سه مرحله کدگذاری باز، محوری و انتخابی این پژوهش در قسمت یافته 
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(  1985)  ارائه شده توسط و لینکلن و گوبا   اعتبار   ت یقابلایج نیز تلاش شد تا معیار  در خصوص کیفیت نت

اعتبا قابلیت    و   مناسب  نحو   به   زان یم  چه   تا   ده یپدی  معنا  و   ساختار  که   است   ن یا  دهنده   نشان ر  محقق شود. 

بازنمایی   استمطلوب  راهکاشده  توسط  معیار  این  تا  شد  تلاش  تحقیق  این  در  همچو.  حضور رهایی  ن 

بررس مطالعه،  میدان  در  پژوهشگران  همکاران، طولانی  بررسی  اعضا،  توسط  کنترل  مختلف،  زوایای  از  ی 

 وارد منفی محقق شود. اره و تحلیل متحلیل چند ب
 

 هایافته

دگذاری  شامل سه مرحله ک   کدگذاری( در نظریه داده بنیاد مراحل  1998به گفته اشتراوس و کوربین )

و  ستند بلکه در قالب فرآیندی پویا  متوالی نی  ییهاگام ابی( است. این مراحل  ، محوری و گزینشی )انتخباز

ارتبا و  اتصال  یکدیگر  به  میشناور  تلاش  کدگذاری  شروع  در  دارند.  با  ط  باز،  کدگذاری  طی  تا  شود 

مصاحبه متن  دسته مطالعه  در  مشابه  کدهای  و  شده  استخراج  معنایی  کدهای  گیرند  ها،  قرار  مشابهی  های 

با   ادامه  در  شوند،  ایجاد  دسته کرد  ی بنددستهطبقاتی  محوری،  کدگذاری  طی  طبقات،  یکدیگر ن  با  ها 

تا مدلی یکپارچه    شوند ی ممرتبط  ذاری گزینشی، محورها به یکدیگر  طی کدگ  تی درنهاو    شوندیممرتبط  

 توسعه یابد. 

خابی انجام شد که  وری و انتها در سه مرحله کدگذاری باز، محدر این تحقیق نیز کدگذاری مصاحبه

 شود.ذکر می های آن یافته  ادامهدر 

باز: مر  کدگذاری  قالب    115باز    کدگذاریحله  در  در  که  شد  شناسایی  اولیه  فرعی،    36کد  مقوله 

 .است 2شدند. نتایج این مرحله به شرح جدول  بندی دسته
 

 کدگذاری باز (: 2جدول )

 ردیف ی اولیهکدها نام مقوله 

 وجود اینرسی بینش 

 1 یط توانایی نامطلوب سازمان در فهم تغییرات مح

اد تغییر و دشواری نظم دادن  تصور برخی مدیران از کم بودن اختیاراتشان برای ایج

 امور

2 

 وجود اینرسی اقدام 

 3 ضعف در توانایی سازمان در همگامی با تغییرات 

 4 ساس سلیقه هماهنگ نشدن مدیران در اجرای تغییرات و عمل بر ا

 5 توسط افراد سازمان  واردتازه ان مقاومت در برابر انجام تغییر و تحولات مدیر

 6 غیر هدفمند  مدت کوتاه وجود تغییرات 

 7 قوانین قدیمی و منسوخ بالادستی 

 8 گذارقانونلختی نهادهای دولتی  تأثیرگذاری
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وجود اینرسی  

 شناختی روان

 9 ازمان جهت همگام نمودن تمام افراد با تغییر توانایی س ضعف در

 10 ایجاد تغییر  عدم تمایل مدیران به

 11 ر و تحولات عدم همراهی کارکنان با تغیی

 بزرگ بودن سازمان
 12 یک اَبر سازمان  عنوانبهشهرداری 

 12 بزرگی سازمان و گسترده بودن دامنه وظایف آن

عدم شناسایی و  

مسائل   یبند اولویت

 شهر

 14 عدم شناسایی مسائل شهر

 15 مسائل شهر  بندیاولویتعدم 

 16 ها محور انجام شدن پروژه  مسئله  عدم

 17 کنترل در تعیین وظایف -قدرت  دگاه یدوجود 

مقطعی بودن دوره  

 مدیریت 

 18 کوتاه بودن دوره مدیریت مدیران

نبود انگیزه برای شروع تغییرات اساسی در سطح مدیریت به علت مقطعی بودن دوره  

 مدیریت 

19 

غیر پویا و   یهااستیس

 زمان غیر راهبردی سا

 20 و کل سیستم مدیریت شهری کلی سازمان  یهااستی سپویا نبودن 

 21 کلی سازمان یهااستیستوسط  بلندمدت رویکرد  عدم تشویق

وجود قوانین دست و  

 پاگیر و منسوخ 

 22 وجود قوانین زیاد و دست و پاگیر در داخل سازمان

 23 قوانین دست و پاگیر شورای شهر 

گیری در خصوص نیازهای  قوانین قدیمی برای تصمیم  ضرورت عمل در چارچوب

 حال حاضر 

24 

ی و در  ریزبرنامهنبود 

نتیجه ضعف در امور  

 اجرایی شهر

 25 انجام شدن امور شهر  برنامهبی

 26 قرار گرفتن در عمل انجام شده

 27 دیران به عمل بر اساس برنامه م اعتقاد معد

از   گیری بهره عدم 

  ی هاطرحنتایج  

های  شی و برنامهپژوه

 تحول

 28 یقات در حوزه شهری انجام تحق صرفاً

 29 پژوهشی  ی هاطرحعدم اجرای نتایج  

 30 پژوهشی یهاطرحمدیران به نتایج  اعتمادیبی

 31 های راهبردی عدم اجرای مناسب برنامه

 32 های تحولف در اجرای برنامهضع

 33 هادات نظام پیشن یهاطرحها و عدم اجرا شدن ایده 

 مدیرانِ لخَت 

 34 تشخیص تغییرات مهم  مدیران ناتوان در

 35 مدیران ناتوان در اجرای تغییرات اساسی 

 36 مدیران غیر متمایل به انجام تغییر 
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ضعف در  

 های مدیرانشایستگی

 37 ابط سیاسی و نه شایستگی بر اساس روجذب و ارتقاء مدیران 

 38 رانضعف توانایی مدیریت در برخی مدی

 39 ضعف در شایستگی تفکر راهبردی 

 40 عدم تمایل مدیران به انجام امور زیربنایی 

 41 گیریتصمیمضعف در شایستگی  

 42 ضعف در شایستگی مالی 

نبود فرهنگ تفکر  

 راهبردی در سازمان

 43 دیریت استراتژیکود فرهنگ منب

 44 نگری  بلندمدتنبود باور قلبی به  

 45 مدت مدیران طعی و کوتاه تصمیمات مق

 46 مدت آنی و کوتاه  صورتبهبرخی تغییرات اجرای 

نبود انگیزه تغییر در  

 کارکنان

 47 آن در نوع قرارداد و حقوق دریافتی  ریتأثنبود انگیزه تغییر در کارکنان به علت عدم  

 48 نوع نگاه مردم به شهرداری بر انگیزه و روحیه کارکنان   ریتأث

 49 خلاق واردتازه شدن کارکنان  زهیانگیبشدن و  پذیرجامعه

 50 های قبلی عادت به رویه

ریسک گریزی و 

 تنبلی کارکنان 

 51 تغییر گریزی به علت ریسک گریزی کارکنان

 52 تنبلی کارکنان 

ضعف در طراحی 

منابع   یهامستیس

 انسانی مشوق پویایی

 53 نبود دید راهبردی به منابع انسانی 

 54 در تعریف وظایف کارکنان و مدیران در راستای پویایی و تحول ضعف

 55 نظام جبران خدمات نامناسب و غیرهدفمند 

 56 مناسب نبودن نوع قراردادهای کارکنان 

 57 نظام مسیر شغلی نامناسب 

 58 بر اساس معیارهای سیاسی تا شایستگی تخصصی  عمدتاً ن انتخاب مدیرا

 59 ای رابطه نظام جذب نامناسب و

 60 وجود نیروی انسانی مازاد

 61 نظام ارزیابی عملکرد نامناسب 

 62 مناسب نبودن سیستم آموزش 

 63 جانشین پروری مناسب  نظام نبود 

 64 نبود سیستم مدیریت خروج مناسب

 65 ها وری و پویایی کارکنان در جبران خدمات آننبودن نوآ مؤثر

 66 هایی کارکنان در شرایط کاری آننبودن سکون/ پویا مؤثر

 67 با نظام ارزیابی عملکرد ها آموزشبودن  ربطیب
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ساختار نامناسب و  

 لخت 

 68 در طراحی و اجرای ساختار جدید  ییهاضعفوجود 

 69 رای تصمیمات خشی جهت اجبین ب  یجهتهمنبود هماهنگی و 

 70 فرآیند طولانی و پر مقاومت برای هر تغییر ساختاری

 71 ال تغییرپویا نبودن ساختار سازمانی بر اساس وظایف متنوع و در ح

و   هاستمیسضعف در 

های مدیریت  سامانه

 دانش

 72 روز ضعف در وجود اطلاعات دقیق، شفاف و به

 73 وجود اطلاعات پراکنده در خصوص یک موضوع 

 74 روز سرجمع نشدن اطلاعات شهری در یک سامانه یکپارچه و به

 75 های زیاد و موازی با هموجود تعداد سامانه

 76 های شهرداری الکترونیکعدم توسعه فناوری

همگامی ضعیف  

شهروندان با تحولات  

در ارائه خدمات  

 شهرداری

مات  عدم آگاهی یا آموزش شهروندان در زمینه همگامی با تغییرات در ارائه خد

 شهری

77 

 78 دید منفی شهروندان به شهرداری 

 79 ری عدم همگامی مطلوب شهروندان با تحولات انجام شده در حوزه شه

  ینظم یبناهماهنگی و 

در امور شهر و نبود  

نظام مدیریت یکپارچه  

 شهری

 80 در امور شهر  نظمیبیناهماهنگی و 

 81 مند شهر نظامو رشد غیر ی ریزبرنامه

 82 آشفتگی و ناهماهنگی در امور شهر 

 83 شهر  در امور رندگانگیتصمیمتعدد 

 84 اصلی در امور شهر نبود یک متولی 

 85 پیچیده بودن مسائل شهری 

 86 های مختلف در حل مسائل ضرورت هماهنگی واحدها و حتی سازمان

 87 های خدمات دهنده به شهروندان ناهماهنگی در بین سازمان

مشغولیت شورای شهر  

  ی جابهبه امور روزمره 

 راهبری امور 

  سازییکپارچهی کلیه امور شهر و اساسی شورای شهر مبنی بر راهبر وظیفهانجامعدم 

 هاآن

88 

 89 عدم انجام تمام و کمال وظایف شورای شهر بر اساس قانون 

 90 ی شهرداریدر نقش شورا صرفاًانجام وظایف شورای شهر  

 91 نبود قدرت کافی برای شورای شهر 

فضای سیاسی حاکم 

 انبر سازم

 92 ورود سیاسی مدیران

 93 یاسی مدیرانتیم سازی س

 94 بزرگ شدن سازمان با نیروهای کم تخصص 

 95 تشدید فضای سیاسی سازمان با اقدامات مدیران

 96 کنترل بر فرهنگ، تکنولوژی و ساختار  -تسلط دیدگاه قدرت

 97 نبود فضای رقابتی  عدم احساس نیاز به پایش تغییرات محیطی به علت  نبود فضای رقابتی 
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الزامات فراتر از  

ظایف شهرداری و  و

گاه نامتناسب با  

های  زیرساخت 

شهرداری از سوی  

 سایر نهادها 

 98 سازمان یهارساختیزقوانین ابلاغی نامتناسب با الزامات و 

 99 اموری خارج از وظایف سازمان جهت انجام وجود دستوراتی در

وسیع مغایر با قوانین و وظایف شهرداری از سوی سایر   یقانون الزامات قانونی و فرا 

 نهادها 

100 

های  الزامات گروه 

 سازمانی برونفشار 

 101 ها بر اختلال در فعالیت سازمانی برونهای فشار و روابط گروه  ریتأث

یا بالادستی که منجر به   ردههماز برخی مسئولان نهادهای  ی هااستیس دیکته شدن 

 شود. ن میمنفعل شدن سازما

102 

ی متعدد در اموری که متولی اصلی آن شهرداری نابهنجاری حاصل از دخالت نهادها 

 است.

103 

کمتر با   پذیریرقابت

 دیگر شهرها 
 و رقابتی با دیگر شهرها   یاتوسعهاز بین رفتن تفکر 

104 

 اثربخشی پایین 

  جانبههمهیق و کند و مبتنی بر حدس و گمان به علت نبود اطلاعات دق گیریتصمیم

 در خصوص یک موضوع 

105 
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در این مرحله بر اساس نتایج کدگذاری باز و محوری، مدلی یکپارچه   کدگذاری انتخابی )گزینشی(:

 است.  1شود. نتایج حاصل از این مرحله به شرح نمودار های تحقیق ارائه می از یافته 



 1402، بهار و تابستان 29شماره  دهم،پانزپژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                               22

 گیری اینرسی سازمانی و پیامدهای آن: مدل فرآیندی علل شکل 1نمودار 
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 مدیرانِ لَخت ▪

 های مدیرانضعف در شایستگی ▪

 نبود انگیزه تغییر در کارکنان ▪

 ریسک گریزی و تنبلی کارکنان ▪

  منابع انسانی مشوق پویایی یهاستمیسضعف در طراحی  ▪

 مدیریت دانش یهاسامانهو  هاستمیسضعف در  ▪

 علل زمینهای: 

 بزرگ بودن سازمان ▪

 ساختار لَخت ▪

 ساختار شورایی مدیریت شهری ▪

 مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران ▪

 تمرکز  شورای شهر به امور روزمره به جای راهبردی  ▪

 نبود فضای رقابتی ▪
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 های دخیل در خدمات شهریپیچیده بودن مسائل شهر و ناهماهنگی بین سازمان ▪

 پیامدهای اجتماعی: 

بی  نا ▪ و  رضایتی 

 اعتمادی شهروندان 

مشارکت   ▪ کاهش 

 شهروندان 
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و  یافته اقدام  بینش،  اینرسی  نوع  سه  سازمان  در  داد  نشان  تحقیق  دارد  شناختیروان های  .  وجود 

شد، اقدام مناسبی در جهت آن  شود، یا اگر درک  درک نمی  خوبیبه که تغییر و نیاز به تغییر    ترتیب اینبه 

و همراه نمودن افراد با تغییر یک چالش اساسی است.    نداشتهبه تغییر  شود. همچنین افراد تمایلی  انجام نمی

.  شده استمشکل    رات محیطدرک تغیی"شود.  اشاره می  شوندگانمصاحبهدر این راستا به بعضی جملات  

بحث    مثلاً هوشمند  شهر  کاربری".  "است  یاده یچی پبحث  دقیق  رعایت  کیفیت  نقش  در  زندگی ها 

درک   شهرداری  توسط  است شهروندان  نمی  نشده  شده،  درک  اگر  یا  کنند خواو  رسیدگی  آن  به  . "هند 

می" تصور  مدیران  اختیارات  برخی  ب   ها آن کنند  دادن  نظم  و  تغییر  ایجاد  مبرای  امور  از  ه  و  است  حدود 

 ."کننداختیارات قانونی خود استفاده نمی

اینرسی سازمانی در چهار در اساس یافته ب ، علل سازمانیدرون سته علل  های حاصله، علل شکل دهنده 

 ، علل ناشی از جو سیاسی اداره شهر، و علل در سطح شهری شناسایی شد.یانهیزم

خصوص   و    شوندگانمصاحبه  ،سازمانیدرونعلل  در  مدیران  توسط  شهر  مسائل  که  نمودند  اشاره 

شنریزبرنامه و  ان  است  بندیاولویت اسایی  مدیرنشده  امور ،  درگیر  و  ندارند  راهبردی  نگرش  و  تفکر  ان 

کنند. موانعی در برابر تغییر و تحول ایجاد می  بعضاً سازمان راهبردی نیستند و    ی اهاستیساند،  روزمره شده 

خ و دست و  شود و عمده قوانین منسودر همه سطوح سازمان فرهنگ تفکر راهبردی دیده نمی  ورکلیطبه 

شهر   امور  در  هستند.  میریزبرنامهپاگیر  باعث  که  است  ضعیف  بسیار  شهر  ی  اجرایی  امور  در  شود 

شاهد باشیم. همچنین    وضوحبه   را   تماممه ین های  پروژه   ها واساسی همچون طولانی شدن پروژه   یهاضعف

  شده استن برای سازمان انجام  تا کنو یتوجهقابل پژوهشی و فناورانه  یهاطرح تحقیقات و  کهنیا رغمعلی

برنامه   هاپژوهش نتایج این    اما از اذعان    شوندگانمصاحبهاکثر    شود. در این میانهای تحول استفاده نمیو 

داشتند که مدیران سازمان تمایلی به پویایی و تحول ندارند و به علت کوتاه بودن دوره مدیریتشان، اقدامات 

های مدیران دارای  شایستگی   ن یهمچنو به عبارتی مدیران اینرسی دارند.    دهند یمم  زده انجاسطحی و زودبا

علل   یهاضعف از  تنبلی  و  گریزی  ریسک  تغییر،  انگیزه  نبود  نیز  کارکنان  خصوص  در  است.  اساسی 

اند که مشوق پویایی و  طراحی شده   ایگونه به سازمانی نیز    یهاستمیسنرسی هستند. همچنین  گیری ایشکل

های مدیریت  و سامانه   هاستمیسنی مشوق پویایی نیستند و  منابع انسا  یهاستمیس  مثالعنوانبه تحرک نیستند.  

ذکر   شوندگانمصاحبه هستند. در این راستا برخی از جملات عنوان شده توسط    ییهافضعدانش دارای  

شنمسائ"شود.  می شهر  و  ل  است  بندیاولویت اخته  تعیین  نشده  کنترل  و  قدرت  دیدگاه  چه    دکنیم. 

کند و حجم کار برای تغییر حس نمی  اند ضرورتیمدیران درگیر روزمرگی شده ".  "کارهایی انجام شود

در امور  ".  "شودمی   بلندمدتی  ریزبرنامه  ها آن عدم توجه     در مسائل روزانه منجر به  هاآن بالا و درگیری  
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چالشریزبرنامه شهر   از  تا  ندارد  وجود  لی  باشیم.  جلوتر  مسائل  و  قرار  ها  شده  انجام  عمل  مقابل  در  ذا 

در شهرداری بین  ". "ی انجام شود، مدیران اعتقادی به اجرای برنامه ندارند ریزبرنامهگیریم. اگر هم گاه می

تنبل و زیر کار در رو و چاپلوس فرقی وجود    متعهدنیروی متخصص و   با فرد  پر تلاش  چه در   ندارد.و 

در دوره جدید  ".  "شوندیمافراد برای تغییر    یزگیانگی بمنجر به    ها ن یاانتخاب و چه در حقوق و دستمزد.  

برابر   دو  کارکنان  دستمزد  و  استبودجه حقوق  است  شده  مازاد  انسانی  نیروی  وجود  به خاطر   "".  "که 

کنند و در محل کار استراحت  نند یک کارمند دولتی رفتار میمانی، ماکارکنان پس از تبدیل قرارداد به پی 

 ."ه کنندخود انرژی ذخیر بعدازظهرا برای کار  ت کندیم

شهرداری یک سازمان بزرگ یا    ازآنجاکه اشاره نمودند    شوندگانمصاحبه،  یانه یزمعلل  در خصوص  

، ساختاری بزرگ و لَخت دارد. دهدیم به عبارتی یک اَبرَ سازمان است و طیف وسیعی از خدمات را ارائه  

به دنبال آن طیف همچنین ساختار شورایی سیستم مدیریت   شهری و عوض شدن اعضای شورای شهر و 

شود  سال یکبار، و مقطعی بودن دوره مدیریت مدیران باعث می  8یا    4ان شهرداری طی هر  وسیعی از مدیر

برنامه  به دنبال  پایان را شروع می  یمدتانیمو    مدتکوتاه های  ه های زودبازده باشند و پروژکه  تا  کنند که 

اجتناب کنند. از    ترن یادیبنیرات و تحولات انجام تغید به بازده نهایی برسد و از ریسک و  دوره مدیریتی خو

امور روزمره و جاری   به  نیز  یافته   پردازدیمطرف دیگر شورای شهر  امور راهبردی.  های پژوهش نشان  تا 

برای    دهدیم اساسی  قانون  در  که  اختیاراتی  اساس  بر  شهر  گرفته    ها آنشورای  نظر  عمل   است شده  در 

امور کلیه  راهبری  بر  مبنی  وظیفه اصلی خود  و  و    نکرده  و در حد    سازییکپارچهشهر  نداده  انجام  را  آن 

تقلیل یافته است و قدرت کافی را در میان نهادهای دخیل در امور شهر ندارد. علت    "شورای شهرداری"

می اینرسی  باعث  که  فضایی  دیگری  در  شهرداری  سازمان  فعالیت  که  شود،  است  رقابتی   ینوع به غیر 

القا    یازینیب را  پویایی  و  تحول  برای  ضرورت  عدم  علل  کندیمو  خصوص  در  از    یانه یزم.  برخی  به 

دولت تمایل دارد اختیارات شورای شهر را محدود کند. هر نوع  "شود. اشاره می شوندگانمصاحبهجملات 

. مجلس تمایل به تضعیف قدرت شورای شهر تصمیمی توسط شورای شهر باید از فرمانداری مجوز بگیرد

های برق و آب دستور ندهد. بعلاوه عمده مصوبات  به سازمان  مثلاً دارد تا شورا وارد امور حاکمیتی نشود.  

در   تا  شهر  دست    یهاانیجرشورای  از  را  خود  خاصیت  رود،  پیش  همین    دهد یمبروکراسی  دلیل  به  و 

هم    لحظه کیست که حتی  ا  اینه گوبه های خصوصی شرایط  زماندر سا".  "شوداینرسی ایجاد می  هاوقفه 

 ."اما شهرداری این فضای رقابتی را ندارد ؛ باید محیط پایش شده و تغییر انجام شود دائماًنباید غفلت کرد و 

خصوص   شهردر  اداره  سیاسی  جو  از  ناشی  سیاسی    شوندگانمصاحبه  علل  فضایی  که  نمودند  اشاره 

همچنین از سوی سایر نهادها الزامات فراتر از وظایف شهرداری و گاه نامتناسب با   حاکم بر سازمان است. 



      25                                              ی عموم یهادر سازمان یسازمان  ینرسیا یامدهایو پ هاران شیپ

میرساختزی اعمال  شهرداری  گروه های  دیگر  طرف  از  و  فشار  شود  خواسته   سازمانیبرون های  و  نیز  ها 

دور    وظایف"عنوان نمود    شوندگانمصاحبهکنند. در این زمینه یکی از  الزاماتی را به شهرداری تحمیل می

به    مثلاًشود.  ول میاز حیطه عمل شهرداری به آن مح  بیشتر  بحث کشف رود و بازچرخانی آب و پساب 

شهرداری تا  است  مربوط  فاضلاب  و  شهرداری در   ".  "سازمان آب  که حتی  است  تا جایی  موضوع  این 

نهادهای مختلف تماس   از  و  ندارد  را  اختیارات لازم  بنر  بنر را  م  ندیگوی مو    رندیگیمنصب یک  حتوای 

 ."عوض کنید 

گیری اینرسی سازمانی، ز علل شکلعنوان نمودند ا  شوندگانمصاحبه  علل در سطح شهریدر خصوص  

بودن   پیچیده  دیگر  علت  همچنین  است.  شهری  ارائه خدمات  در  تحولات  با  شهروندان  ضعیف  همگامی 

ماهنگی وجود داشته باشد و  های دخیل در خدمات شهری ناهشود بین سازمانمسائل شهر است باعث می

اقدا  باعث  عدم  زمینه  این  در  مناسب  استم  این    شده  در  نشود.  محقق  شهری  یکپارچه  مدیریت  نظام  که 

از   نمود    شوندگان مصاحبه راستا یکی  ، فردای آن  کندی مامروز شهرداری یک خیابان را آسفالت  "عنوان 

لوله آب خر به خاطر کارگذاشتن  را  بعد دوباره آسفاروز سازمان آب آسفالت  و  کنند، لت میاب کرده 

شود و این روند ادامه دارد. شهروندان از این  کنده مییک موضوع دیگر آسفالت    به خاطریک هفته بعد  

 ."ها ناراضی هستندناهماهنگی 

، ســازمانیدرونهای پژوهش سه دسته پیامدهای  در خصوص پیامدهای اینرسی سازمانی، بر اساس یافته

 شهری شناسایی شد.تبط با شهروندان و پیامدها در سطح پیامدهای مر

عنوان نمودند در اثر اینرسی سازمانی، ســازمان   شوندگانمصاحبه  سازمانیدرونپیامدهای  در خصوص  

ضــعیف اســت و نــوآوری بســیار محــدود اســت. در ایــن زمینــه یکــی از   عملکردهــااثربخشی پــایینی دارد،  

های خوبی به لحاظ نیــروی انســانی نداشــته یک سازمان ورودی  کههنگامی"عنوان نمود    شوندگانمصاحبه

افراد ارتباطی با حقوق دریــافتی   یهاتلاشرا تضعیف کند،    هاآنندهد و حتی انگیزه    انگیزه   هاآنباشد، به  

عملکرد و اثربخشــی ســازمان   ترتیباینبه.  شوندیمنداشته باشد، افراد و سازمان لخت    هاآنو ارتقاء شغلی  

 ."ابدییمهش کا

عنوان نمودند به دنبال اینرسی در سازمان شهرداری،   شوندگانمصاحبه ماعیپیامدهای اجتدر خصوص  

هســتند و مشــارکت  اعتمــادیبشود. شهروندان بــه شــهرداری های شهروندان روز به روز بیشتر مینارضایتی

مــردم عوارضــی بــه  "نــوان نمــود ع  شــوندگانمصاحبهمطلوبی در امور شهر ندارند. در ایــن زمینــه یکــی از  

کنند اما به نسبت، خدمات مناســبی رداخت میتجاری و امثالهم پ  یهاتیفعال،  وسازساختشهرداری جهت  
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رضایت چنــدانی  عتاًیطبهای با هزینه بالا و کم ضرورت هستند. کنند. مردم شاهد اجرای پروژه دریافت نمی

 ."نخواهند داشت

لیل اینرسی سازمانی، امور بــه عنوان نمودند به د  شوندگانمصاحبه  پیامدها در سطح شهریدر خصوص  

. همچنین شهر مشهد قــدرت رقابــت بــا دیگــر شــهرها در رودیمسمت گره خوردن بیشتر و آشفتگی بیشتر  

بــرای   یاچاره اگر  "عنوان نمود    شوندگانمصاحبه. در این زمینه یکی از  دهدیمکشور و منطقه را از دست  

ر اندیشیده نشود و این جریان ادامه پیدا کند شهر به سمت چند پارگی و ناهماهنگی بیشــتمشکلات موجود  

 ."شوددشوارتر می هاآنو حل  ترده یچیپحرکت کرده و مسائل 

 

 نتیجه بحث و 

کشورهای    ازآنجاکه  تصدی   توجهیقابل بخش    توسعهدرحالدر  امور  سازماناز  توسط  های  گری 

انجام   دولتی  و  انحصار    شوندیمعمومی  امور  این  انجام  در  طرفی،  و  از  و  دارد  این    مرورزمانبه وجود 

در  شده   تربزرگها  سازمان مشاهده حالت   هاآناند،  سازمانی  اینرسی  و  تغییر  برابر  در  مقاومت  از  هایی 

صل شود. این پژوهش بر آن بود تا در شهرداری مشهد علل ایجاد کننده اینرسی سازمانی و پیامدهای حامی

از آن را کشف نماید. به این منظور از روش کیفی مبتنی بر تئوری داده بنیاد با رویکرد ظاهر شونده استفاده 

اینرسی سازمانی شا  ترتیب اینبه شد.   ایجاد کننده  ناشی از  یانهیزم، علل  سازمانیدرونل علل  معلل  ، علل 

مل یامدهای حاصل از اینرسی سازمانی شاباشند. همچنین پجو سیاسی اداره شهر، و علل در سطح شهری می

 باشند. ، پیامدهای اجتماعی و پیامدهای در سطح شهری میسازمانیدرون پیامدهای 

یافته اساس  تحقیق،  بر  مدیران شکل  سازمانیدرونعلل    ازجملههای  وجود  سازمانی،  اینرسی  گیری 

همسو است که   (2014تحقیق اوستن )  باشند. این یافته با نتایج های مدیران میلَخت و ضعف در شایستگی

را    یهامهارت رهبری،   گریزی  ریسک  و  معرفی   عنوانبه کارکنان  سازمانی  اینرسی  دهنده  شکل  عوامل 

مدیرایافته اند.  نموده  داد  نشان  میها  اینرسی  دچار  شهرداری  که  ن  معنی  این  به  در   عمدتاً  هاآن باشند. 

توان لازم   اولویت  با  و  مهم  تغییرات  اساستشخیص  تغییرات  اجرای  در  و  نداشته  را  را  توانایی لازم  نیز  ی 

کنند انعطاف لازم  را بسته است و تصور می  اهآن کنند قوانین و مقررات دست و پای  نداشته و یا فکر می

را ندارند و دچار اینرسی   هاآن در خصوص انتخاب تغییرات اساسی و اجرایی نمودن    گیریتصمیمجهت  

تشخیص تغییرات مورد نیاز و توانایی در انجام    رغمعلیباشند. همچنین عمده مدیران  ینیز م  شناختیروان 

و  هاآن ندارند  کار  این  انجام  به  تمایلی  در    ترتیباینبه ،  تغییرات  از  میبسیاری  خفه  حتی نطفه  و  شود 

  رسندینمجماع  گفت یک علت مقاومت در برابر تغییر مدیران هستند که با سایر تصمیم گیران به ا  توانیم
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تغییرات    عمدتاً  ترتیباینبه  نظر    چنانآنانجام  به  انجام کار   رسدیمعجیب  انتظار  از دوچرخه  که گویی 

های برخی مدیران است.  یک ماشین را داشته باشیم. یک علت دیگر مرتبط با مدیران، ضعف در شایستگی

نه شایستگی   ردیگیماساس روابط سیاسی شکل  ها نشان داد از ابتدای امر، جذب و ارتقاء مدیران بر  یافته

شایستگی  ترتیباین به .  هاآن مدیران  مدیریت  عمده  توانایی  در  و  نبوده  دارا  را  لازم  مدیریتی    هاآنهای 

های تفکر راهبردی مدیران به چشم که ضعف اساسی در شایستگی  ایگونهبه شود.  میمشاهده    ییهاضعف

ان  خوردیم به  تمایلی  مدیران  مو  کوتاه  دوره  در  زیربنایی  امور  در جام  همچنین  ندارند.  خود  دیریت 

می  ییهاضعفمدیران    گیریتصمیمهای  شایستگی چشم  مسئولیت  به  پذیرش  از  مدیران  برخی  و  خورد 

و پس از   دهندیممرجع دیگر ارجاع    نیچندکه یک موضوع را به    ایگونه به تصمیمات مهم واهمه دارند  

مخت  د ییتأاخذ   عادی    ترتیب اینبه کنند.  می  گیریتصمیم لف،  مراجع  روال  از  خارج  که  امری  هر  اجرای 

 شود.انجام می یکندبه باشد  

( 2014شناخته شد که با نتایج تحقیق اوستن )  ، نبود انگیزه تغییر در کارکنانسازمانیدرون از دیگر علل  

شده در این  شناخته  سازمانیدرون همسو است. همچنین عامل ریسک گریزی و تنبلی کارکنان از دیگر علل 

(، و سپهوند و  2016ا )(، غفاری و رستم نی2014باشند که این یافته همسو با نتایج تحقیق اوستن )قیق میتح

تغییر در   ازآنجاکه و  ود که کارکنان از تغییر گریزانند شدر این زمینه مشاهده می  باشد.( می2016همکاران )

را    ی کارمحافظه از ریسک نیز گریزانند. لذا کارکنان در این شرایط    ،داردماهیت خود ریسک را به همراه  

وند  سپه (، و 2011(، آلکورن و گودکین )2005نین کاپلان و هندرسون )همچدهند. در این راستا ترجیح می

( همکاران  نموده 2016و  عنوان  نیز  که  (  شناختی  اند  و  فرآیندهای  روان مدیرافراد  دفاع  شامل  شناختی، ان 

گیری اینرسی سازمانی هستند. این  و انجماد فکری از علل شکلاسترس و اضطراب، ترس، ذهنیت منفی،  

( است که عنوان  Cai & Shi, 2022شناختی اینرسی سازمانی )   یهایتئورو شاهدی بر    دکننده ییتأ  هاافتهی

است. بر  یاحلقه یادگیری دو و  اینرسی سازمانی ناشی از حالات دفاعی افراد سازمان در برابر تغییر، کندیم

کارکنان به    یریرپذییتغاساس این تئوری الگوهای عادات تقویت شده و در کنار آن ادراک انتخابی مانع  

 .شودیم شناختیروان لحاظ 

 سازمانیدرون یک علت    عنوان بههای مدیریت دانش  و سامانه   هاستمیسحقیق عامل ضعف در  در این ت

و همکاران    همراستا با نتایج تحقیقات لیائو ی شناخته شد که این یافته تا حدودیشکل دهنده اینرسی سازمان

اند. اینرسی دانش در افزایش اینرسی سازمانی اشاره نموده   ریتأث باشد که به  ( می2014(، و ابراهیمی )2008)

ر دسترس نیست و  دقیق، شفاف و به روز د  اطلاعات هایی  ها نشان داد در چنین سازماننتایج حاصل از یافته 

وجود ندارد.   ی اکپارچه یهای اطلاعاتی  وجود دارد و سامانه  یاپراکنده در خصوص یک موضوع اطلاعات  
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دارند که منجر به    توجهیقابل های  موارد موازی کاری  اند که در برخیتعریف شده   یاره یجز  هااین سامانه 

نیز می نیروی اضافه  فناوری جذب  نیشود. همچنین  به حد کافی توسعههای مورد  داده   از شهر الکترونیک 

ابتدای راه خود قرار دارند. این موارد باعث  و در این زمینه شهرداری  نشده است   شوند یمها در ایران در 

سازمان  تصمیم در  ریسک   یندکُبه گیری  و  شود  انجام  گمان  و  حدس  بر  مبتنی  و  پایین  کیفیت  با  و 

 کند. تغییرگریزی شده و تحرک و پویایی را از سازمان دور می منجر به  که بردیمتصمیمات را بالا 

اینرسی در های تحقیق، بزرگ بودن سازمان علتی بر شکلبر اساس یافته  یانهیزمدر میان علل   گیری 

)سازمان   فریمن  و  هانان  تحقیق  نتایج  با  همسو  یافته  این  می1984است.  داده (  نشان  که  چه  باشد  هر  اند 

شهرداری نیز یک ابر سازمان    ازآنجاکهلاتری دارد.  تری داشته باشد، درجه اینرسی بارگسازمان اندازه بز

.  طلبدیماجرای یک تغییر در آن وقت و انرژی بیشتری    عتاًیطب دارد و    یاگسترده   یهات ی فعالاست، دامنه  

باعث می بودن سازمان  و چاق  تغییری  بزرگی  هر  انسا  خصوصاً شود  منابع  به  مربوط  نی و ساختار تغییرات 

شود.   مواجه  متعددی  موانع  و  مقاومت  با  علل  سازمانی  میان  در  دیگر یانه یزمهمچنین  از  لَخت  ساختار   ،

این   که  شناخته شد  سازمانی  اینرسی  دهنده  شکل  )عوامل  همکاران  و  مجید  نظر  با  همسو  و  2011یافته   )

نتایج پژوهش    از طرح سازمانی است.  ر یرپذیتأثباشد که نشان دادند اینرسی  ( می1993گرووز و همکاران )

سازمان  دهدی منشان   این  جدید  ها  در  ساختار  اجرای  و  طراحی  و    ییهاضعفدر  هماهنگی  دارد،  وجود 

اجرای    یجهتهم جهت  بخشی  پر بین  و  طولانی  فرآیند  با  ساختاری  تغییر  هر  است،  ضعیف  تصمیمات 

مواجه می  اساس  مقاومت  بر  فعلی،  و ساختار سازمانی  پویایی شود  تغییر کنونی،  و در حال  متنوع  وظایف 

  مرورزمان به بزرگ    ی هاسازمانکه    کندیمدر این راستا تئوری اینرسی ساختاری نیز عنوان  لازم را ندارد.  

انجام   این    کنندی مایجاد    یاشده تکراری و استاندارد    یهاه یرو،  هات یفعالدر  باعث لختی   مرورزمانبه که 

 (.2022Ciccarello ,)  شودیمتوسط محیط  هاآن سازمان و عدم انتخاب 

باشد که ایــن یافتــه همســو بــا شده میشناخته یانهیزممقطعی بودن دوره مدیریت مدیران، از دیگر علل 

 یهــامیتتــیم مــدیریت و درجــه تــداوم  ریتــأثکــه بــه  باشــد( می1989نتیجه تحقیق فردریکسون و همکــار )

ساختار شورایی مدیریت شهری،  ها در ایران به علتشهرداریاند.  وده مدیریت در اینرسی سازمانی اشاره نم

شورای شهر توسط شهروندان بر اساس فرآینــدی سیاســی انتخــاب  چراکهکنند. در فضایی سیاسی رفتار می

 نیترنییپاسیاسی است و این جریان تا  تاًیماهو به همین ترتیب انتخاب شهردار و مدیران ارشد نیز   شوندیم

دیران تیم سازی سیاسی کرده و سازمان با نیروهای کم تخصــص دارد. لذا معملیاتی سازمان جریان    سطوح

کنترل بر  -دیدگاه قدرت ترتیباینبهشود و فضای سیاسی سازمان در حال تشدید شدن است. می  تربزرگ

گ شدن سازمان های جناحی و بزرشود و در جریان بازیمدیریتی، ساختار و فرهنگ غالب می  یهاستمیس
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شود. عامل دیگری که ناشــی اینرسی سازمان تشدید می  های نفوذ بر نیازهای سازمان،و اولویت منافع گروه 

باشــد. بالادســتی می گــذارقانوناز ســاختار شــورایی مــدیریت شــهری اســت، ســرایت اینرســی از نهادهــای 

شده توسط اشد و هم قوانین تصویب بمی گذارقانونشهرداری هم موظف به رعایت قوانین نهادهای دولتی 

باید اجرا نماید. این در حالی است که عمده قوانین دولتی بالادستی قدیمی و منسوخ بوده و رای شهر را شو

باز، این نتیجه منطقــی بــه   یهاستمیسبر اساس تئوری    .ستینپوشش دهنده اقتضائات حال حاضر شهرداری  

اســت. لــذا از  تــربزرگامل است و جزئی از سیستم فعالانه در تعسازمان با محیط خود    چراکه.  رسدیمنظر  

 خصوصــاًهای مــرتبط و سازمان کههنگامی ترتیباینبه. ردیپذیم ریتأث تربزرگو حالات سیستم    هایژگیو

 نهادهای بالادستی دچار اینرسی باشند، سازمان نیز دچار اینرسی خواهد شد.

علل   دیگر  ر  در  شده شناخته   یانهیزماز  فضای  نبود  پژوهش  است.  این  نتایج  قابتی  با  همسو  یافته  این 

اوس )تحقیق  )2014تن  همکاران  و  سپهوند  و  فضایی 2016(  در  سازمان  فعالیت  است  داد  نشان  که  است   )

 شود.اینرسی سازمانی می ترن ییپامنجر به سطح  تریرقابت

عواملی که   دسته  تحقیق یک  این  سازمان  عنوانبه در  اینرسی  از جو  علت  ناشی  علل  شدند،  شناخته  ی 

در این پژوهش، و تمایزات   موردمطالعهباشند. به علت ماهیت و محیط خاص سازمان  سیاسی اداره شهر می

اند، تا کنون به علل شناسایی شده در این دسته، در قبلی در آن انجام شده   یهاپژوهش که   ییهاط یمحآن با  

اند  ته از دلایل اشاره نموده ، به این دسشوندگانمصاحبهعمده    کهیدرحال.  نشده استتحقیقات قبلی اشاره  

های پژوهش  نتایج حاصل از یافته اند.  از سایر عوامل معرفی نموده   رگذارتریتأثاین دسته از عوامل را    بعضاًو 

اداره ش از جو سیاسی  دلیل  به  داد  فشار  هر، گروه نشان  تحم  سازمانیبرون های  بر شهرداری  را  یل الزاماتی 

روابط  گروه که    ایگونه به کنند.  می و  فشار  فعالیت   سازمانیبرون های  در  اختلال  .  شوندیمها  موجب 

شود که منجر به منفعل شدن سازمان  دیکته می   ییهااست یسیا بالادستی    رده هم از برخی نهادهای  همچنین  

آن  می اصلی  متولی  که  اموری  در  متعدد  حقوقی  و  حقیقی  افراد  دخالت  و  است،  شود  شهرداری 

اینابهنجاری  را  آن    ترتیباین به.  کندیمجاد  هایی  انجام  مترصد  سازمان  که  تحولاتی  و  تغییر  و  اقدامات 

با موانع بسیاری   سی و  سیا  یهاستمیستئوری    دکننده ییتأشود. این یافته  مواجه میاست، در محیط سازمان 

یر در سطوح مختلف سازمانی و حتی فرا سازمانی، . بر اساس این تئوری، در جریان تغیباشدیماجتماعی نیز  

اعمال قدرت و فشارمنافع    کنندیمذینفعان متعدد در مورد منافع خود تردید کنند، تلاش    کههنگامی با  تا 

زمینه   این  در  کنند.  ایجاد  موانعی  یا  و  مداخلات  تغییر  راه  سر  بر  و  کرده  حفظ  را  در   خصوصاًخود 

مختلف شهروندان، مدیران    یهاگروه دی از قبیل که ذینفعان متعد  هایارشهردعمومی همچون    یهاسازمان

سازمان شهر،  شورای  اعضای  کارکنان،  نهادهای  و  سایر  و  زیرمجموعه،  و    رده هم های  دارد،  بالادستی  و 
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، طبیعی است که طیف متنوعی از عوامل سیاسی مانع زا  کندی معقلایی فعالیت    -فضایی سیاسی  سازمان در

 تغییر وجود داشته باشد.  در برابر

شده در سطح شهری باشند. در  که همسو با علل شناخته  شوند یمبه همین ترتیب تحقیقات اندکی یافت  

  تأثیرگذار عاملی    عنوانبهبه تحقیق هانان و فریمن اشاره نمود که پیچیدگی سازمان را    توانیماین میان تنها  

نموده  معرفی  اینرسی  تا  بر  یافته  این  و  شناند  یافته  با  همسو  دراختهحدودی  می   شده  تحقیق  که  این  باشد 

به اینرسی سازمانی می به دنبال پیچیدگی مسائل و گستردگی   چراکهشود.  پیچیده بودن مسائل شهر منجر 

شهرداری  وظایف  نیز  دامنه  سازمان  ساختار  جریان می  ترده یچیپها،  کندی  باعث  موضوع  این  و  شود 

این دسته از علل را با استفاده از تئوری    توانی مشود.  یا شده و منجر به اینرسی مهگیریتصمیم اطلاعات و  

بر   علاوه  سازمان  تئوری،  این  اساس  بر  نمود.  تبیین  نیز  باز  اجزایی   کهن یاسیستم  خود  سیستم  درون 

نیز    وستهیپهمبه  محیط  در  سیستم    عنوانبه دارد،  از یک  از دیگر   تأثیرپذیرو    تأثیرگذارو    تربزرگجزئی 

از گسترده عوامل و    تأثیرپذیردر محدوده جغرافیایی یک شهر،    هایشهردارلیت  . لذا فعاندک یماجزا عمل  

است.   شهری  در سطح  و کلان  و    یهایدگ یچیپ  ترتیب اینبه موضوعات خرد  کرده  آن سرایت  به  محیط 

 .شودیممنجر به کندی و اینرسی 

وجود دارند، علل    یانه یزمو علل    سازمانیدرون ر کنار علل  سومین دسته از علل اینرسی سازمانی که د

های پژوهش نشان داد یکی از علل در سطح شهر که منجر به اینرسی سازمان  در سطح شهری هستند. یافته 

است.  شود  می شهری  یکپارچه  مدیریت  نظام  یک   عمدتاً  که   ایگونه به نبود  خصوص  در  شهر  امور  در 

ش مخت  گیرندگانتصمیم موضوع   امور  و  دارد  وجود  متولیلفی  یک  به    هر  منجر  نیز  امر  این  ندارد.  اصلی 

بی  و  میآشفتگی  شهر  امور  که  برنامگی  شدت    درمجموعشود  را  سازمانی  هر    چراکه  بخشدیماینرسی 

شود. همچنین علت  مواجه می  اقدامی از سوی شهرداری با مخالفت و مقاومت نهادهای مرتبط یا غیر مرتبط

که شهروندان در   ایگونه به ضعیف شهروندان با تحولات در ارائه خدمات شهرداری است    همگامیدیگر  

و   نداشته  را  لازم  آگاهی  شهری  خدمات  ارائه  در  تغییرات  ندیده خصوص  به  آموزش  منفی  دید  اند، 

با برخی تحولات شهری به کندی همراه   . این  شوندیمشهرداری و تغییرات در ارائه خدمات آن داشته و 

تئوری یا اساس  بر  تبیفره  فته  قابل  است.  نگ  ویژگی  ایگونه به ین  عدم  که  همچون  فرهنگی  منفی  های 

دانستن تغییر   انمند یزاعتماد، منفی نگری، عدم دریافت اطلاعات جامع، و عدم مشارکت شهروندان منجر به  

برای اینرسی سازمانی فراهم و زمینه را    شودی مشان در برابر تغییر  از جانب شهروندان و در نتیجه مقاومت ای

 . کندیم
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پیامدهای   دسته  سه  حاضر  پژوهش  در  نیز  سازمانی  اینرسی  پیامدهای  خصوص  ،  سازمانیدرون در 

برخی  به  گذشته  تحقیقات  میان  این  در  شد.  شناخته  شهری  سطح  در  پیامدهای  و  اجتماعی  پیامدهای 

کی از  لکرد ضعیف یاند. در این تحقیق عمه شده در این پژوهش اشاره نمودشناخته   سازمانیدرون پیامدهای  

( و ندزینسکاس و  2013پیامدهای اینرسی سازمانی است که این یافته همسو با نظرات هانگ و همکاران )

( می2013همکاران  به  (  که  نموده   ریتأث باشد  اشاره  عملکرد  بر  سازمانی  اینرسی اند.  اینرسی  نتیجه  در 

تصمیم در  سازمان  اجسازمانی،  تواناییگیری،  سازمان  اهداف  به  رسیدن  و  عملکرد   را  و  نداشته  را  لازم 

 دهد.پایینی از خود نشان می 

گ و  پژوهش است که با نتایج تحقیق هان  ن یا  درشده همچنین نوآوری پایین از دیگر پیامدهای شناخته  

 ست. ( همسو ا2021( و میکالف )2010( و شهابی و جلیلیان )2016(، بابازاده )2013همکاران )

ناشی از اینرسی سازمانی، اثربخشی پایین سازمان   سازمانیدرون یامد  ان داد یک پهای پژوهش نشیافته

که به    دهدیمکند و مبتنی بر حدس و گمان رخ    گیریتصمیمباشد. به این صورت که در نتیجه اینرسی  می

سازمان دچار اینرسی   در خصوص یک موضوع بوده است، همچنین   جانبههمه علت نبود اطلاعات دقیق و  

تمامی   و    یهات یظرفاز  نکرده  را  بهینه  استفاده  سازمانی  با   یهابخش   یهات یفعالموجود  آن  مختلف 

مسائل داخلی و مسائل مرتبط با شهر   وفصلحلیکدیگر همسویی لازم را ندارند و سازمان درگیر شده در  

 ا است. بخشی پایینی را داراثر ترتیباینبه است و تمرکز چندانی بر اهداف و آینده ندارد. 

با  نتای مرتبط  سازمانی  اینرسی  پیامدهای  از  بخش  یک  داد  نشان  پژوهش  که  می   شهروندانج  باشد 

که شهروندان به    ایگونه به .  ابدییمو کاهش مشارکت شهروندان ظهور    اعتمادیبیو    یتینارضا  صورتبه 

خدمات مطلوبی را    وسازساختو عوارض    اوکارهکسب نسبت عوارض پرداختی اعم از عوارض مربوط به  

نمی مشاهده  شهر  منجر    تیرضا  و کنند  در سطح  زمان  طی  در  موارد  این  ندارند.  استچندانی  که    شده 

های شهر در حال  شهروندان نسبت به شهرداری و اقدامات آن اعتماد لازم را نداشته و عقیده دارند سرمایه

به منافع  صرفاًتلف شدن است و هر مدیر و هر حوزه   مدیریت    مدتکوتاه وره  در د بیشتر    به فکر رسیدن 

این باور را دارند که یک نظام تاراج شکل گرفته است که هر اقدام و هر پروژه، در   ینوعبه خود است و  

 است.  یاعده منافع مالی یا غیر مالی  نیتأمحال 

د. چنانچه در جهت رفع اینرسی باشندسته دیگر پیامدهای اینرسی سازمانی، پیامدهایی در سطح شهر می

نشود   انجام  اقدامی  و  می   باعثسازمانی  شود  تقویت  اینرسی  کننده  ایجاد  عوامل  اثرگذاری  که  شود 

اگر  خصوصاًسازمان به سمت اینرسی بیشتر و بیشتر حرکت کند.    هاآنهایی شکل گیرد که با تکرار  چرخه

ایج اساسی  از علل  یکپارچه شهری که  اینرسی میدر زمینه مدیریت  کننده  نشود    یامداخله د  باشاد  انجام 
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بیشتر حرکت   در حال    دائماًمدیران    ترتیباین به .  کندیمشهر به سمت آشفتگی، نابهنجاری و ناهماهنگی 

تفکر    وفصلحل و  مختلف شده  رویدادهای  به  واکنش  و  روزانه  در سطح شهر تضعیف   ی اتوسعهمسائل 

کمتری با دیگر شهرهای جهانی پیدا کرده و در یک   پذیریرقابت توان    شود که با ادامه این روند، شهرمی

 .کندیمچرخه تضعیف کننده حرکت 

خروجی این پژوهش ارائه یک نظریه سطح جوهری در خصوص علل و پیامدهای اینرسی سازمانی   تاًینها

 شکل داده است. در شهرداری مشهد است که پژوهشگر آن را در ارتباط تنگاتنگ با یک جامعه از افراد 

شود جهت کاهش اینرسی سازمانی، شهرداری مشهد اقدامات اساسی نسبت به  د می پیشنها  رتیبتاینبه 

طراحی نماید که با تغییر   ایگونه به را    مدتان یمهای راهبردی و  ساختار انجام داده و برنامه   یسازکوچک

تحول، پویایی و  شود امه یابد. همچنین پیشنهاد میاد  هاآن ها تغییر نکرده و جریان اجرای  مدیران، این برنامه 

، هااست یسهای راهبردی،  که در سایه آن، برنامه   ایگونه بهیک ارزش سازمانی تعریف شود.    عنوانبه تغییر  

و    یهاستمیس شوند.سیستم  خصوصاًسازمانی  آمیخته  پویایی  و  تحول  روح  با  انسانی،  منابع  همچنین    های 

تقویت   با  انسانی،  مد  یهاستم یسمدیریت دانش و    یهاتمسیسسازمان  منابع  ارزیابی   خصوصاً یریت  سیستم 

عملکرد در سطوح فرد، گروه و سازمان، موفقیت سازمان در اجرای تحولات را ارزیابی کرده و اقدامات 

و تصمیم گیر  متولی  یکپارچه شهری که  تا سیستم مدیریت  است  انجام دهد. همچنین ضروری  اصلاحی 

به  نهایی آ های اجرایی دستگاه   یسازهماهنگ ن شورای شهر باشد ایجاد شود و با اتخاذ اختیارات قانونی 

شود شهرداری اید. همچنین پیشنهاد میخدمات شهری پرداخته و روند انجام امور را یکپارچه و تسریع نم

  ی سپاربرون را    های خصوصی قادر به انجام آن هستند گری خود را کاهش داده و اموری که سازمانتصدی 

،  پذیریانعطاف های خصوصی در ارائه خدمات شهری ایجاد نماید تا به  ی میان سازمانفضایی رقابتکرده و  

می پیشنهاد  همچنین  یابد.  دست  شهری  خدمات  ارائه  در  تحول  و  خصوص  چابکی  در  سازمان  شود 

ها جهت ارتقاء این شایستگی   ییسازوکارهارا تدوین نموده و    ییهامدل های مدیران و کارکنان  شایستگی

گیرد.   قرار  مدیران  و  کارکنان  ارتقاء  و  جذب  مبنای  شایستگی  نظام  این  و  نماید  که    ایگونه به ایجاد 

دشایستگی گشودگی  همچون  نوآوری،  هایی  و  خلاقیت  تغییر،  ایجاد  تحولات،  با  همراهی  تغییر،  برابر  ر 

رزیابی شده و  و کارکنان اهای مدیران  ن، شایستگیتعریف شوند و به دنبال آ  گراتحول کارآفرینی، نگرش  

برنامه  در  و  شود  مشخص  بهبود  نیازمند  شایستگی موارد  این  ارتقاء  جهت  انسانی  منابع  توسعه  ها  های 

ضمنی نشان داد، یک راه خروج اساسی   طوربه که نتایج تحقیق    گونههمانی شود. در این راستا،  ریزبرنامه

از طری اینرسی،  از  انسانی آن می سازمان  نیازمند طراحی ق منابع  این راستا،  انسانی در  باشد و هدایت منابع 

حاضر    یهاستم یسمتناسب   حال  در  که  است  حالی  در  این  است.  انسانی  عنوان    شوندگان به مصاحمنابع 
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عملکرد   مشوق  و  نکرده  شناسایی  را  مطلوب  و  خوب  عملکرد  فعلی،  عملکرد  ارزیابی  نظام  که  نمودند 

نی پاداشمطلوب  سیستم  مبنای  و  گروه   همچنین.  ستی ننیز    ست  ارزیابی عملکرد  سازمان  عملکرد  و  ها 

نمینمی مشخص  سازمان  شکست  یا  موفقیت  لذا  می  ترتیباینبه شود.  شود  بازطراحی پیشنهاد  در  شود 

با   جبران خدمات و آموزش، و مدیریت خروج   یهاستم یسسیستم مدیریت عملکرد سازمان و ارتباط آن 

تشویق شده   هایخواهتحول ها و  ها، کارآفرینی، پویاییهات یخلاقکه    ایگونه به داماتی اساسی انجام شود  اق

 و توسعه یابند. 

انجام   می  یهاپژوهش جهت  پیشنهاد  نیز  پژوهش  آتی  این  در  شده  معرفی  پیامدهای  و  علل  شود 

عوامل رسی سازمانی کدام دسته  کمیّ ارزیابی شود تا مشخص شود در میان علل شکل دهنده این  صورتبه 

شود پژوهشگران آتی مدلی چند سطحی مشتمل بر عوامل بیشتری دارند. همچنین پیشنهاد می  ریأثتشدت  

 فردی، گروهی و سازمانی از اینرسی سازمانی را طراحی و آزمون نمایند.

به ذکر است   ا  ازآنجاکه لازم  یران است  این پژوهش در شهرداری مشهد که یک سازمان عمومی در 

استانجام   یافته شده  سازمان،  سایر  به  تعمیم  قابلیت  حاصله  سایر  های  و  و    کشورهاها  ندارد   صرفاًرا 

 مورد استفاده قرار گیرد.  تواند یمتئوریک  صورتبه 
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1- INTRODUCTION 

Organizations use various tools to control corruption and 

organizational misconduct. Some organizations take a passive approach 

and fight corruption, and some focus on proactive controls. In the 

meantime, the leading organizations to make the organization healthy 

include efficient operational processes, flexible and responsive structure 

to the environment, innovation atmosphere, and so on. They use what is 

known as structural capital. The present study used grounded theory to 

design a structural capital model to reduce corruption in the banking 

network. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Structural capital is a function of human capital and the determining 

factor of organizational form. On the other hand, structural capital is 

created openly and independently of human capital as soon as it is 

affected by human capital. For example, organizational structure and 

organizational culture can have fundamental independent effects. 

Therefore, structural and human capital help organizations interact with 

each other. The organization's mission and vision, core values, strategies, 

work systems, and internal processes, known as structural capital, play a 

vital role in preventing administrative and financial corruption and 

dramatically reducing the cost of fighting it. Therefore, the leading 

question of the research is how the structural capital in the banking 

network is formed to reduce corruption, what are the causal, contextual, 

and intervening factors for the formation of this capital, and what 

strategies can be used to reduce corruption and organizational health. 

 

3- METHODOLOGY 

This research is a qualitative study adopting an inductive paradigm. 

In the present study, semi-structured interviews were used as a data 

collection tool, and the resulting data were analyzed using open, central, 

and selective coding. In the qualitative part, purposeful sampling was 

used to conduct 21 interviews based on theoretical saturation. The 

findings were validated through the researcher's self-review and member 

control technique. The results of the research include the identification of 

causal, background, intervening factors, and the consequences of 

structural capital that reduces corruption and finally presents the final 

model of structural capital that reduces corruption in the banking 

network. Structural equation modeling software was used to validate the 

research model. Two hundred questionnaires were distributed among the 

available people, and finally, 190 well-qualified questionnaires were 

collected. The data collection tool was a researcher-made questionnaire, 
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whose validity was confirmed by considering the opinions of several 

management professors. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicate that the advances in information technology, the 

existence of several regulatory organizations, including the central bank, 

the desire of the country's top officials to fight corruption, the 

requirements of international organizations, anti-money laundering 

regulations, the law prohibiting interference of government employees 

and Basel banking standards were identified as the causal factors of 

structural capital that reduce corruption in the banking network. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

In general, it can be said that according to the extracted categories 

and the proposed research model, it can be concluded that to reduce and 

eliminate corruption in the banking system, it is necessary to revise the 

indicators of structural capital in organizations. They say What causes 

the reduction of administrative corruption is the design of correct, 

rational, and transparent systems and mechanisms, especially in sectors 

prone to corruption. In other words, proactive control in the form of 

structural capital is much more effective than retrospective control in 

dealing with administrative corruption. Therefore, this research provides 

insight into reducing administrative corruption, which is necessary to 

close the way to financial corruption using structural capital. Dealing 

with corruption after the commission of corruption is like an after-death 

cure. Proper structuring and developing the organization's structural 

capital is considered a strong barrier against corruption in the banking 

network. 

 

Keywords: Structural Capital, Corruption, Grounded Theory, Banking 

Network. 
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 بنیاد ساختاری کاهنده فساد در شبکه بانکی با استفاده از نظریه داده سرمایه   طراحی مدل
 

سمانه قهرمانی

 آموخته دکتری رفتارسازمانی دانشگاه لرستان دانش
 سپهوند رضا 

 استاد دانشگاه لرستان 

 محمد حکاک 

 دانشیار دانشگاه لرستان 

 وحدتی  حجت

 دانشیار دانشگاه لرستان 

  
 https://doi.org/10.22067/tmj.2023.77890.1331                                                       شی     وع مقاله: پژوهن

 

 چکیده 
مدل سرمایه پژوهش طراحی  با هدف  در شبکه  حاضر  فساد  کاهنده  از    ساختاری  استفاده  با  انجام گرفته  داده   نظریهبانکی  بنیاد 

ر از مصاحبه نیمه ساختاریافته  های کیفی و در حوزه پارادایم استقرایی است. در پژوهش حاضاست. این پژوهش از نوع پژوهش

ل  محوری و انتخابی تحلی گذاری باز،  گیری از کدای حاصل از آن با بهره هها استفاده شده که داده آوری داده عنوان ابزار جمعبه

گیری شده که بر اساس اصل کفایت نظری، با استفاده از گیری هدفمند بهره ب نمونه از نمونهاند. در بخش کیفی برای انتخا شده 

 استفاده  اعضا و تکنیک کنترل  محقق بازبینیخود روش از هایافته اعتبارسنجی مصاحبه این مهم حاصل شده است. برای  21

پیاای، مداخلهلّی، زمینهنتایج پژوهش مشتمل بر شناسایی عوامل ع .شد فساد و  گر و   درنهایتمدهای سرمایه ساختاری کاهنده 

افزار مدلسازی معادلات رای اعتباریابی مدل پژوهش از نرمارائه مدل نهایی سرمایه ساختاری کاهنده فساد در شبکه بانکی است. ب

گردید.   استفاده  بهپرسشن  200د  عداتساختاری  نامه  دسترسگیری  مونهصورت  افراد    در  میان  میان  در  این  از  و  شد    190توزیع 

 چند هایدیدگاه  شدن لحاظ با که بود محقق ساخته ایپرسشنامه هاداده  گردآوری ابزار  آوری گردید.پرسشنامه صحیح جمع

از آن است   یافت. لیلتق هاآن داشت، تعداد دلالت روایی بر کهآن در مدیریت اساتید از تن   هایپیشرفتکه    نتایج حاکی 

وجود   اطلاعات،  متعدد    هایسازمانفناوری  فساد،   ازجملهنظارتی  با  مبارزه  بر  کشور  ارشد  مقامات  خواست  مرکزی،  بانک 

بینالزامات سازمان  با  المللیهای  مبارزه  مقررات  بشوییپول ،  استانداردهای  منع مداخله کارکنان دولت و  قانون  باز ان،  ل  کداری 

 . اندل علَی سرمایه ساختاری کاهنده فساد در شبکه بانکی شناخته شده عنوان عوامبه

 . ، شبکه بانکیبنیادسرمایه ساختاری، فساد، نظریه داده  :هاکلیدواژه 
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 مقدمه 

 و  مطبوعات مراجعه به با تنها و است مشاهده  قابل 1فساد واژه  خبری، هایسرخط از بسیاری در امروزه،

 مسیر تواندمی برد. فساد پی دیگر نهادها و هاسازمان در فساد یشافزا به  توانمی جمعی، هایرسانه  انواع

) منفی اثر اقتصادی بر توسعه و  ساخته مواجه بسیاری موانع  با  را اقتصادی  رشد  & Blackburnگذارد 

Puccio, 2010.) هدایت از اداری، فساد  به  انسانی، لبالفع و بالقوه  منابع و استعدادها ناصواب طریق 

نادرستفعالیت سمت فراهم   را ابعاد تمام در رکود زمینه یاب، آسان  درآمدهای به دستیابی برای های 

فسادمی شود  می  تعریف  شخصی  منافع   کسب  برای   دولتی  موقعیت   و   قدرت  از  سوءاستفاده   اداری،   کند. 

(Aguilera & Vadera, 2008 .)تلاس،اخ قبیل از غیراخلاقی رفتارهای  از  بسیاری یدربردارنده  تعریف این 

 غیراخلاقی   و   غیرقانونی   رفتارهای   مسئول  ایفزاینده   طوربه   هاسازمان.  است  اسناد  جعل  و   منافع   تضاد  رشوه،

 .کندمی صدق مالی و  اداری فساد درباره  خاص  طوربه   موضوع این(.  Wells, 2014هستند ) خود کارمندان

 مالی   خدمات  و  اعتبارات  و  پول  گردش  نمیتأ  و  تضمین  هاآن   ظیفه و  که  هستند  سساتیمؤ  عنوانبه   هابانک

  یافته   توسعه   کمتر  کشورهای   در   خصوصبه   اقتصادی،   رشد   در  سزاییبه  نقش   هاآن   جریان  و  ثبات.  است

(   سال   از   تدریجبه   ایران،  بانکداری  سیستم  در   مالی  نقض   و   فساد   مسئله(.  Crosner et al., 2008دارد 

.  برداشت  صادرات   بانک   تومانی  میلیارد  123  اختلاس   از   پرده   که  ییجا  شد؛   منتشر  مطبوعات  در  1374

  توجه   کانون   در  ، تأثیرگذار  هایویژگی  از  برخی  مسیر،   این  در   و   شد   کشف  1371  سال   در  که  اختلاسی

  شد،   نمایان  بانکی  سیستم   در  1391  سال  یاردیلیهزارم  3  اختلاس   پدیده   هم  راًیاخ  و  گرفت  قرار  عمومی

 ,Eslami & Haji Deh Abadiداشت )  ادامه   نیز  بعد  هایسال   در  هااختلاس  این   فشک   روند   کهدرحالی

2018 .) 

ها  بانکی، این است که ثبات دولت   جرائمها،  اقتصادی و در ذیل آن   جرائمتماعی  تبعات مخرب اج  ازجمله

دولت  و  افکنده  مخاطره  به  می را  نشان  ناکارآمد  را  گسترش  ها  نامطلوب   جرائمدهند؛  پیامدهای  بانکی 

ن نامطلوب، می  ازجمله د؛  یز داردیگری  به کاهش سرمایهاین آثار  ولد در درازمدت، توزیع  گذاری متوان 

ها، از بین  گذاری، فرار سرمایهدها، افزایش نرخ خطرپذیری سرمایههای اقتصادی و درآمی فرصت ناعادلانه 

دهند  را نشان نمی  بانکی بلافاصله خود  جرائمبردن رقابت و تضعیف فرهنگ کار اشاره کرد. آثار فساد و  

زمان گذشت  با  ربلکه  خود  آن  مخرب  آثار  می،  نمایان  و  ا  و    درنهایت سازد  ناکارآمد  دولت  یک  با 

________________________________________________________________ 

1 Corruption
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آسیب جامعه شد.ای  روبرو خواهیم  با (Samiei Zenouz, 2019)  پذیر    و   بانکداری   نظام   جایگاه   به   توجه   . 

 ویژه   اهمیت   از  مهم،  نهاد   این   اداری  ت سلام  به   توجه  است،   اقتصادی   هایفعالیت   بنای   سنگ  که   آن،   نقش

  برای   حقوقی  و  مدیریتی  اقتصادی،  سیاسی،   رویکردهای  با  زیادی  هایپژوهش   تاکنون  .است  برخوردار

رویکرد انفعالی و مبارزه نمایشی با   هاسازماناست. برخی  شده  پیشنهادهایی فساد معضل حل و اندیشیچاره 

بر و  برگزیده  را  کنترلمعلول  به  روی  نیز  پیش خی  آورده های  استراتژیک  و    معروف   جمله  اما  اند،نگر 

  برای   راه   ترینمناسب   پیشگیرانه   و   پیشینی  اقدامات   شود می  یادآور   ما  به   «است  درمان   از  بهتر  شگیریپی» 

  هایسرمایه  به   پرداختن   و  اداری   فساد  زمینه   در   پژوهشی  انجام   روازاین  است،   فساد   کاهش   یا  کنترل

  و   مأموریت   درواقع  .دارد  ضرورت  اداری  فساد  کاهش  منظوربه   پیشگیرانه  اقدامی  عنوانبه  ختاریسا

  سرمایه   به  که  درونی  فرایندهای  و  کاری  هایسیستم  ها،استراتژی  اساسی،  هایارزش  سازمان،  اندازچشم

  را   آن   با  مبارزه   هین هز  و  داشته  مالی  و   اداری  فساد  بروز  از   پیشگیری  در  بارزی  نقش  اند،معروف  ساختاری

سرمایه  ؛  (Zha & Panda, 2007)  دهند می  کاهش   شدتبه  که  است  این  پژوهش  اصلی  پرسش  بنابراین 

می  شکل  چگونه  بانکی  شبکه  در  فساد  کاهنده  علّساختاری  عوامل  و  زمینه گیرد  مداخله ی،  و  بر ای  گر 

 دست یافت؟  توان به کاهش فساد و سلامت سازمانیو از چه راهبردهایی می ست یچتشکیل این سرمایه 
 

 پیشینه پژوهش 
 ساختاری   سرمایه 

طبق .  است  معروف "درونی  سرمایه"  به   اغلب   ساختاری  سرمایه  ها سازمان  اگر   1998  بونتیس   نظر   بر 

)نمی  خود  هایدیدگاه   اوج   به   فکری  سرمایه  باشند،   داشته  نامناسبی  هایرویه   و   هاسیستم  ,Dobelرسند 

  ایجاد   فکری   سرمایه  مدیریت  و   محاسبه  برای   که  است   تیظرفی  ساختاری  سرمایه  مهم  مزیت   دیگر.  (2016

 یک  ایجاد   که   است   هاییدارایی  همه  مجموعه   بوده و   فکری  سرمایه  ابعاد  از  یکی  سازمانی  سرمایه.  کندمی

 دارد اشاره  سازمان یک درون موجود  فرایندهای  و  ساختارها به ساختاری سرمایه. سازدمی ممکن را سازمان

  یه سرما  این.  گیرندمی  کار  به   را  خود  مهارت  و   دانش  طریق   این   از  و  کرده   استفاده   هان آ  از  کارکنان  که

  عملکرد   به  رسیدن  برای  کارکنان  از  حمایت  در  آن  اصلی  نقش  که  است  ساختارهایی  و  سازوکارها  شامل

 مخازن   تمامی  شامل  سرمایه  این  حقیقت  در.  است  وکارکسب   در  بهینه   عملکرد  سویی  از  و   فکری  بهینه

  سازمان  به که است سازمانی هایچارت و هااستراتژی  ها،داده  پایگاه  مانند سازمان یک در غیرانسانی دانشی

ساختاری  .  (Vergauwen, & Van Alem, 2005)  بخشدمی  فیزیکی  هایدارایی  از  فراتر  ارزشی سرمایه 

تعیین  عامل  و  انسانی  سرمایه  از  استتابعی  سازمانی  شکل  طرف  کننده  از  ساختاری   هیسرما  گرید. 
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تأ   نکهیمجردابه  قرار  تحت  انسانی  سرمایه  ایجاد    طوربه گیرد،  میثیر  انسانی  سرمایه  از  مستقل  و  آشکار 

برای مثال ساختار سازمانی و  می باشندتوانند  مستقل می  طوربه  یسازمانفرهنگ شود.  بنیادی داشته  ؛  اثرات 

سرما و  ساختاری  سرمایه  ببنابراین  یکدیگر  با  تعامل  در  انسانی  سازمانیه  کمک  ه   & Pike)  کنندیمها 

Roos, 2004) .اما  هستند برخوردار بالایی هوش سطح از سازمان در موجود افراد که باشد این بر فرض اگر 

  به   هرگز  افراد  این   باشد،  نداشته  وجود  کندمی  پشتیبانی  را  افراد  اعمال  که  ایقوی   هایرویه   و  هانظام

  برای  سندی  عنوانبه  سازمانی  ساختار  از .  رسید  نخواهند   دارند  را  ن آ  به  رسیدن  وان ت  که  پتانسیلی  ینبالاتر

.  دهندمی  انجام   اثربخشی،  حفظ  با  را،  خود   کارهای  افراد  چگونه  دهدمی  نشان  که  شودمی  برده   نام  سازمان

  ساختاری، سرمایه گریدانیببه . یابدمی شکل کارکنان فکری هایورودی   طریق از سرمایه این دیگر سوی از

  برای   انسانی  سرمایه  در   موجود   هایمهارت  از  برخی  به  دیگر  طرف   از   و  گرفته   اختیار  در   را   انسانی  سرمایه

 تسهیم  به   تمایل  و   ارتباط   برقراری  توانایی  به   توان می  هامهارت   این   ازجمله.  است  متکی  خود   حیات  حفظ

.  (Peppard, 2011)  شود  داده   جا  ساختاری  ایهسرم  در   انسانی  مایهسر  دهدمی  اجازه   که  کرد  اشاره   اطلاعات

 نیز  انسانی  هایسرمایه   است،  وابسته  و  متکی  انسانی  هایسرمایه   به  ساختاری  هایسرمایه  که   گونههمان

  که   آورندمی  فراهم  را  امکان  این  ساختاری  هایسرمایه  زیرا  باشند،  وابسته   ساختاری  هایسرمایه  به توانندمی

  طریق   از  کارکنان  از  هاییگروه   یا  افراد   به  …و  قراردادها  و  هارویه   فرایندها،  در  موجود  دانش  تقالنا

 شکل   به  فرایندها  و  هارویه   این  در  موجود  مشهود  دانش  طریق  این  از  که  شود  پذیرامکان  القائات  یا  آموزش

  از   توانند می  سازند،می  را   نیانسا  هایسرمایه  که   افرادی   هایویژگی  و  هاشایستگی.  شود  تبدیل  نامشهود 

 ساختاری  سرمایه  از  جزئی  که  جمعی  دانش   و   تعاملی  الگوهای  و   شوند   آشکار  ساختاری  سرمایه  طریق

های  کلی سرمایهطور به  .شوندمی  نمایان کاری  موقعیت  یک   در  موجود   فردیمیان   هایشبکه   طریق   از   هستند 

های دانشی است که شب به خانه  اییمدیران ساخت داریفه  ظگردند. وهایشان بازمیانسانی هر شب به خانه 

. دراکر بر این  (Mouritsen, 2019)تواند از طریق سرمایه ساختاری صورت گیرد  بازنگردند. این مهم می

باور است که سرمایه ساختاری دلیلی برای باقی ماندن کارمندان خوب در سازمان است. سرمایه ساختاری 

باید افراد را به متخصصان و اطلاعات و نیز مشتریان را به سازمان مرتبط سازد. سرعت رو به افزایش توسعه  

انتظار از عمر خدمات و محصولات را   امروزه  باید تلاش ؛  کاهش داده استتکنولوژی  بنابراین مدیریت 

شکل به  ساختاری  سرمایه  تبدیل  در  زیادی  زمان  غیراین   کند  در  شود.  صرف  مطلوب  سیستم  صورت یا 

 . (Mouritsen, 2019رفت )از دست خواهد  که دلیلی برای وجود سازمان است  نتایج مطلوبیابی به تدس
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 ساختاری   سرمایه ابعاد

 عملیاتی  فرایندهای   اثربخشی:  از  اندعبارت   که   است  اصلی   بعد   شش  بر  مشتمل  ساختاری  سرمایه  ابعاد

 نوآوری،   در  تداوم  ارتباطات،  و  اطلاعات  فناوری  از  استفاده   تغییر،  با  انطباق  برای  منعطف  ساختار  سازمان،

 .سازمان فرهنگ به احترام میزان و  محصول  کیفیت افزایش

  برای   فرایندها  اثربخش   و  صحیح  اجرای  از   استفاده   به   بعد   این:  سازمان  عملیاتی   فرایندهای  اثربخشی  •

 . دارد اشاره  سازمان استراتژیک اهداف  به  دستیابی

  در   سازمان  محیط  زیرا  است،  ریناپذاجتناب  امری  غییرت  و  دگرگونی:  تغییر  اب  انطباق  برای  منعطف  ساختار  •

  صحنه   در  ماندن  باقی  و  بقا  حفظ  راستای  در  محیط  با  انطباق  برای  باید  سازمان  براینبنا.  است  تغییر  حال

  بعد  این. است پذیرامکان سازماندهی  طریق از  فقط امر این که کند ایجاد منعطفی ساختار خود برای رقابت،

 در  محیط  با  انطباق  در  سازمان  توانمندی  به  که  گیردمی  نظر  در  مفهومی  عنوانبه  را  انیسازم  پذیریانعطاف

 . (Sopelna et al., 2011دارد ) اشاره  تغییر حال

  فناوری  از استفاده  به   بعد این: اطلاعاتی هایسیستم  اثربخشی برای ارتباطات و  اطلاعات فناوری از استفاده  •

 ارتباطات   و   اطلاعات  ازحدش یب  پیچیدگی  با  مقابله   برای  جامع  پیشنهادی  عنوانبه   ارتباطات   و  اطلاعات

 .دارد اشاره 

  های قابلیت   از   یکی  عنوان به   نوآوری   پیوسته   خلق   برای   هاسازمان  توانایی  به   بعد   این :  نوآوری  در  تداوم   •

 .شودمی نامیده  نوآوری  قابلیت  و  داشته  اشاره  امروزی، وکارکسب  محیط  در بحرانی

 در  سازمان  یک  آن   در  که   دارد   اشاره   تغییر   از   نوعی  کیفیت   افزایش   به   بعد   این :  محصول  کیفیت   افزایش   •

 .کندمی تمرکز  خود فعالیت کارایی یا اثربخشی ارتقای  بر  خود کلان اهداف  و مشیخط  تحقق  راستای

  دارای  که  هاییانسازم  در  سازمانی  دافها  و  هاارزش  به   نسبت  کارکنان:  سازمان  فرهنگ  به  احترام  میزان  •

  و   پیوند  سازمانی،  تعهد   از   منظور.  کنندمی   مسئولیت  و  تعهد   احساس  هستند،   توانمند   و   قوی   فرهنگ

  های ارزش  به  باور  و  وفاداری  شغلی،  بودن  درگیر  احساس  آن  در  که  است  سازمان  به  روانی  وابستگی

 . (Han et al., 2011دارد ) جای سازمانی

 بانک  سرمایه فکری در 

بانکی   خدمات  عنوانبه نظام  صنعت  سالیک  طی  در  چالش محور  و  محیطی  فشارهای  با  اخیر  های  های 

اندازه  است.  بوده  روبرو  به  فراوانی  فکری  سرمایه  مدیریت  و  می  هابانکگیری  موقعیت  اجازه  از  تا  دهد 

 ردند: د گمنز آن بهره بهتری در موارد ذیل برخوردار شوند و از مزایای حاصل ا
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 های ارائه خدمات بر اساس نیازهای مشتریاند مستمر در کیفیت و روشنوآوری، بهبو •

 المللیافزایش سهم بازار از بازار داخلی و بانکداری بین  •

 پذیری و واکنش سریع نسبت به تغییراتانعطاف •

 مدانجاتخصیص منابع کمیاب حول محورهایی که به ایجاد مزیت رقابتی می •

 ها آن پژوهش، نوآوری و مزایای حاصل از پیشرفت در امر آموزش و  •

حوزه  • در  گسترش خدمات  و  بانکداری  نوآوری  و  الکترونیکی  بانکداری  خرد،  بانکداری  های 

 اختصاصی

 های نامشهود توسعه دارایی  •

 مداری، پاسخگویی، کسب رضایت، وفاداری و اعتماد مشتریان مشتری •

و ضمنی به محصولات،    نش و سرمایه فکری صریحخلق ارزش برای ذینفعان از طریق تبدیل دا  •

 . (Nobani et al.,2020) هابانکخدمات و راهکارهای بهتر نسبت به سایر 

 

 فساد اداری 

  آن،   انگلیسی   معادل.  است  سالم  و  درست  اعمال  انجام   از  جلوگیری  معنای   به  فسد   ریشه   از   فساد  واژه 

 «Corruption  » و   قوانین   تواند می  شود، می  نقض   یا   شکسته  که   چیزی .  است  کردن  نقض  و   شکستن  معنای  به  

  و   اهداف   از  را  ایمجموعه   که  ایپدیده   هر  یعنی  فساد  معنا،  بدین.  باشد  اداری  قواعد  یا  مقررات

  از   گوناگون  موارد  به  اداری  فساد  که  دارد  عقیده   میردال   گونار  .(Tanzi, 1999بازدارد )  خود  کارکردهای

  نای .اس.جی. است اطلاق قابل شغلی  موقعیت و  مقام از نامشروع اده استف  و شخصی  قدرت اعمال یا انحراف

  باشد   وظیفه   انجام   عادی   شیوه   از  انحراف  معرف  شخصی،  هایطلبیجاه   دلیل  به  که  داند می  رفتاری  را  فساد

 تجلی  اختلاس   و   بازیپارتی   ارتشاء،  قبیل  از  اعمالی  دادن   انجام   و  مقررات  و   قوانین  از   تخلف  صورتبه   و

 سطح   در  تقریباً  که  اداری  فساد  از  المللبین   شفافیت  سازمان  و   جهانی  بانک  کلی  و  عام  تعریف  .دنک می

  منافع  کسب   برای(  عمومی  قدرت)  دولتی   اختیارات  از  سوءاستفاده   از  است  عبارت  شده   پذیرفته  جهانی

 .خانوادگی علایق و  روابط یا شخصی منافع تأثیر تحت  خصوصی،

  تا  که تعاریفی با  مقایسه در که است کرده  ارائه فساد از فیتعری فساد، با  مقابله و  اداری  سلامت ارتقای  قانون

  برحسب  و   متنوع  مصادیق  اداری،   مفاسد  چراکه.  است  ترکامل  و  جامع  است  شده   ارائه  فساد  از  حال  به

  مت سلا   ارتقای  قانون  لکن.  باشدمی  دارا  را  متفاوتی  مفاهیم  شود،می  مرتکب  را  آن  که  مقامی  و  جایگاه 

  باشد می  ممکن  که  جایی  تا  مختلف  صور   در  آن  مصادیق  بینیپیش   و  فساد  مفهوم  گستره   و  بسط  با  اداری
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  و   است   شده   انگاریجرم  فعل  ترک  یا   و  فعل  هرگونه  مذکور  قانون  در.  گیردمی  دربر  را  اداری  مفاسد  انواع 

  ایدار  یا  باشند  حقیقی  شخص  اینکه  از   اعم  سازمانی  یا  جمع  یا  فرد  هر  توسط   که   رفتاری  و  اعمال  تمامی

 . گرددمی   قانون  این   1  ماده   در   مندرج  اداری   فساد  تعریف  مشمول  یابد   ارتکاب  باشند   حقوقی  شخصیت 

  به  را  سوءنیت  و  قصد  که  است  ارتکابی  عمل  بودن  عمدی  فوق  قانون  در  مذکور  مورداشاره   بعدی  نکته

  مورد  گرددمی  فوق   قانون   مشمول   ارتکاب  صورت  در   که   متفاوتی  اعمال  و  مصادیق   سپس .  دارد  همراه 

)است  قرارگرفته   گذارقانون   تقنین   مصوب  فساد   با  مبارزه   و   اداری   نظام  سلامت   ارتقای  قانون   از   استنباط . 

2011 .) 

 

 رویکردهای تبیین وضعیت فساد 

  وضعیت   بررسی  برای  را  تبیینی  رویکرد  پنج بندیتقسیم   یک  با  فساد  وضعیت  تبیین  برای محققین  از  ایعده  

 : اندداده  ارائه فساد

این:  فایده   -هزینه  رویکرد  .1  تربزرگ  آن  هزینه   به  نسبت   را  اقدام  یک  فایده   افراد  چنانچه  رویکرد  در 

  به   نسبت  هامجازات   و  هاتنبیه   دولتی،  سیستم  یک  درون   چنانچه   لذا.  خواهند کرد  اقدام  آن   جهت  در  ببینند،

 . خواهند کرد بیشتری آمیزفساد  رفتار به  اقدام   افراد باشد، ضعیف فاسد افراد

  کنند  عدالتیبی  احساس  خود   هایداده   به   نسبت   افراد  چنانچه   رویکرد  بنابراین:  نسبی  محرومیت  رویکرد.  2

  افراد   رشد   اجتماعی،  و  سیاسی  هایمحرومیت   اقتصادی،   نابرابری.  کرد  خواهند   آمیزفساد  رفتار  به   اقدام

 .ودشمی  نسبی محرومیت  این  وزبر موجب ...و سالاریخویشاوند  ،غیرمتخصص

)  ویژه   امتیازات  رویکرد،  بنابراین:  جوییرانت  رویکرد.  3   گیرندگانتصمیم  اختیار  در  که(  رانت اقتصادی 

  فراهم  مجوزها  سیاه   بازار   ایجاد   برای   را  زمینه   فردی  تصمیمات   اثر  در  که  مقرراتی  و   قوانین   و  گیردمی  قرار

 .شودمی  آلودفساد اعمال  ارتکاب موجب کند،می

 آمیز،فساد   و  غلط   بندی تقسیم   یک  در  که   زمانی   رویکرد  این   بر اساس :  غیرکارگزار  -کارفرما  رویکرد.  4

 که   کارگزارانی  شود،می   واگذار  خاص  افراد  یکسری  به  آن   کنترل  آن  با  همزمان  و  کلان  کارهای   انجام

  های پروژه   و   هابرنامه   رامون یپ  تفسیر  امکان   خود  شوندمی  گمارده   مصوب  هایپروژه   مجریان  عنوانبه 

(  دولتی  گذارانسیاست)  کارفرما  اهداف  خلاف  بر  معمولاً  کارگزاران  این  و  دارند  دست  در  را  مصوب

 .کنندمی مهیا  فساد برای  را  زمینه بیترتنیابه  و  کنندمی پیگیری را خود منافع
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 سیاسی،  ساخت  در   باندبازی  اقتصادی،  نامناسب  ساختار  رویکرد،  بنابراین:  پیرو  -حامی  رویکرد.  5

  قدرتمند،   حامیان  پشتوانه   با   گیریتصمیم  های گلوگاه   در  پیروان   گماردن  و  هاانتصاب   در  گرایینوچه 

 . (Rabiei, 2004سازد )می  فراهم را فساد  هایزمینه
 

 پیشینه تجربی 

 میانجی  نقش  با  اداری  فساد  کاهش  بر  ساختاری  سرمایه  اثر  خود،  پژوهش   در(  2018همکاران )  و   سپهوند 

 تحلیل  برای و  دادند  قرار  موردبررسی  را  کرمان  استان  دولتی  هایسازمان در  فساد  ارتکاب  فردی  هایانگیزه 

  ایشان  پژوهش  هاییافته.  کردند  استفاده   PLS  افزارنرم  و  ساختاری  معادلات  مدلسازی  از  پژوهش  هایداده 

  و   مثبت   تأثیر  فساد،  ارتکاب  فردی  هاییزه انگ  و  اداری  فساد  کاهش  بر  ساختاری  سرمایه  که   داد  نشان

 .دارد معناداری

 بانکی   نظام   در   مالی  سلامت   بر   اداری  فساد   ریتأث  بررسی  به   خود  پژوهش   در (  2020)  ولائی  و  اصلقائمی

  عنوان به   را  اداری  فساد  که  «هاچرخ  گریس»   نگرش  خلاف  بر  که  داد  نشان  پژوهش  جنتای.  پرداختند  ایران

  افزایش  به  منجر  تنهانه   اداری  فساد  نماید،می  قلمداد   وظایفشان  انجام  برای  دولت  کارمندان  برای  مشوقی

 دارد؛   دنبال  به  نیز  را  بانکی  سودآوری  کاهش  بلکه  شود،نمی   بانکی  سرمایه  واحد   هر  ازای  به  خالص  درآمد

 .کندمی ایفا  را «هاچرخ  در ماسه و  شن»  نقش بانکی نظام  در اداری  فساد  بنابراین

  ها بانک  در  ساختاری  سرمایه  گیریشکل  بر  مؤثر  عوامل  ارزیابی  و  شناسایی  به (  2016)  سلیمی  و اولیا  ،بهنام 

  هایسیستم  ایندها،فر  سازمانی،  ساختار  ،سازمانیفرهنگ  عوامل  فرضیات،  آزمون  نتایج  طبق .  پرداختند

  به   توجه   با   نیز  پایان  در.  اندداشته   مناسبی  وضعیت  دانش   مدیریت  و  نوآوری  مدیریتی،  هایروش   اطلاعاتی،

 شده   ارائه  بانک  عملیاتی  اهداف  تحقق  جهت  پیشنهادهایی  بانک  در  عوامل  این  عملکرد  نیز  و  اهمیت  نمیزا

 .است

 سطح   داد  نشان  و  پرداخت   اداری  فساد  کاهش  بر  اطلاعات  ثیر فناوری( در پژوهشی به بررسی تأ2015)  هو

ا  هایفناوری   کارگیریبه   و  اتوماسیون  عملیاتی  فرایندهای  مدی کارآ  به  ارتباطات  و   طلاعات پیشرفته 

 رساند.حداقل می به  را سوء رفتارسازمانی و شده  منجر عمومی هایسازمان

  دسته  سه  به  را  سازمانی  سطح  در  فساد  بروز  ، عواملهاسازمان( در تحقیقی با عنوان فساد در  2005)  گریگر

نژاد،  جنسیت،  سن،  مانند  فردی  های ویژگی.  1:  کندمی   بندیطبقه    پیشینه   تحصیلات،  مهارت،  ملیت، 

  های سیستم  ،سازمانیفرهنگ  رهبری،  سبک  راهبرد،  مانند  سازمان  سیستم  هایمشخصه .  2  مقام،  اجتماعی و
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توسعه اجتماعی،  عوامل  مانند  کلان،  سطح  در  محیط.  3  و  شغلی  ی هاافق  و  کارکنان  جبران،   سیاسی، 

 کشور. فرهنگ و  اقتصادی

 پدیده   بر  مروری  مقاله  این  ساد در بخش دولتی بررسی کردند. در( پدیده ف2019)  هامشگلو  ستین، توران و

خدمات در بخش    ارائه  برای هاچالش این   پیامدهای   و فساد  با   مبارزه   در  موجود   هایچالش   آن،   عللو    فساد

 . یابدمی هخاتم فساد معضل حل چگونگی  مورد در  توصیه  چند ارائه مقاله با  این. دولتی ارائه شده است

فساد بر    ریتأثاسلامی به بررسی    هایبانکفساد و پایداری    ریتأثای تحت عنوان  ( در مقاله 2015)  بوگاتیف 

 توجهی قابل   طوربه کند که فساد  اسلامی پرداخت. این پژوهش شواهد مهمی را ارائه می  هایبانک سلامت  

 برد.بین میسلامت بانکی را از   رون ازایکند و را تشدید می هابانکمشکلات مطالبات غیرجاری 

بسیار انتزاعی به بررسی   ایگونه به نظران  پژوهش مشخص شد اکثر صاحب   نهیش یپبا توجه به مرور ادبیات و  

گونه که در جامعی ارائه نماید. همان  نسبتاًتوان یافت که مدل  نظری را میموضوع پرداخته و کمتر صاحب 

پرسشنامه   است،  اشاره شده  تحقیق  پیشینه  است.  بی  معمولاًبخش  زمینه  این  در  استفاده  مورد  روش  شترین 

مهم است، مشخص کنند و    هاآنتوانند موارد اصلی را که از نظر  مزیت این روش این است که محققان می

ساده است؛ همچنین به لحاظ زمانی در کمترین زمان    نسبتاً   هاآن اجرای این اقدامات آسان و پاسخگویی به  

های تعریف شده در  در گویه   اصلاً اند وجود داشته باشد که  تورسند؛ اما موارد دیگری نیز مییجه میبه نت

می موضوع  از  ضعیف  نظری  درک  بازتاب  موجب  محدودیت  این  است.  نشده  گنجانده  .  شودپرسشنامه 

با دیدی   درواقعفرهنگی، سیاسی، اقتصادی و... و  ازجملههای گذشته از منظرهای مختلفی همچنین پژوهش 

سرمایه فکری   ریتأثاند؛ علاوه بر این، اکثر مطالعات صورت گرفته در زمینه  ه موضوع پرداخته ب کلان نسبت

نعی که فساد اداری را از منظر عوامل مرتبط با  پژوهش جامع و ما  باًیتقراند و  پرداخته   هابانکبر عملکرد  

 سرمایه ساختاری بررسی کند صورت نگرفته است.
 

 اسی شنروش

دارای دو گام کیفی و کمی می پژوهش  تولید یک   باشد.این  بر  متمرکز  و  بنیادی  نوع  از  نتیجه  از حیث 

می اکتشافی  نوع  از  از حیث هدف  و  است  داده باشدنظریه  تحلیل  برای  نظریه.  تحقیق  از روش  پردازی  ها 

داده   1بنیاد داده  کدگذاری  شد. و  استفاده  انتخابی(  کدگذاری  و  محوری  کدگذاری  باز،  )کدگذاری  ها 

________________________________________________________________ 

1 Grounded Theory
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)فتهیا کوربین  و  استراوس  مدل  به  توجه  با  پژوهش  از  1990های  عوامل   6(  علیّ،  شرایط  شامل  جنبه 

زمینه عوامل  مداخلهمحوری،  عوامل  الگوی  ای،  و  گرفت  قرار  موشکافی  مورد  پیامدها  و  راهکارها  گر، 

د شد.  ارائه  بانکی  شبکه  در  فساد  کاهنده  ساختاری  سرمایه  گامناسب  با  ر  پژوهش  کمی  گام  یا  بعدی  م 

از   استفاده  از مرحله قبل، و  به دست آمده  بر اساس اطلاعات  نتایج   یافزارهانرم طراحی پرسشنامه  آماری 

گرفت.   قرار  ارزیابی  مورد  کیفی  بخش  از  نیمه  حاصل  مصاحبه  از  کیفی  بخش  در  پژوهش  این  در 

های  گیری هدفمند که از روش نه موخاب نمونه، از نو برای انتها  آوری داده ابزار جمع  عنوانبهساختاریافته  

است.  نمونه  شده  استفاده  است  غیراحتمالی  نیز برداری  و  دانشگاهی  نخبگان  نظرات  از  پژوهش  این  در 

گیری تا سرحد نیل به کفایت نظری ادامه یافت. معیار قضاوت در مورد مدیران بانکی استفاده شده و نمونه 

نمون  متوقف کردن  مقوله بره زمان  نظری  نمونه داری، کفایت  یعنی  است،  نظریه  یا  ادامه  ها  تا زمانی  برداری 

 گرفته شده  نظر در جامعهدهنده نظریه نیفزاید.  یل ای به اجزای تشککننده دارد که نمونه بعدی مطلب تکمیل

دولتیبانک کارکنان کلیه شامل تحقیق این در  جهت   بیترتن یابه باشد.  می لرستان استان در های 

نیمه  از اهمقوله شناسایی دانشگاهی   هایبانکسرپرستان   با ساختاریافتهمصاحبه  خبرگان  نیز  و  دولتی 

تعداد  ش استفاده  با  که  صورت  این  به  سرپرستان    14د؛  از  توسعه    هایبانکنفر  ملی،  بانک  شامل  دولتی 

سال سابقه    15ی حداقل  دارا  که  نبانک استان لرستاصادرات، توسعه و تعاون، کشاورزی، مسکن و پست 

نفر از اساتید خبره دانشگاه   7بودند و نیز تعداد  صیلی کارشناسی ارشد و بالاتر  کاری و دارای مدرک تح

 هابندی گرفت، همه دسته   مصاحبه صورت  21  نکهیازاپس لرستان به روش هدفمند مصاحبه به عمل آمد و  

نیز  .اشباع شدند  هاییافته پذیریتعمیم از تا است گرفته قرار  اعتباریابی مورد این مدل در بخش کمی 

حاضر حاصل اطمینان پژوهش پژوهش  در  و    گردد.  شده  استفاده  خبره  آماری  جامعه    ب ی ترتنیابه از 

در  پرسشنامه در  ها  شعبه  میان    هایبانک هر  لرستان  استان  و    رئیسدولتی  معاون  و    صندوق  رئیسشعبه، 

تو  با  شد.  توزیع  اعتبارات  بمسئول  نمونه  جه  حجم  حداقل  تعیین  معیار  همکاران  ه  و  بارکلای  توسط  که 

می1995) اظهار  نویسندگان  این  شد.  استفاده  است،  شده  ارائه  لازم (  نمونه  حجم  حداقل  که  برای    دارند 

 :دو قاعده مقدار حاصل از  ترینبزرگبرابر است با  plsاستفاده از روش 

شاخص   درضرب  10(1 اندازه تعداد  مدل  بیشتریریگهای  دارای  که  مدل ای  میان  در  شاخص  های  ین 

 گیری مدل اصلی پژوهش است.اندازه 

مربوط    درضرب  10(2 متغیر  یک  به  که  پژوهش  اصلی  مدل  ساختاری  بخش  در  موجود  روابط  بیشترین 

 شوند.می
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تعداد   می  8بیشترین شاخص  نمونه  تعداد  حداقل  و  بود  لکن    80بایست  شاخص  باشد،  ه  نکآ   منظوربه نفر 

را   پژوهش  مدل  پژوهش    یدرستبه بتوان  این  در  در گیری  نمونه   صورتبه پرسشنامه    200تعداد  سنجید 

 گردآوری ابزار آوری گردید.پرسشنامه صحیح جمع  190توزیع شد و از این میان  در میان افراد    دسترس

 کهآن  در مدیریت یداسات از تن چند هایدیدگاه  شدن لحاظ  با که بود محقق ساخته ایپرسشنامه هاداده 

تعداد دلالت روایی رب  فرضیات آزمون و کمی  هایداده  تحلیل منظوربه یافت. تقلیل هاآن داشت، 

  افزارنرم و جزئی مربعات حداقل روش  کمک به ساختاری معادلات روش مدلسازی از نیز پژوهش

Smart PLS  شد. استفاده 

ا برای  پایایی  و  روایی  اصلی  معیار  دو  پژوهش همواره  گرزیابی  مطرح  کیفی  و  کمی  است.  های  ردیده 

های کیفی مبتنی بر نظریه  این دو معیار برای پژوهش   یریکارگبه ( با 2014، استراوس و کوربین )نیباوجودا

میداده  در صورتی  فقط  را  کیفی  مطالعه  که  داشتند  بیان  و  ورزیده  مخالفت  که  بنیاد  کنیم  ارزیابی  توانیم 

نیز  روش تا خوا   یروشنبه ها  باشند  بتوانند  بیان شده  باید ضمن    هاآن نندگان  بسنجند. محققان کیفی  نیز  را 

های  اللفظی نوشته گرایانه دارند و از تعبیر تحت بار اثبات   ها آن استفاده از اصطلاحات فوق مراقب باشند که  

نشأت گرفته  از روایی پژوهش، کرسول  حالن یباااند.  علم فیزیک  اقدامات 2001)  برای حصول اطمینان   )

 استفاده شده است:  هاآن ین پژوهش در بخش کیفی از ا  زیر را برشمرده است که در

 مشارکتی بودن پژوهش  •

 تطبیق توسط اعضا •

 اظهار سوگیری پژوهشگر  •

 بررسی همکار  •

از کدگذاری باز،   عبارتند   که   است  مرحله  سه  دارای   بنیاد،داده   در نظریه  کوربین  و   استراوس  مندنظام   روش

 نتخابی.اری اکدگذاری محوری و کدگذ

 

 نتایج

مصاحبه انجام  اساس  بر  پژوهش  این  مصاحبه در  متن  از  ابتدا  ساختاریافته،  نیمه  از های  استفاده  با  ها 

باز، فرآیندی تحلیلی است که از طریق   باز مضامین )مفاهیم( استخراج شده است. کدگذاری  کدگذاری 

ر ضمن کدگذاری باز،  شوند. دها کشف میدر داده   هاآن ابعاد  ها و  آن، مفاهیم، شناسایی شده و ویژگی

بخش داده  به  میها  خرد  مجزا  مشابهت های  آوردن  دست  به  برای  و  تفاوت شوند  و  بررسی ها  دقت  با  ها، 

شوند. کدگذاری باز بخشی از ، مطرح میاندآنها حاکی از که داده ها هایی درباره پدیده شوند و پرسش می
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ها از راه بررسی بندی پدیده پردازی( و مقوله وم گذاری )مفهنام مشخص به  صورتبه است که    وتحلیلتجزیه

کدهای استخراج ای از  ( نمونه 1جدول شماره )(.  Danaee fard & eslami, 2010)  پردازدها میدقیق داده 

 . دهدنشان می ،انداشاره کرده  سؤالات های خود به که در پاسخ ی را شوندگانمصاحبه شده از 

 

 هااز کدهای استخراجی از مصاحبه  یانمونه : ( 1)جدول 

 کد اولیه متن 

گیرندگان با منافع سازمان وجود  تعارض منافع بین مدیران و تصمیم

 دارد.

یا استفاده از منابع قدرت سازمان یا گونه رانتی اعم از اطلاعاتی هر

 شود. امضاهای طلایی وجود باعث ایجاد فساد می

 تعارض منافع 

 

 رانت یا امضاهای طلایی 

 همه افراد در برابر قانون مساوی باشند. 

رسانی  شفاف در تارنمای سازمان اطلاع صورتبهفرآیندهای سازمان 

 شود.

 مساوی بودن در برابر قانون 

 شفاف بودن فرآیند اطلاعات 

با هر میزان قدرت بتواند در شرایط مساوی از کمک سازمان   یهرکس

 مند شود. بهره 

مندی از شرایط مساوی از کمک  بهره 

 سازمان

 کنند. که فساد را افشا می  زن و کسانیحمایت قانونی از افراد سوت

 توانمندسازی کارکنان 

 حمایت قانونی از افشاگران فساد 

 توانمندسازی 

 احساس مسئولیت  احساس مسئولیت کارکنان نسبت به سازمان

 ی تفاوتیبعدم  نباشند   تفاوتیبکارکنان نسبت به سازمان 
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 اشد. ماکیاولیسم در حداقل ممکن ب

پذیری افراد در حداقل ممکن  باید ریسک هابانکدر مشاغلی مثل 

 باشد 

 حداقل ماکیاولیسم

 پذیریحداقل ریسک

 از کارکنان انتظارات شفاف و روشن داشته باشیم. 

 بخشی از حقوق و جبران خدمات را با عملکرد مرتبط کنیم. 

 انتظارات روشن از کارکنان 

 مرتبط کردن حقوق و عملکرد 

 پاسخگویی در هر زمان پاسخگویی نباید مشمول مرور زمان شود.

 پاسخگویی اقدامات گذشته  مدیران و کارکنان پاسخگوی اقدامات گذشته خود باشند 

 شفافیت در حد عالی باشد. 

بتواند از   یهرکسای وجود داشته باشد و  در سازمان عدالت رویه

 به نتیجه برسد.   فرآیندهای سازمان استفاده کرده و

 تعارض منافع وجود نداشته باشد. 

 وجود شفافیت 

 ای وجود عدالت رویه

 

 عدم تعارض منافع 

 آوای سازمانی وجود داشته باشد. 

 کارکنان و مدیران پاسخگو باشند. 

 وجود آوای سازمانی 

 پاسخگویی کارکنان و مدیران

کارکنان و مدیران تعهد درونی داشته و این سازمان را معرف خود  

 از بودن در سازمان لذت ببرند. بدانند و 

 تعهد درونی 

 لذت بردن از بودن در سازمان 

درصد برای   5اگر کسی فساد را افشا کرد  مثلاًوجود مقررات درست، 

 خودش باشد. 

 پذیریافزایش حس مسئولیت

 وجود مقررات درست

 مندی از درصدی از فسادافشاشدهبهره 

 پذیریمسئولیت

کند  اگر کسی اختلاس می مثلاًهمگرا کردن منافع افراد و سازمان، 

 شد. زیان هم بر عهده کارکنان خواهد 

 همگرایی منافع افراد و سازمان
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از آن نیست   تر معقولانهو  ترمناسببه نظر من هیچ راهبرد و استراتژی 

 که مدیران و رهبران شایسته گزینی را در دستور کار خود قرار دهند 

 یسالارستهیشا

و مشخص باشد و   روزبه هابانکها در  های واقعی و حسابرسیشاخص

 ها آگاه باشند. برخط از شاخص صورتبه

 ها ها و حسابرسیبودن شاخص روزبه

 سیستم هوشمند  وجود سیستم هوشمند در سازمان

شوند مثل صداقت،  که باعث کاهش بروز فساد می هاییارزشوجود 

 تعهد سازمانی، تعهد به جامعه 

 ضدفساد  هایارزشوجود 

 صداقت 

 تعهد سازمانی

 تعهد به جامعه 

نتیجه   ها آنباید کارکنان باور داشته باشند که سوت زنی و افشاگری 

 بخش است. 

باور به نتیجه بخش بودن سوت زنی و  

 افشاگری

در سازمان باید وظایف و شرح مسئولیت هر یک از افراد در شغل  

باشد تا پاسخگوی کارها و عملکرد خود   شده مشخص  خوبیبه هاآن

 باشند. 

 ها مسئولیتمشخص بودن وظایف و 

 

ای، سپس با طرح این پرسش که این مفاهیم در چه مواردی با یکدیگر مشابه هستند، از طریق فرآیند مقایسه 

بندی قرار گرفتند.  یا دسته های مفاهیم، بررسی و مفاهیم شبیه یکدیگر در یک مقوله ها و تفاوت شباهت 

 دهد. های استخراج شده را نشان می( مفاهیم و مقوله 2جدول شماره )
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 ها از مفاهیم استخراج شده )کدگذاری باز( گیری مقوله : شکل ( 2)جدول 

 

 نوع مقوله ها مقوله مفاهیم 

 پدیده محوری   شفافیت 

  علل داخلی  فناوری اطلاعات   هایپیشرفت

 

 عوامل علی 

 بانک مرکزی ازجملهنظارتی متعدد  هایسازمانوجود 

 خواست مقامات ارشد کشور بر مبارزه با فساد

 قانون منع مداخله کارکنان دولت 

 شویی پول مقررات مبارزه با 

 علل خارجی  المللی بین  هایسازمان الزامات 

 استانداردهای بانکداری بازل

  عوامل فردی  معنوی  هایارزشوجود باورها و 

 

 

 ای شرایط زمینه

 اهمیت تعهد سازمانی در ارتقاء و انتصاب 

  ها بانکرویکرد سیستمی در اداره 

 

 عوامل سازمانی 

 شفافیت نسبی فرآیندها و وظایف 

 سیستم جبران خدمات عادلانه 

 حاکمیت سیستم سلسله مراتبی و کنترل محور 

 قابلیت شناسایی و پیگیری عملکرد فردی

 ها بانک سازی خصوصیدر  44اصل   هایظرفیت

  عوامل ساختاری  سیستم ارزیابی عملکرد قوی 

 

 

 عوامل مداخله گر

 شفاف یریگ گزارشروابط گزارش دهی و 

 عوامل شخصیتی  سیستم گزینش کارآمد

 سیستماتیک  یریپذجامعهفرآیند 

 شخصیت  هایآزموناجرای 

  همسویی منافع افراد و سازمان 

 پاسخگویی گذشته محور  عوامل تشدیدکننده

 سالاری شایستهحاکمیت 

  راهبردهای مادی  سازی و ایجاد مالکیت کارکنان در عملکرد مالی شریک

 

 

 

 کارکنان  رفاه نیتأم

  ای( در سازمانای، رویهبرقراری عدالت )توزیعی، مراوده 

 سنگین مالی و اداری یها نهیهزایجاد  
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 راهبردها  راهبردهای غیرمادی  زنی سوت سازی قانونی  و حمایت

 ضدپولشویی  قوانین و  شفافیت  قوانین  اجرای و تدوین

 کارآمد و  شفاف ساختارهای ایجاد

 ایجاد فرهنگ آوای سازمانی 

 هوشمند ضدفساد ی هاستمیسطراحی 

 شهروندان )شفافیت اطلاعات(  سازیآگاه 

  افزایش سرمایه اجتماعی 

 

پیامدهای افزایش  

 شفافیت 

 

 

 پیامدها 

 المللی بینافزایش اعتبار نظام پولی و بانکی کشور در سطح ملی و 

 بازآفرینی اعتماد مشتریان

 جلوگیری از بروز فسادهای کلان 

 و جلوگیری از ورشکستگی  ها بانککمک به بقاء 

 هشدارهای پیشگیرانه در مورد کفایت سرمایه

 

ای، پدیده محوری، راهبردها و  گر، شرایط زمینهپس از کدگذاری و شناسایی انواع متغیرهای علی، مداخله 

 گردد.زیر ارائه می صورتبه کدگذاری انجام شده است، مدل پژوهش پیامدها که با استفاده از 
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 : مدل سرمایه ساختاری کاهنده فساد )مدل پارادایمی تحقیق(1شکل 

 

 
 

ها و ابعاد ها در سطح ویژگی ها و پیوند دادن مقوله ها به زیرمقوله دهی مقوله کدگذاری محوری فرآیند ربط 

نامیده شده است که کدگذاری حول محور یک مقوله تحقق  این دلیل محوری  به  این کدگذاری    است. 

ه و آن را در کرداب  بنیاد، یک مقوله مرحله کدگذاری باز را انتخداده   پردازنظریه یابد. در این مرحله،  می

ها را به  دهد و سپس دیگر مقوله پدیده مرکزی قرار می عنوانبه مرکز فرآیندی که در حال بررسی آن است 
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می ربط  مقوله آن  این  د دهد.  زمینه های  شرایط  راهبردها،  علی،  شرایط  از:  است  عبارت  شرایط  یگر  ای، 

نامیده میگر و پیامدها. این مرحله مشتمل بر ترسمداخله  شود.  یم یک نمودار است که الگوی کدگذاری 

گر و پیامدها را نمایان های و مداخله شرایط علی، راهبردها، شرایط زمینه  نیمابی فالگوی کدگذاری روابط  

 . (Danaee fard & Eslami, 2010کند )می

می ادغام  هم  با  است  شده  بیان  محوری  کدگذاری  مرحله  در  که  مختلفی  شرایط  مرحله  این  و  ن شودر  د 

 سازی، دو رویه وجود دارد:گیرد. برای یکپارچه کلی صورت می وتحلیل تجزیه

 ی کارگیری یک روایت بر اساس روابط مدل پارادایم حول مقوله محور ( بهالف

 ضایای نظری بر اساس مدل پارادایم ق ( ارائه ب

فرآیند برای  پژوهش  این  اسا  در  بر  نظری  قضیه  پنج  انتخابی،  ارائه شدکدگذاری  پارادایمی  مدل  با  )   .س 

 در  شوند(. گرفته می  در نظرمفهوم عکس    صورتبه ها  ها، برخی مقوله توجه به نوع برخی پرسش و پاسخ

مقوله محوری مطرح شده است. هر جا که شفافیت حاکم باشد پدیده فساد    عنوان به این پژوهش، شفافیت  

ی تاریک و  توان برداشت، همانند خانه میم نبدون فهم شفافیت، قدم از قدیابد.  فرصت بروز و ظهور نمی

بی  و آشفته البته  نیت اصلاح( مینظم  با  )حتی  هر قدمی  نور.  بدون  لذا  ای که  باشد.  بسیار خطرناک  تواند 

توان  برد و پس از آن تازه میبهامات را از بین می ا  کند،شفافیت مانند نوری است که مسائل را روشن می

 د.تدبیر کر هاآن فکر و برای نسبت به مسائل 

  مرکزی، خواست   بانک  ازجمله  متعدد نظارتی  های سازمان  اطلاعات، وجود  فناوری  هایقضیه اول: پیشرفت 

از    شوییپول   با  مبارزه   دولت و مقررات  کارکنان  مداخله   منع   فساد، قانون  با  مبارزه   بر  کشور  ارشد  مقامات

داخلی   عوامل  و  می  مؤثرعلل  بانکی  شبکه  شفافیت  که  اشدبدر  زمانی  بانک   هایسازمان.  مانند  نظارتی 

اینکه پی به فسادهای خرد و کلان    هابانکدقیق و مستمری را در    هاینظارتمرکزی   انجام دهند امکان 

و   یافته  افزایش  افراد    هاینظارتبا    متعاقباًببرند  و  اینکه مرتکب    جرئتمستمر دیگر کارکنان  و جسارت 

بازرسان بانک مرکزی پنهان نخواهند ماند    هاینظارتر  که از نظ  دانندیم زیرا    ؛داشتفساد شوند نخواهند  

افزایش می  بانک  بر یک موضوع خاص  و شفافیت در  مقامات عالی یک کشور  یابد. همچنین زمانی که 

و    تأکید اقشار  همه  ویژه   هاسازمانورزند  اهتمام  و  خواهند    ایتلاش  خاص  موضوع  آن  کردن  عملی  بر 

مختلف به پدیده   هایمناسبت رتیب زمانی که مقامات ارشد کشور در سخنان خود و در  ن تداشت. به همی

در   و  می  تأکیدکشور  فساد  می  تأکیدورزند  ارگانها  و  مقامات  که  رابطه  دارند  در  فساد  با  بایست  کاهش 

واهد شد. همچنین  مور و در پی آن کاهش فساد گسترده خاین امر موجب افزایش شفافیت در ا  ؛ اقدام کنند
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زل با   بانکداری  و نیز استانداردهای   المللیبین   هایسازمان  بخش حکایت از آن دارد که الزامات  ننتایج ای

مؤ  عنوانبه  خارجی  علل  و  میعوامل  شفافیت  ارتقاء  در  از  ثر  کشور  بانکی  سیستم  که  زمانی  باشند. 

اردها پیش رفته و این خود موجب  اندپیروی کند فرآیندهای آن مطابق با این است  المللیاستانداردهای بین 

از  نیز   در   پایه   اصول   انتشار  و   تهیه   بازل  کمیته  اقدامات  ترینمهم   کاهش پدیده فساد خواهد شد. از طرفی 

 نظارت  شیوه   حاضر   حال  در   .است  سرمایه  کفایت  به   مربوط   مقررات  همچنین  و   ثرمؤ   و   کارا  بانکی   نظارت

  هایبانک  لحاظ  بدین.  است  یافته  تغییر  ریسک  بر  مبتنی  نظارت  به  طبیقیت  نظارت  از  جهان  در  هابانک  بر

 نظارت   بر  مبتنی  هایگزارش  بررسی  از  استفاده   با  را  هابانک   بر  خود  مستقیم  هاینظارت  و  بازرسی  مرکزی

 وتحلیلتجزیه   طریق  از   هابانک   مالی  موقعیت  بر   مستمر  نظارت  ترتیب   بدین .  کنندمی  اعمال   غیرحضوری

  و   احتمالی  مالی  هایبحران   وقوع   از  پیشگیری   ریسک،  موقع  به  شناسایی  منظوربه   هاآن   از  تیدریاف  اطلاعات

نظارت  .گیردمی  صورت  نظارتی  اهداف  به  نیل   جهت  اصلاحی  اقدامات  انجام ترتیب    غیرحضوری  بدین 

 .کندمی فراهم را  ماهانه حتی و  فصلی مقاطع در ریسک رویکرد با هابانک  مستمر ارزیابی امکان

)قضیه   دربرمیزمینه دوم  را  شرایطی  زمینه  و  بستر  استراتژیای(:  بر  که  پیامدها  گیرد  و  کنش   ری تأثهای 

  ء ، اهمیت تعهد سازمانی در ارتقامعنوی  هایارزشوجود باورها و    گذارند. بر اساس نتایج این پژوهش،می

اداره   انتصاب، رویکرد سیستمی در  ف، سیستم جبران خدمات ظای، شفافیت نسبی فرآیندها و و هابانکو 

حا کنترل عادلانه،  و  مراتبی  سلسله  سیستم  و  کمیت  فردی  عملکرد  پیگیری  و  شناسایی  قابلیت  محور، 

 ای مطرح شدند. عوامل زمینه  عنوانبه   هاسازی بانکدر خصوصی 44اصل   هایظرفیت

بر راهبردهای کنش،    ریتأثه ضمن  هایی هستند ک ای از وضعیت گر(: این شرایط مجموعهمداخله سوم )قضیه  

شوند  ای میکنند. این شرایط شامل متغیرهای میانجی و واسطه مداخله سایر عوامل را تسهیل یا محدود می

تحت   مقوله  سه  مدل  این  در  روابط  که  قوی،  عملکرد  ارزیابی  سیستم  شامل  ساختاری  عوامل  عنوان 

  های آزمون کارآمد، اجرای    ینشگیری شفاف؛ عوامل شخصیتی شامل سیستم گزدهی و گزارشگزارش

پذیری سیستماتیک؛ و عوامل تشدیدکننده شامل همسویی منافع افراد و سازمان، شخصیت و فرآیند جامعه

 اند. گر قلمداد شده شرایط مداخله  عنوانبه سالاری پاسخگویی مستمر و حاکمیت شایسته 

در پاسخ به مقوله محوری    هستند که  داریهدف ملات  ها و تعاها بیانگر رفتارها، فعالیتقضیه چهارم: کنش 

تأ تحت  مداخله و  شرایط  میثیر  اتخاذ  حاکم،  بستر  و  زمینه  و  راهبردهای  گر  شفافیت  با  رابطه  در  شوند. 

 ساختارهای شفاف و کارآمد،   ایجاد  ضدپولشویی،  قوانین   و  شفافیت  قوانین  اجرای   و  تدوینمختلفی شامل  

)  برقراری  زنی،سوت  سازیقانونی   و  ایتحم  مالی،  عملکرد  در  کارکنان  سازیشریک  توزیعی،عدالت 



 1402، بهار و تابستان 29شماره  دهم،پانزپژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                       62   

 فرهنگ   ایجاد  کارکنان،  رفاه   ن یتأم  اداری،  و   مالی  سنگین   هایهزینه   ایجاد  سازمان،  در(  ایمراوده   ای،رویه 

)   سازیآگاه   ضدفساد،  هوشمند  هایسیستم  طراحی  سازمانی،  آوای مطرح شهروندان  اطلاعات(  شفافیت 

 است.شده 

میق شفافیت  ارتقای  شده  ذکر  عوامل  تمامی  پیامدها  )پیامدها(:  پنجم  نظرات ضیه  از  استفاده  با  باشند. 

بانکی مجموعه  شبکه  در  شفافیت  ارتقای  پیامدهای  در خصوص  پیامدهای  خبرگان  قالب  در  کدها  از  ای 

بانکی شناسایی شد.   افزایش  سرمایه  در پژوهش حاضر افزایشارتقای شفافیت در شبکه   ارعتبا  اجتماعی، 

  فسادهای بروز از مشتریان، جلوگیری  اعتماد المللی، بازآفرینیبین  و ملی  سطح در کشور بانکی  و پولی نظام

سرمایه    کفایت   مورد  در   پیشگیرانه   ورشکستگی و هشدارهای  از   جلوگیری  و  هابانک   بقاء   به   کلان، کمک

 پیامدهای ارتقای شفافیت شناسایی شدند.  عنوانبه 

 
 روش حداقل مربعات جزئی 

معادلات مدل  بررسی  منظوربه که    باشدیمافزاری  نرم (SmartPLS) جزئی  مربعات  حداقل افزارنرم های 

، مستقل و وابسته همبستگی بین متغیرهای  و  . با استفاده از کواواریانس  ردیگیم مورد استفاده قرار  ساختاری  

-، و از آن میدینمای مرا برآورد    هانپنی  ها متغیرها، واریانس(Loading  Factor)  تواند بارهای عاملیمی

همچنین   و  تأییدی  عاملی  تحلیل  برای  ساختاری  توان  معادلات  متغیرهای  علّ  سازیمدل )مدلسازی  با  ی 

 مکنون( استفاده کرد.
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 : مدل در حالت تخمین استاندارد2شکل 

 
 : مدل در حالت معناداری ضرایب3شکل 
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شده  استخراج  واریانس  میانگین  شاخص  کمک  سازه   ( AVE)  با  تمام  که  شد    موردمطالعههای  مشخص 

بالاتر از   ، یعنی روایی همگرایی متغیرهای تحقیق مورد  هستند  5/0دارای میانگین واریانس استخراج شده 

شاخصباشدیمتائید   ترکیبی.  پایایی  کرونباخ  ،(CR) های  پایایی   Rho  ضریبو    آلفای  بررسی  جهت 

باشد. تمامی این  می  7/0ها از مقدار  یید پایایی بالاتر بودن این شاخصأتزمه  شوند و لاشنامه استفاده میپرس

 باشند. گیری مینشان از پایا بودن ابزار اندازه  باشند و می 7/0ضرایب بالاتر از 

 
 پایایی  همگرا و های رواییشاخص (:3جدول )

  
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 
 0.532 0.872 0.831 0.824 راهبردها 

 0.575 0.844 0.756 0.753 راهبردهای غیرمادی

 0.797 0.887 0.745 0.745 راهبردهای مادی

 0.785 0.880 0.731 0.727 علل خارجی

 0.571 0.842 0.752 0.749 علل داخلی 

 0.778 0.875 0.717 0.715 عوامل تشدیدکننده

 0.542 0.855 0.791 0.788 یانهیزمعوامل 

 0.788 0.882 0.735 0.732 عوامل ساختاری

 0.591 0.852 0.773 0.769 عوامل سازمانی 

 0.659 0.853 0.742 0.740 عوامل شخصیتی

 0.500 0.857 0.803 0.799 عوامل علی

 0.782 0.878 0.722 0.722 عوامل فردی

 0.539 0.891 0.858 0.857 ی امداخله عوامل 

 0.610 0.862 0.818 0.787 پدیده محوری )شفافیت( 

 0.588 0.873 0.828 0.818 پیامدها 

 

اندازه  الگوهای  برازش  سنجش  معیار  واگرا  و روایی  است  طریق  گیری  HTMT ضریب  از 
بررسی  1

است  ا راه اظهارنظر درباره روایی واگر نیترمطمئن (2015از نظر هنسلر و همکارانش ) ضریباین . شودیم

باشد،    9/0که این ضریب زیر    صورتی گذاری شده است. در  سازی مونت کارلو پایه  مبنای روش شبیه  و بر

________________________________________________________________ 

1 Heterotrait Monotrait ratio
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گیری، تمام معیارها در حد    همانطورکه ملاحظه شد در بخش اندازه   .روایی واگرا بین دو سازه وجود دارد

بین    آن   قابل پذیرش هستند و این به  تعریف شده   هاآن   یهاشاخصو    هاسازه معناست که روابط مناسبی 

 .است
 در ارزیابی روایی واگرا  HTMT ضریب (:4)جدول 

 راهبردها   
عوامل  

 یانهیزم
 پدیده محوری )شفافیت(  ی امداخله عوامل  عوامل علی

      راهبردها 

     0.242 ایینهعوامل زم

    0.320 0.489 یعوامل علّ

  0.159 0.382 0.178 0.532 ای عوامل مداخله 

  0.159 0.392 0.260 0.792 پدیده محوری )شفافیت( 

 0.681 0.171 0.254 0.153 0.503 پیامدها 

 

شاخص برازش مدل در تکنیک حداقل مجذورات جزیی   ترینمهم:  GOFمعیار نیکویی برازش  

های  و میانگین شاخص  2R است. این شاخص با استفاده از میانگین هندسی شاخص  GOFشاخص

 افزونگی قابل محاسبه است.  

 

 COMMUNALITYو  2Rنتایج  (:5جدول )

 2R COMMUNALITY 

 0.562 0.532 راهبردها 
 0.870 0.575 راهبردهای غیرمادی

 0.746 0.797 راهبردهای مادی
 0.664 0.785 علل خارجی
 0.856 0.571 علل داخلی 

 0.655 0.778 عوامل تشدیدکننده
 - 0.542 یانهیزمعوامل 

 0.724 0.788 عوامل ساختاری
 0.831 0.591 عوامل سازمانی 

 0.815 0.659 عوامل شخصیتی
 - 0.500 عوامل علی

 0.727 0.782 عوامل فردی
 - 0.539 ی امداخله عوامل 

 0.089 0.610 پدیده محوری )شفافیت( 
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 0.186 0.588 پیامدها 

GOF 0.642 0.643 
0.642 

 

توان گفت  ، میباشدیم(  36/0)بیشتر از    643/0با توجه به اینکه مقدار بدست آمده شاخص نیکویی برازش  

 . باشدی ممدل از برازش قوی برخوردار 
 

 بحث و نتیجه 

مدل طراحی  هدف  با  پژوهش  بانکیسرمایه  این  شبکه  در  فساد  کاهنده  نظریه    ساختاری  از  استفاده  با 

نفر از نخبگان دانشگاهی و مدیران بانکی انجام شد. نتایج پژوهش مشتمل بر ارائه    21بنیاد و مصاحبه با  داده 

علّ ایجاد سرمایه ساختاری کاهنده ای، زمینه ی، مداخله عوامل  راهبردهایی در جهت  تدوین  و  پیامدها  ای، 

اساس در گام کمی پژوهش با طراحی پرسشنامه بر  فساد است که در قالب مدل نهایی پژوهش ارائه شد.  

های آماری نتایج حاصل از بخش کیفی مورد افزارنرم اطلاعات به دست آمده از مرحله قبل، و استفاده از  

 .قرار گرفت د ییتأارزیابی قرار گرفته و مدل نهایی پژوهش مورد 

پدیده محوری پژوهش تعیین گردید. یک سازمان شفاف سازمانی است که افراد درون   عنوانبه شفافیت نیز 

بتوانند   آن  برون  اطلاعات   منظوربه و  سازمان،  آن  فرآیندهای  و  اقدامات  درباره  نظراتشان  به  دادن  شکل 

به دست آورند؛   نیست که ذینفعان در همه اطلاعات حالنیدرعموردنیازشان را  به معنای آن  این هرگز   ،

شود  اختیارشان گذاشته  بنیادی و مفید است، باید در    هاآن سهیم شوند، اما آن دسته از اطلاعاتی که برای  

(Pathak et al., 2019)  ،شد گفته  آنچه  به  توجه  با  وجود    هایپیشرفت .  اطلاعات،    های سازمانفناوری 

  هایسازمانبانک مرکزی، خواست مقامات ارشد کشور بر مبارزه با فساد، الزامات    ازجملهنظارتی متعدد  

با  المللیبین  بانکداری بازل  شوییپول ، مقررات مبارزه  ، قانون منع مداخله کارکنان دولت و استانداردهای 

شوند ایجاد سرمایه ساختاری  هایی است که موجب میعوامل علی که در حقیقت دربرگیرنده علت  عنوانبه 

 کاهنده فساد انجام شود، شناسایی شد.

دیگر،   طرف  و  از  باورها  ارتقاء  تیاهم  ،معنوی  هایارزشوجود  در  سازمانی  انتصاب،  تعهد  یکرد  رو  و 

اداره   در  وظایف،شفافی   ،هابانک سیستمی  و  فرآیندها  نسبی  عادلانه،  ت  خدمات  جبران  حاکمیت    سیستم 

پیگیری عملکرد فردی،    سیستم سلسله مراتبی و کنترل محور، در   44اصل    هایظرفیت قابلیت شناسایی و 

ای و بستری برای ایجاد سرمایه ساختاری کاهنده فساد تعریف عوامل زمینه  عنوانبه   هابانکسازی خصوصی

می  شوند.می نشان  نتایج  که  همچنین  گزارش دهد  روابط  قوی،  عملکرد  ارزیابی  و  سیستم  دهی 
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شفاف، گزارش اجرای    گیری  کارآمد،  گزینش  جامعه  های آزمونسیستم  فرآیند  و  پذیری  شخصیت 

عوامل   عنوان به   الاریسسیستماتیک، همسویی منافع افراد و سازمان، پاسخگویی مستمر و حاکمیت شایسته 

 شوند.توانند در ایجاد سرمایه ساختاری کاهنده فساد دخالت داشته باشند، تعریف مییای که ممداخله 

  و   بر اساس نتایج پژوهش، استراتژی و راهبردهای ایجاد سرمایه ساختاری کاهنده فساد عبارتند از: تدوین

  کارکنان   سازیشریک  ساختارهای شفاف و کارآمد،  ایجاد   ضدپولشویی،  قوانین   و   شفافیت   قوانین  اجرای

 در(  ایمراوده   ای،رویه   توزیعی،)  عدالت  برقراری  زنی،سوت  سازیقانونی  و   حمایت  مالی،  عملکرد  در

 طراحی  سازمانی،  آوای   فرهنگ  ایجاد  کارکنان،  رفاه   نیتأم  اداری،   و  مالی  سنگین   هایهزینه   ایجاد  سازمان،

، نتایج گفتهش یپعلاوه بر مطالب  شفافیت اطلاعات(.  شهروندان )   سازیاه آگ  ضدفساد،   هوشمند  هایسیستم

پول  نظام  اعتبار  افزایش  اجتماعی،  سرمایه  افزایش  که  است  آن  و  مبین  ملی  سطح  در  کشور  بانکی  و  ی 

بقاء  بین  به  کمک  کلان،  فسادهای  بروز  از  جلوگیری  مشتریان،  اعتماد  بازآفرینی  و    هابانک المللی، 

سرمایه   ایجاد  اصلی  پیامدهای  سرمایه  کفایت  مورد  در  پیشگیرانه  هشدارهای  ورشکستگی،  از  جلوگیری 

 ساختاری کاهنده فساد هستند. 

تئوریک در پژوهش  به خلأ  با توجه  بیان شد، وجه نوآوری پژوهش حاضر را  بر آنچه  های داخلی علاوه 

نظریه داده می از  استفاده  با  بیان کرد که  نیاد تدوین شده است. در خصوص  ب   توان در قالب مدل پژوهش 

اف پژوهش وجوه  با دیگر  پژوهش حاضر  اشتراک  و  نمود کهتراق  عنوان  باید    عنوان به   های صورت گرفته 

)نمونه، جهان  از راه (  2014شاد  از فساد و تحریف اطلاعات شفافیت اطلاعات را یکی  برای جلوگیری  ها 

 سالارمردم   جوامع  در   داند.، میکندمهم ارائه شده که اغلب با هدف انجام غیرقانونی کارها بوده عمل می

  مورد   در  دارند   حق  شهروندان .  رودمی  شمار  به  افراد  اصلی  حقوق  از  یکی  شفاف   اطلاعات  به  دسترسی

.  باشند  داشته  کافی  اطلاعات  تصمیمات  این   مبانی  و(  عمومی  نهادهای  و  هادولت خود )  مباشران  تصمیمات

  نیازهای   از   و   اجرایی  مدیران  گوییپاسخ  اصلی   ارکان   از   یکی  سهیمقاقابل  و   شفاف   مالی   اطلاعات  همچنین 

 اداری  هایکجروی امکان مبهم، و غیرشفاف اداری هایمحیط در. است اقتصادی گیرندگانتصمیم اساسی

)می  تسهیل  فسادآلود   رفتارهای  و   کندمی  پیدا   افزایش   رویکرد   اطلاعات  فناوری   .(Sharifi, 2015شود 

  پیشنهاد  هادولت   به  فساد  ضد  راهبرد  ترویج  و   صداقت  ،ییگوپاسخ  افزایش  شفافیت،  ایجاد  در  را  جدیدى

)مى می(Rely & Sabharwal, 2009دهد  بیان  خود  پژوهش  در  همکاران  و  احمدی  که  .    مدیران دارند 

  بروز  از  دتواننمی  همه  ،...  و  اخلاقی  اصول  شفاف،  قوانین  دقیق،  حسابرسی  مراکز  لیاقت،  با  و  درستکار

اگرکنن  جلوگیری  مفاسد  و   هاتخلف   درست   یهاعرف   و  هاسنت   اساس  بر   کارکنان  ترفیع  و   استخدام   د. 
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 در.  یابدمی  کاهش   فساد  وقوع   احتمال  میزان،   همان  به   باشد،  یریپذت یمسئول  و  سالاریشایسته   مانند  اداری،

  کاردان،  افراد  زدن  کنار  به  که  است،(  ضوابط   جایبه )  روابط  اساس  بر  اجتماعی  مناسبات  که  کشورهایی

 تخصص،   فاقد  افراد  به  مدیریتی  و  حساس  مشاغل  سپردن  و  خویشاوندسالاری  و  تبارگماری  پدیده   گسترش

  زمینه  مجموع در فساد انجامدمی حکومتی و  دولتی هایسازمان در احراز شرایط  و علمی صلاحیت  مهارت،

)  خواهد   مساعدتری )(.  Faraj Pour, 2004داشت  عنوان می2010جدی  پژوهش خود  در  که  (    نبیهتدارد 

  فعالیت  برای  را انگیزه  بالا،  وریبهره  دارای  و پرتلاش کارمندان نگرفتن پاداش یا  تشویق و خطاکاران نشدن

  اداری  بخش  شوند. وجودمی اعتنابی خود وظایف و  قوانین به آنان درنتیجه، و بردمی میان از سالم و درست

  هایدستورالعمل  و  هابخشنامه   تعدد  و   مقررات  قوانین،  پیچیدگی  وظایف،  و  اهداف  با  نامتناسب  حجیم

  باعث  افراد،  ارتقای  و  انتصاب  استخدام،  هایزمینه   در  تبعیضات  وجود  گیری،تصمیم  مراکز  تعدد  اداری،

 . (Qaderi, 2009)  شودمی  اداری  نظام کارآیی عدم

توجه  که   گفت  توانمی  کلیطوربه  شده ا  یهامقوله   به  با    توانمی  پژوهش   پیشنهادی   مدل  و  ستخراج 

  های شاخص   در  تجدیدنظر   به   نیاز  کاهش و حذف فساد در نظام بانکی  که برای   کرد  گیرینتیجه   گونه نیا

  و   هاسیستم طراحی شود،می  اداری فساد کاهش  موجب آنچه  .نمایندمی لازم هاسازمانسرمایه ساختاری در 

  کنترل   گریدان یببه .  است  فساد   انجام  مستعد   هایبخش   در  ژه یوبه   شفاف  و   عقلایی  صحیح،  سازوکارهای

.  است  اداری   فساد   با  برخورد  در  نگرپس   کنترل  از  کارآمدتر  بسیار   ساختاری  سرمایه  قالب  در  نگرپیش

  اداری  فساد  کاهش  برای  که  است  آن  دکنمی   ارائه  نظری  بینش  عنوانبه   پژوهش  این   آنچه  رونیازا

 مفاسد  با   برخورد.  بست  اداری   فساد  بر  را   ه را  صحیح  سازماندهی   و   ساختاری  سرمایه  از  ده تفااس  با   بایستمی

  و   صحیح  ساختاربخشی  کهدرحالی  ؛«است  سهراب  مرگ  از  پس  ینوشدارو»   مثابهبه   فساد  ارتکاب  از  پس

بانکی   فساد  ارتکاب   از   جلوگیری  برای  محکمی  سد  مثابه به  سازمان  ساختاری  سرمایه  توسعه شبکه  در 

 .شودمی محسوب
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1- INTRODUCTION 

Companies operate in an environment where the public expects them, 

in addition to their ability to generate profits, to maintain a balance between 

business growth and social progress. Therefore, corporate social 

responsibility has become an inevitable priority for business leaders. 

Furthermore, the activities of companies are different in terms of the degree 

of risk-taking, and thus, risk management is of great concern for them in 

dynamic global environments. Organizational risk management pays special 

attention to more effective identification of risks and social communication 

of the company. Also, to reduce the effects of uncertainty on the company's 

performance, managers can manage profit within a framework of accounting 

standards by affecting the structure of actual transactions and maintaining 

the stock price and support of their shareholders. But what the general 
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investors understand about social responsibility is to report the companies' 

financial issues transparently. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

As a ranking factor instead of internal control, risk management 

targets the companies' strategy to manage their attitude and exposure to risk 

and increase their value. Theoretically, a manager's trust or willingness to 

participate in social responsibility relates to corporate governance and the 

company's executive motivations. Social responsibility is morally optional 

rather than morally required, and the risk management model strengthens a 

manager's economic incentive to allocate some company resources to social 

responsibility activities. The agency perspective of social responsibility 

argues that entrenched managers in a company with strong corporate 

governance may use social responsibility activities to collude with 

shareholders to gain higher management authority to benefit from personal 

interests. In other situations, managers who are ascertained of positive 

benefits from these activities may choose social investments even if they are 

not value-adding. Factors such as capital market pressure, product market 

competition, and job-related incentives can motivate managers to perform 

earnings management. When the company has more effective organizational 

risk management, it has more potential opportunities, so managers may be 

less willing to manipulate profits. Managers use actual earnings 

management more when the risk management system is relatively weak. 

Some managers believe that social responsibility can reduce the possibility 

of disclosure of companies' participation in earnings management by 

providing the interests of the beneficiaries and presenting an image of social 

and environmental concerns. Earnings management practices harm the 

collective interests of stakeholders. Hence, the managers who manipulate 

the profit can address the activism and vigilance of the stakeholders through 

social responsibility methods. 
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3- METHODOLOGY 

This research is a quantitative study. Its strategy is multiple linear 

regression and moderated regression analyses based on panel data. Needed 

data was gathered from 102 companies admitted to the Tehran Stock 

Exchange (TSE) from 2015 to 2021. Eviews software (version 12) was used 

to analyze the data. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results show that the variable of organizational risk management 

has a positive and significant effect on the variable of corporate social 

responsibility. This result may be because risk management leads managers 

to social responsibility activities by creating a top-down view and guiding 

future harmful risks from society that may take the company off the track of 

success. Also, the interactive variable of actual earnings management with 

organizational risk management has a positive and significant effect on the 

variable of corporate social responsibility. The interaction of real earnings 

management strategy with risk management provides the necessary platform 

through increasing short-term productivity and consequently removing the 

managers' concern about maintaining their position and interests, 

encouraging them to carry out socially valuable activities with future 

benefits. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Effective organizational risk management can reduce the effects of 

individual and general risks on the company's social responsibility goals. 

Companies with more effective risk management are more willing to invest 

in humanitarian activities. Also, actual earnings management can affect 

organizational risk management preferences that are applied to increase 

social responsibility activities. Our results have critical strategic 

implications for stakeholders and regulators regarding managerial 

opportunism and corporate governance mechanisms. Managers should focus 

more on organizational risk management and actual earnings management 
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in the framework of accounting standards to maintain a sustainable 

competitive advantage. 

 

Keywords: Corporate Social Responsibility, Risk Management, Real 

Earnings Management 
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 چکیده
پژوهش،  هدف مسئولیتمدیریت    بین  رابطه   بررسی  این  افشای  و  سازمانی  همچنین    اجتماعی  هایریسک  و  شرکت، 

تعدیل اثر  مدیریتبررسی  است.  واقعی  سود  کنندگی  رابطه  این  بهداده   بر  پذیرفته  102کار گرفته شده، شامل  های   در   شرکت 

  چندگانه  خطی   رگرسیون  مدل   ها ازفرضیه  بررسی  جهت   .است  1399  تا  1393  های سال   زمانی  بازه   در  تهران  بهادار  اوراق  بورس

 ریسک  مدیریت  بین  که  دهدمی  نشان  پژوهش  این  از  آمده   دستبه  نتایج.  است  شده   استفاده   تابلویی  هایداده   از  استفاده   با

یت ریسک ین دلیل باشد که مدیرد به اتوان این نتیجه می.  دارد  وجود  دار و مثبتمعنی  رابطه   اجتماعی   مسئولیت  افشای  و  سازمانی

را شرکت  رخ بدهند و  است    که ممکن  از سوی جامعه  یآت  های مضرهدایت ریسک  و ایجاد یک دید از بالا به پایین    سازمانی با

 واقعی  سود  مدیریت  همچنین،کند.  میهای مسئولیت اجتماعی را بیشتر  ، گرایش مدیران به فعالیت دناز ریل موفقیت خارج کن 

استراتژی    قعوادر    . کندمی  تقویت  را  این رابطه  از طریق  تعامل  را  بستر لازم  با مدیریت ریسک سازمانی،  مدیریت سود واقعی 

بهره  کوتاه افزایش  جایگاه وری  حفظ  برای  مدیران  نگرانی  رفع  نتیجه  در  و  آنمنافعشانو    مدت  فعالیت،  اجرای  به  را  های ها 

گذاران تژیک حیاتی برای ذینفعان و قانونراما پیامدهای است   کند. نتایج پژوهش می  تشویق  ارزشمند اجتماعی و دارای منافع آتی 

 طلبی مدیریتی و مکانیزم حاکمیت شرکتی دارد. مرتبط با فرصت

 

 . مسئولیت اجتماعی شرکت، مدیریت ریسک سازمانی، مدیریت سود واقعی: هادواژه یکل
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قدمه م  

 تولیههد در شههرکت هههایاناییتو بههه تنهانه مردم  عموم  آن  در  که  کنندمی  فعالیت  محیطی  در  هاشرکت

 حفههظ  اجتمههاعی  پیشههرفت  و  وکارکسهه   رشههد  بههین  تعادلی  که  دارند  انتظار  هاآن  از  بلکه  دارند،  توجه  سود

 را هافرصت باید بلکه برساند، حداکثر به را سهامداران ثروت باید تنهانه شرکت یک دیدگاه، این در  .کنند

دهههد   ارتقهها  کنندگانمصههرف  و  نههانکارک   منههافع  پیشبرد  و  زیستمحیط  از  حفاظت  محروم،  هایاقلیت  برای

(Shen & Chang, 2009شرکت .)توانند دو انتخاب داشته باشند، اول اینکه برنامهها در این خصوص می-

ه اجههرای و دوم اینکههه رقبههای خههود را کههه بهه های اجتمههاعی را در شههرکت اجههرا نماینههد هههای مسههئولیت

مسههئولیت  ظههاهراً(.  Porter & Kramer, 2006کننههد، تماشهها کننههد )های اجتمههاعی مبههادرت میمسههئولیت

 .است شده  تبدیل جهان سراسر در وکارکس  رهبران برای ناپذیراجتناب اولویت  یک  اجتماعی شرکت، به

پذیری یکسههان نبههوده و دارای درجههات مختلفههی هسههتند. ریسههکها از لحهها  از سههویی فعالیههت شههرکت

اجتمههاعی،  شههرکت، محیطیزیسههته ناشههی از اقههدامات مههدهههای بههه وجههود آ؛ ریسههک پرو ه مثالعنوانبههه

گذاران در های عملیههاتی و افههزایش ریسههک سههرمایهبهداشتی، مسائل امنیتههی متحمههل شههده ناشههی از هزینههه

مدیریت ریسک به یک نگرانی اساسی در محیط جهانی   های مختلف، متفاوت است. در این شرایطشرکت

هههای اقتصههادی ت ریسک موج  افههزایش انگیزه تیاری، مدیرییک اقدام اخ  اننوعبهپویا تبدیل شده است.  

هایی بههرای (، و اتخاذ سیاسههتKuo, Lin, & Chien, 2021های اجتماعی )مدیر در راستای انجام مسئولیت

i & Bazzaz Zadeh Torbati, 2018; Torshizی حاکمیههت شههرکتی خواهههد شههد )هههاتمرکههز بههر مکانیزم

05Hermanson, 20 , &eBeasley, Clun.) ها ای برای این استدلال وجود دارد که سازمانفزاینده  نده ینما

 ,Gordon, Loeb, & Tsengبخشههند )عملکرد خود را با استفاده از مههدیریت ریسههک سههازمانی بهبههود مههی

ها و ارتباطات اجتماعی شههرکت ریسک مؤثرترای به شناسایی سازمانی توجه ویژه سک  (. مدیریت ری2009

کنیم کههه مههدیریت بینی میبه این موضوع، پیش با توجه(. Karimi Deldar, 2021 Mohammadi &دارد )

یخته های مسئولیت اجتماعی برانگریسک سازمانی، مدیران را به تخصیص برخی از منابع شرکت به فعالیت

 کند.می

 باشههد مههرتبط مدیران شخصی فعمنا با است  ممکن  مسئولیت اجتماعی  هایشیوه   نمایندگی،  تئوری  اساس  بر

(McWilliams, Siegel, & Wright, 2006 .)مسههئولیت اجتمههاعی هههایفعالیههت در است ممکن مدیر یک 

 همکههاران و گچنهه (. Hemingway & Maclagan, 2004)مشارکت کنههد  شرکتی تخلفات پوشاندن برای

کننههد مههی اایفهه  اجتمههاعی هههایفعالیههت در مهمی نقش حکمرانی و  مدیریتی  هایانگیزه   که  دریافتند(  2012)

(Cheng, Hong, & Shue, 2012.) بههاور ایههن با مدیران که دهندمی گزارش( 2014) همکاران و بورگسی 
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کننههد مههی دنبههال را هههاآن  ود،شهه مههی  هههاآن  شخصههی  و  ایحرفه  شهرت  افزایش  باعث  هاییفعالیت  چنین  که

(Borghesi, Houston, & Naranjo, 2014). ر عملکرد شرکت، مههدیران ب رات عدم قطعیتبرای کاهش اث

بههر سههاختار معههاملات   تأثیرگههذاریتوانند در چارچوب استانداردهای حسابداری با تغییر اقلام تعهدی و  می

( نشههان 2008واقعی اقدام به مدیریت سود نموده و قیمت سهام خههود را حفههظ نماینههد. پریههور و همکههاران )

سههتفاده شههود امهها از سههویی مایههت سهههامداران اتواند برای جل  حاجتماعی می دادند که اقدامات مسئولیت

(. Prior, Surroca, & Tribo, 2008کننههد )تواند منجر به تثبیت مدیرانی شود که سود را دستکاری مههیمی

-مههی  درک  "اجتمههاعی  مسئولیت"  از  گذارانهسرمای  عموم  نچهآ  که  کندمی  اادع(  2006)  اتکینز  ،حالنیباا

مسههئولیت  هایشیوه  که هاییشرکت. (Atkins, 2006است ) هاکتشر مالی گزارشگری در شفافیت کنند،

 کننههدمی  محدود  را  سود  مدیریت  احتمالاً  کنند،می  اجرا  ذینفعان  انتظارات  کردن  برآورده   برای  را  اجتماعی

 و  کههیم  .ددهنهه می  قههرار  گذارانسههرمایه  اختیههار  در  را  یاعتمههادترقابل  و  ترشههفاف  مالی  اطلاعات  هنتیج  در  و

در  رفعههالیغ هایشههرکت با  مقایسه  در  اجتماعی  مسئولیت  دارای  هایشرکت  که  دریافتند(  2012)  نهمکارا

 کننههد  و مههدیریتدسههتکاری    واقعههی  عملیههاتی  هههایفعالیت   طریههق  از  را  سود  دارد  احتمال  کمتر  این حوزه،

(Kim, Park, & Wier, 2012). ترکیبههی بههر کههاهش قابلیههت  در همین حال، مسئولیت اجتمههاعی سههب  اثههر

(، و Becchetti, Ciciretti, & Hasan, 2015) شودبینی سود و کاهش خطر درگیری با سهامداران میپیش

 سود مدیریت کردن دودمح و  خود  شرکت  شهرت  مدیران ممکن است از مسئولیت اجتماعی برای افزایش

  .کنند استفاده  آن به احتمالی آسی  کاهش برای

 بههین  تعامههل  اثههر  بررسی  به  مقاله  این  مسئولیت اجتماعی،  انی ویسک سازممدیریت ر  بطه بینرا  بررسی  جزبه

شواهد تجربی  .پردازدمی اجتماعیمسئولیت هایفعالیت  بر  مدیریت ریسک سازمانی  و  مدیریت سود واقعی

توانههد دارد، کههه مههی  ریتههأثیریت ریسک سازمانی بر مشارکت در مسههئولیت اجتمههاعی  دهند که مدمینشان  

ها به د حاکمیت شرکتی در پناه مدیریت ریسک سازمانی و در نتیجه تشویق مدیران شرکتای از بهبونشانه

ین کنندگی مثبههت بههر رابطههه بهه تعدیل  ریتأثهای اجتماعی گردد. همچنین مدیریت سود واقعی دارای  فعالیت

ر مههدیریت د  توان ابراز داشت درگیر شدن ترکیبیمدیریت ریسک سازمانی و مسئولیت اجتماعی دارد. می

دهههد و مههدیریت از ایههن هههای مسههئولیت اجتمههاعی را افههزایش مههیفعالیههت  سود واقعی و  مدیریت ریسک،

 کند.استراتژی برای افزایش شهرت خود و شرکت استفاده می

ی و کند؛ اول، به مجموعه رو به رشدی از ادبیات مههالادبیات پژوهش کمک میچند طریق به  این مطالعه از

کنههد. دوم، مبههانی نظههری مههدیریت ریسههک ههها کمههک مههیحسابداری در مورد مسئولیت اجتماعی شرکت
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گههذارد توسههعه داده و رابطههه بههین مههدیریت ریسههک مههی  ریتههأثههها  سازمانی که بر کارایی و عملکرد شرکت

کنههد. د بررسی قرار نگرفته اسههت، تشههری  مههیسازمانی و مسئولیت اجتماعی را که تاکنون چندان زیاد مور

 به مجبور  را  هاشرکت  ،زیستمحیط مورد در  اجباری  افشای که  است  کرده   ارائه  را  شواهدی لیبق  تحقیقات

-شههرکت ،(Delmas, Montes-Sancho, & Shimshack, 2010) است کرده  خود عملیاتی عملکرد بهبود

 & ,Dhaliwal, Li, Tsang) دارنههد کمتههری سرمایه هزینه کنندمی منتشر را پایداری هایگزارش که هایی

Yang, 2011)هسههتند،  حههاکمیتی و اجتمههاعی محیطههی، در عملکههرد برتههری دارای کههه هههاییشههرکت ، و

ارزش  و شده یفیت ادراک، ک (Cheng, Ioannou & Serafeim, 2014) داشته مالی امور به بهتری دسترسی

 Hassasها بههالاتر اسههت )ارزش سهام آن(، و alifeh, 2016hAbbasi, Zandilak, & Kبهتری دارند ) برند

Yeganeh, Sohrabi, & Ghavasikenari, 2020 با هاییشرکت خالص مزایای سهام، بازار این، بر (. علاوه 

مسئولیت اجتماعی  و ،(Grewal, Riedl, & Serafeim, 2019) کندمی را بهتر درک قوی غیرمالی عملکرد

 & ,Bardos, Ertugrul) دهههدمی افزایش محصول زاربا درک بهبود با را شرکت ارزش غیرمستقیم طوربه

Gao, 2020.)  سههوم، گسههترش افههق مطالعههات مههرتبط بهها مههدیریت سههود واقعههی از دیههدگاه اسههتانداردهای

ابطههه مههدیریت ریسههک سههازمانی و مسههئولیت کههه بههر ر  تههأثیریطلبانههه و  حسابداری و نیز رفتارهای فرصههت

 اجتماعی خواهد گذاشت.

 در و پههژوهش هههاییافتههه شناسههی،روش ههها،فرضیه بسط و تجربی پیشینه نظری، مبانی مرور از  پس  ادامه  در

 .گرددمی ارائه هاپیشنهاد و گیرینتیجه پایان

 

 ها مبانی نظری، پیشینه تجربی و بسط فرضیه

& Kaveh دارد اما همیشه برای همه افراد یکسان نیست )  مختلفی  کت تعاریفمسئولیت اجتماعی شر

202Salemi, 2) .شههرکت اجتمههاعی مسههئولیت: کنههدمی ارائههه را تعریههف ترینشههده پذیرفته( 1979) کارول 

 معین زمانی مقطع یک در هاسازمان از جامعه که است اختیاری و اخلاقی قانونی، اقتصادی، انتظارات  شامل

مسههئولیت هههای های درگیر در فعالیتدهد که شرکتاین تعریف در واقع نشان می .(Carroll, 1979) دارد

شهههروندان شههرکتی   عنوانبهیت مالی، اطاعت از قانون، رفتار اخلاقی و  اجتماعی، جهت کس  سود و حما

 کههه  کننههدمههی  پیشههنهاد(  2006)  زرودریگهه   و  گیرنههد. برانکههوخوب، اهداف اجتماعی شایسته را در پههی مههی

 & Branco) اسههت طمههرتب شههرکتی رفتههار و گیههریتصههمیم بههه مربوط اخلاقی مسائل با مسئولیت اجتماعی

Rodrigues, 2006) .،زیسههتمحیط از حفاظههت ماننههد ایپیچیههده  مسههائل بههه مسههئولیت اجتمههاعی بنههابراین، 
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-مههی  مشتریان  و  کنندگاننیتأم  با  روابط  و  محلی  جامعه  روابط  کار،  ایمنی  و  سلامت  انسانی،  منابع  مدیریت

 .پردازد

و پیچیدگی چنین خطرهههایی  ، وسعتحالنیبااند. کنخطرهای ذاتی و متنوع عمل می  ریتأثها تحت  شرکت

تواند منجر بههه لغزش گاه می ترینکوچکافزایش یافته، و  جیتدربهبه دلیل عدم اطمینان و تغییرات محیطی 

ها برای حفههظ مزیههت آن(. لذا Ahmadzade, Moradi, & Mostaghimi, 2022زوال یک شرکت گردد )

 ,Homayoni Rad & Lagzianباشند )خود می ریتیمدی رقابتی خود همواره مجبور به تجدیدنظر در شیوه 

جههای کنتههرل داخلههی، بنههدی و شاخصههی بهههیک فاکتور رتبههه عنوانبهمدیریت ریسک  میان    در این(.  2015

توان از آن بههرای مههدیریت شود، میدرستی اجرا که بهدهد و زمانیاستراتژی کلی شرکت را هدف قرار می

,Ramshe, &  Arefmaneshه کههرد )تفادواجهه با ریسک، و افزایش ارزش شرکت اسهه نگرش شرکت و م

Shokohi, 2022( بیسلی و همکههاران .)هههای ههها فرآینههدکننههد کههه بسههیاری از سههازمان( اسههتدلال مههی2005

هههای مههدیریتی خههود بهها هههدف نهههایی افههزایش ارزش زایش اثربخشههی فعالیههتمدیریت ریسک را بههرای افهه 

گههرفتن یهها اسههتفاده . در مقابل نادیههده (lune, & Hermanson, 2005Beasley, C) کنندسهامداران اجرا می

 (. Harner, 2010تواند به نابودی یک شرکت کمک کند )های مدیریت ریسک میناکافی از فرآیند

 به دلیل سرمایه اجتماعی بههالاتر بهها سهههامداران وی فعال در حوزه مسئولیت اجتماعی  ها، شرکتطورکلیبه

، و در (Cheung, 2016گههذاران و مشههتریان، ریسههک خههاص پههایینی دارنههد )وفاداری بیشتر از سوی سرمایه

 طورهمان. (Bavarsad, Jaldani, & Ghezelbash, 2021خواهند داشت ) مؤثرترینتیجه عملکرد عملیاتی 

دهند، مسئولیت اجتماعی بههه دو صههورت بهها مههدیریت ریسههک شههرکت ( نشان می2005که کیتل و روگیه )

 & Kytleدهد )ها ارائه میبرای پاسخ به آن مؤثری. ابزار 2کند و ها را شناسایی می. ریسک1 مرتبط است:

Ruggie, 2005 ( 2021ن )پژوهش کوو و همکاراان است. روابط با سهامدار مؤثرتر(. کلید هردو، مدیریت

جتمههاعی شههرکت رابطههه مسههتقیمی های ات که بین مدیریت ریسههک سههازمانی و مسههئولیتحاکی از این اس

( نیههز معتقدنههد مسههئولیت اجتمههاعی 2017(. دارابههی و همکههاران )Kuo, Lin, & Chien, 2021وجود دارد )

ریسههک  توجهیقابههل طوربههه  ،نوبههه خههودبهبرای مدیریت ریسک بوده و    مؤثریتواند استراتژی  شرکت می

ستدلال ( ا2005ری )براین، گادفعلاوه . (Darabi, Vaghfi, & Salmanian, 2017شرکت را کاهش دهد )

الزامههی، و مههدل مههدیریت ریسههک،  اخلاقههاًکند که مسئولیت اجتماعی از نظر اخلاقی اختیاری اسههت تهها می

 هههای مسههئولیت اجتمههاعیانگیزه اقتصادی یک مدیر را برای تخصیص برخههی از منههابع شههرکت بههه فعالیههت

 مههالی  هههایگزارش  و  سههکری  مههدیریت  در  اعیاجتمهه   پذیرمسههئولیت  هایشههرکتهمچنین  کند.  تقویت می
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( دریافتنههد کههه 2018هرجوتههو و لاکسههمانا ) .(Godfrey, 2005کننههد )می رفتههار هاشرکت سایر از متفاوت

 & Harjotoدهههد )را کههاهش مههی ازحههدشیب دارد زیرا ریسههک ریتأثمسئولیت اجتماعی بر ارزش شرکت 

Laksmana, 2018واسههطه حههدی تا شرکت ریسک یتمدیر که دهندیم انشن( 2020) همکاران و (. نسیم 

 .(Naseem, Shahzad, Asim, & Nawaz, 2020است ) شرکت عملکرد و اجتماعی مسئولیت بین رابطه

 یمههدیریت ریسههک سههازمان  اجههرای  آیهها  کههه  اسههتکمرنگ    عمدتاًداخلی    ادبیات  ها،پژوهش  این  رغمعلی

پههذیر مسههئولیت هایشههرکت بههرای ویژه به را اثربخشی و کند حذف یا کاهش را  ریسک  هاینمایه  تواندمی

 ثههروت و عملکههرد افههزایش بههر مسئولیت اجتماعی مورد در مطالعات اکثر ،حالنیباا. دهد افزایش  اجتماعی

 مسههئولیت اجتمههاعی  بههر  مدیریت ریسک سههازمانی  اثر  بررسی  به  کمی  مطالعات  و  دارند،  تمرکز  سهامداران

 را  هههاشههرکت  مسئولیت اجتمههاعی  و  یریت ریسک سازمانیدم  بین  رابطه  العهمط  این  بنابراین،  .است  پرداخته

 داشههته  مثبههت  همبسههتگی  مسئولیت اجتماعی  با  مدیریت ریسک سازمانی  که  داریم  انتظار  ما.  کندیم  بررسی

مسههئولیت  در  یگذارهیسههرما  بههرای  بیشههتری  توانههایی  مههؤثرتر  ریسک سازمانی  مدیریت  با  شرکتی  زیرا  باشد

 :کنیممی پیشنهاد را زیر ضیهفر ما بنابراین. دارد اجتماعی
 

داری بین مدیریت ریسک سازمانی و افشای اطلاعات مسئولیت اجتماعی، رابطه مثبههت و معنههی  فرضیه اول:

 وجود دارد.

مههدیریتی اسههت   هههایرویهکنند که مسئولیت اجتماعی یکی از  تدلال می( اس2006ویلیامز و همکاران )مک

هههای شخصههی خههود اسههتفاده کننههد ر برنامهههبرد اهههداف شههغلی یهها سههایز آن برای پیشانند اوتکه مدیران می

(McWilliams, Siegel, & Wright, 2006( بارنیا و روبین .)همچنین 2010 )کننههد کههه مههدیران مههی تأکید

-اجتمههاعی سههرمایه  هههای مسههئولیتدر فعالیههت  ازحههدشیبممکن است برای افزایش شهرت شخصی خود،  

-ایندگی مسئولیت اجتماعی، استدلال مههی، دیدگاه نمحالنیباا(. Barnea & Rubin, 2010گذاری کنند )

هههای مسههئولیت دار در یک شرکت با حاکمیت شرکتی قوی ممکههن اسههت از فعالیههتکند که مدیران ریشه

ردن از منههافع تبانی با سهامداران استفاده کنند تا از اختیارات مدیریتی بههالاتری بههرای بهههره بهه   اجتماعی برای

 این از ناشی مثبت توجه از که مدیرانی دیگر، هایموقعیت (. درCheung, 2016شخصی برخوردار شوند )

 انتخاب را تماعیاج هایگذاریسرمایه است ممکن برند،می سود شخصی طوربه یا  هستند  مطمئن  هافعالیت

  .نباشند نده یافزا ارزش اگر دارای حتی کنند،

القوه بیشههتری دارد هههای بهه داشههته باشههد، فرصههت ثرتریؤمهه انی ک سههازمکههه شههرکت مههدیریت ریسهه زمههانی

(Mohammad Sharifi, Nabavi Chashmi, & Yadollahzade Tabari, 2021 در نتیجههه ممکههن اسههت ،)
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( نیز نشههان 2021اری کنند. در این راستا پوراحمدی و فرسادامان الهی )مدیران کمتر بخواهند سود را دستک

ضعیف است، بیشتر از مدیریت سود واقعی   نسبتاًسازمانی    که سیستم مدیریت ریسکان هنگامیدادند مدیر

(. از لحا  تئوری، اعتماد یهها تمایههل یههک Pourahmadi & Farsad Aman Elahi, 2021کنند )استفاده می

های اجرایی شههرکت مههرتبط اسههت نگیزه مدیر برای مشارکت در مسئولیت اجتماعی با حاکمیت شرکتی و ا

(Kuo, Lin, & Chien, 2021براساس تئوری نمایند .)بههرای ایههن مشههکل، همسههو  حلراه ترین گی، مستقیم

 & Hall)های مدیران با منافع سهامداران از طریق اعطای سهام و اختیار سهام به مدیران است کردن انگیزه 

Liebman, 1998سههودآوری افههزایش برای رانمدی صورت،این غیر در( 1997) اوبانن و پرستون گفته (. به 

دهنههد مههی کههاهش را اجتمههاعی  مسههئولیت  بههه  مربههوط  هههایهزینههه  شخصههی،  خسههارت  جبههران  و  مدتکوتاه 

(Preston & O’Bannon, 1997). سههود، مههدیریت هههایشرکت و انگیزه  اهداف به بسته مدیریتی، منظر از 

از  کنههد کههه مههدیرانیدهی بیههان مهه تئوری علامت. شوند انتخاب حسابداری مختلف هایروش است  ممکن

,Fakhari ) کننههدیمن و رساندن اخبار خههوب بههه بههازار و ذینفعههان اسههتفاده د برای علامت دادمدیریت سو

Mohammadi, & Hasannataj Kordi, 2015 .)شد، اشاره ( 2008) نهمکارا و پریور توسط که طورهمان 

 محیطههی، و اجتمههاعی هههاینگرانههی از تصههویری هائهه ار و ذینفعان منافع نیتأم  با  که  معتقدند  مدیران  از  برخی

 ,Prior, Surrocaدهد ) کاهش  را سود مدیریت  در  هاشرکت مشارکت احتمال  تواندمی مسئولیت اجتماعی

& Tribo, 2008).  کههه مههدیرانی ،رونیازا. رساندمی آسی  ذینفعان جمعی منافع به سود مدیریت هایشیوه 

 هوشههیاری و گرایههیکههنش بههه مسههئولیت اجتمههاعی  هایشیوه   طریق  از  توانندمی  کنند،می  دستکاری  را  سود

 اخلاقی الزام یک چارچوب در مدیران اگر که کنندمی استدلال( 2012)  همکاران  و  کیم  .بپردازند  ذینفعان

 عملیههاتی تصههمیمات و کههرده  محههدود را سههود مههدیریت ادیزاحتمالبه ،کنند شرکت  مسئولیت اجتماعی  در

 ,Kim, Parkدارد ) وجود سود مدیریت مسئولیت اجتماعی و بین منفی کنند و ارتباطمی  خاذتا  ایمسئولانه

& Wier, 2012) .مسئولیت هایشرکت دهدیم نشان که دهندیم ارائه شواهدی( 2008) همکاران و چیه-

 از  اجتنههاب  و  سههود  هموارسههازی  درگیر  کمتر  اما  هستند  ترتهاجمی  تعهدی  اقلام  مدیریت  در  عیپذیر اجتما

 ایههن  فاقههد  قبلههی  هههایدوره   در  تهههاجمی  حسههابداری  روضههاتمف  دلیل  به  که  شرکتی  ،حالنیااب.  هستند  زیان

 کههه دارد بههالایی ریسههک تعهههدی، بههر مبتنههی سههود مههدیریت در  مشارکت  صورت  در  است،  پذیریانعطاف

 ,Chih, Shen, & Kangکنههد ) نقهه  اسههتانداردهای حسههابداری را یا شود شناسایی خود حسابرس سطتو

 تعهههدی اقههلام مههدیریت به مدیران، مدیریت سود واقعی را که دریافتند( 2005)  همکاران  و  گراهام  .(2008

بهها اینکههه  لیهه دل بهههمهدیریت سود واقعههی  زیرا (،Graham, Harvey, & Rajgopal, 2005دهند )می ترجی 



 1402، بهار و تابستان 29شماره   دهم،پانزپژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                         84  

 (،Jalili & Gheysari, 2014) های واقعی واحد تجههاری همههراه اسههتیا ساختار فعالیت یبندزمانتغییر در 

 نشههان( 2005) واگنهههوفر و اورت گیرنههد.مههی قههرار بررسههی مههورد گههذارانقههانون و حسابرسان توسط کمتر

 مههدیریت هزینههه حسههابداری، یههقدق هههایبررسی که یابدمی افزایش  زمانی  مدیریت سود واقعی  که  دهندمی

 تحههت که هاییشرکت مدیران .(Ewert & Wagenhofer, 2005دهد )می افزایش را تعهدی بر مبتنی سود

 رایج  که  ایرویه  شوند،  درگیر  مدیریت سود واقعی  به  دارند  تمایل  هستند،  بالا  کیفیت  با  حسابرسان  نظارت

 & Cohen) دارد همههراه  بههه تعهههدی بههر مبتنههی سههود مههدیریت بههه نسههبت شدیدتری پیامدهای و است شده 

Zarowin, 2010 .)واقعههی دسو مدیریت هم و تعهدی بر مبتنی سود مدیریت هم انندتومی مدیران واقع، در 

احتمههال بیشههتری  که دهدمی نشان قبلی تحقیقات این، بر علاوه  .کنند  اتخاذ  سود  اهداف  به  دستیابی  برای  را

 & Presley & Abbott, 2013; Schrand) کننههد بیههان اشههتباه  را ، سههوداعتمههادبیش وجود دارد که مدیران

Zechman, 2012) نمایند شرکت سود مدیریت در و (Hsieh, Bedard, & Johnstone, 2014.)  همچنههین

& Akbari,  Sarlak(، معههاملات بهها اشههخاص وابسههته )Habibzadeh & Joyaee, 2020درمانههدگی مههالی )

( معتقدند که انجههام 2006ویلیامز و همکاران )مکدار و مثبت بر مدیریت سود دارند.  معنی  ریتأث( نیز  2014

های لیتیابد و در نتیجههه افشههای مسههئوکاهش میاثربخشیِ مدیریت ریسک سازمانی  مدیریت سود واقعی،  

 ,McWilliamsیابههد )مههدیریت ضههعیف ریسههک سههازمانی، کههاهش می ریتههأثاجتماعی شرکت نیز، تحههت 

Siegel, & Wright, 2006( رستگار .)جههر بههه توانههد مندارد مههدیریت سههود واقعههی مههی( نیز ابراز مههی2022

یابد، مدیران که ریسک عملکردی شرکت افزایش میط  ریسک عملکردی شرکت شود، زمانیزایش ساف

تواند کنند و این امر میمی های بیش از حدگذارییهبیش اطمینان احساس خطر کرده و کمتر اقدام به سرما

که  ییهاشرکت(. Rastegar, 2022حتی بر افشای اطلاعات مسئولیت اجتماعی نیز اثر کاهنده داشته باشد )

ر به قیمت سهام وابسته است، انگیزه بههالاتری بههرای مههدیریت سههود بههرای افههزایش ها بیشتپاداش مدیران آن

ازار سههرمایه، (. عوامل دیگر، همچههون فشههارهای بهه Bergstresser & Philippon, 2006قیمت سهام دارند )

توانههد ایههن ش بههالاتر( نیههز میت پههاداهای مرتبط با شغل )مثل انگیزه دریافرقابت در بازار محصول و انگیزه 

(. بنهها بههه مطالهه  ذکههر Healy & Wahlen, 1999را در مدیران ایجاد کند تا سود را مدیریت کنند )انگیزه 

بههر مههدیریت ریسههک سههازمانی، و نقشههی کههه مههدیریت ریسههک   مدیریت سود واقعی  ریتأثبه    توجه  باشده،  

ل تعیین کننده بر ترین عوامکاری سود یکی از مهمرکت دارد و اینکه دستسازمانی بر مسئولیت اجتماعی ش

مههدیریت ریسههک   بههین  رابطههه  بههر  سههود واقعههی  ما انتظار داریههم مههدیریت  ،رونیازاتصمیمات مدیران است.  

 :شودمی مطرح زیر فرضیه اساس، این بر. داشته باشد کننده  تعدیل راث مسئولیت اجتماعی سازمانی و
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مانی و افشای اطلاعات مسئولیت اجتمههاعی ود واقعی رابطه بین مدیریت ریسک سازیریت سمد  فرضیه دوم:

 کند.را تعدیل می

 

شناسی روش  

چندگانه و    یطخ  ونیاز رگرس  ی است که و استنباط  ی فیتوص  لیبا تحل   یکم  قات یپژوهش از نوع تحق  نیا

  افزار نرم عات از طلاا وتحلیلتجزیه  برای .کندهای تابلویی استفاده میمبتنی بر داده  تعدیلی ونیرگرس لیتحل

نس شد.    12خه  ایویوز  داده   قیتحق  نیا در  استفاده  گزارشمندرج    هی ثانو  یهااز  و    مجامع  سالانه  یهادر 

شده استفاده    1399-1393  یهاسال  طی  تهراندر بورس اوراق    پذیرفته شده   یهاشرکت  یمال  یهاگزارش

 بورس بود. آورد نوین و سایت سازمان زار ره افها سایت کدال، نرم منبع داده . است

های آماری  نمونه در تحلیل  عنوانبه گانه ما بودند  هایی که دارای شروط پنجکلیه شرکت  پژوهش   ن یدر ا 

های مالی )مثل . جزء شرکت2باشد.    اسفندماه با آخرین روز  ها منطبق  . پایان سال مالی آن1استفاده شدند:  

رد بررسی تغییر سال مالی مو  . در طی دوره 3ذاری نباشند.  گسرمایههای  تو شرک   بیمه(  مؤسساتها،  بانک

. اطلاعات مربوط به متغیرهای  5ماه نداشته باشند.    3. وقفه معاملاتی بیش از  4یا تغییر فعالیت نداشته باشند.  

 اند.نمونه انتخاب و بقیه حذف شده  عنوانبه انتخاب شده در دسترس باشند، 

نیاز تعدا  اعمال  های با توجه به محدودیت  انتخاب شد و نمونه    102د  شده و سایر اطلاعات مورد  شرکت 

 .استشرکت -سال 714پژوهش شامل 

 

 هاهای آزمون فرضیهمدل

استفاده شده است: زیر های رگرسیونی مدل از   ترتی های پژوهش، بهفرضیه  برای آزمون   پژوهشدر این   

 

 ( 1مدل )
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 ( 2مدل )
 

  

 
 زیر است:  صورتبه رها ریف عملیاتی متغیتع 

 

 متغیر وابسته: 

متغیر وابسته پژوهش است. مسئولیت اجتماعی شههرکت (  CSR)  در این پژوهش مسئولیت اجتماعی شرکت

آیههد. می بههه دسههتهای مالی و حسابرسههی ها و گزارشمسئولیت اجتماعی، پیوست ستیلچککه از طریق  

ات تدوین شد کههه اطلاعههات از پههژوهش  نوع اطلاع 43ی اولیه  ستیلچکپس از مرور ادبیات موجود، در  

(. پس از حذف برخی موارد به دلیل عههدم افشهها Aribi & Gao, 2010( اقتباس شدند )2010اریبی و جائو )

و اجتماعی تهیههه شههد کههه  محیطیزیستمورد اطلاعات   39شامل    نهایی  ستیلچکهای ایرانی،  در شرکت

 ;Rastegar, 2022د )ها افشهها شههورکتنه شهه اری در گههزارش سههالاداوطلبانه یا اجب صورتبهود رانتظار می

Maranjory & Alikhani, 2014 .)لیست توسط شرکت افشاشده اگر هر یک از اطلاعات موجود در چک

-سپس مجموع تعداد اقلام افشا شده هههر سههالین صورت صفر، منظور خواهد شد. و در غیر ا  1باشد، عدد  

 تقسیم گردید.  39شرکت بر عدد 
 متغیر مستقل:

( Andersen, 2006)( 2006در این پژوهش به پیروی تحقیق اندرسههن ) (:ERMمدیریت ریسک سازمانی )

 انههدازه  بههرای ،(mkani, 2017Asgarnezhad Nouri & E( )2017نوری و امکههانی ) و پژوهش عسگرنژاد

 خههالص فههروش اسههتاندارد سههبت انحههرافن از (1ه )ریسک سازمانی مطابق رابطهه  اثربخش مدیریت گیری

 شود. ها استفاده میانحراف استاندارد نرخ بازده دارایی بر سالانه

 

 رابطهه) )1(                                                                                 

                                     

 که در آن: 



      87                                           …مدیریت ریسک سازمانی و مسئولیت اجتماعی شرکت

ا بتواننههد ایههن ههر قدر شههرکت. t در سال iت ریسک سازمانی شرکت میزان مدیری  برابر است با:  

 اند.تر عمل کرده ها در زمینه مدیریت ریسک سازمانی خود موفقمعیار را کنترل کنند آن

هههای سال قبههل نسههبت فههروش خههالص بههه ارزش دفتههری دارایی  3برابر است با انحراف معیار  :  

 .  t در سال i  شرکت

سال قبل نسبت سود خههالص پههس از کسههر مالیههات بههه ارزش   3برابر است با انحراف معیار  :  

 .  t سالدر  i های شرکتدفتری دارایی

 

 گر:متغیر تعدیل 

آن از مههدل گیری  گر است که برای انههدازه ( متغیر تعدیلREMواقعی )در این پژوهش متغیر مدیریت سود  

 (:Roychowdhury, 2006( استفاده شده است )2006)روچودهری پیشنهادی 

های واقعی از سه معیار سط  غیرعادی جریان گیری سط  دستکاری فعالیتدر پژوهش حاضر جهت اندازه 

شههود. های تولیههدی اسههتفاده میهای اختیاری و سط  غیرعادی هزینهههینهنقدی عملیاتی، سط  غیرعادی هز

شههود در زیر استفاده می  4و    3،  2های  های رگرسیون رابطهترتی  از مدل  ین سه معیار بهگیری ابرای اندازه 

باشد. غیرعادی متغیر برآورد شده می( نشان دهنده سط   εها جزء باقیمانده معادله رگرسیون )و در همه آن

های اختیاری سط  غیرعادی هزینه  ها، سط  غیرعادی جریان نقدی عملیاتی وپس از برآورد جزء باقیمانده 

. مقههادیر بدسههت آمههده شههودهای تولیههدی جمههع مههییرعههادی هزینهههفی یک ضرب و سپس با سط  غدر من

 دهنده مدیریت سود واقعی است.نشان
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 (4رابط) )
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 ها:که در آن

itCFO:   جریان وجه نقد عملیاتی شرکتi  در سالt. 

1-itA: های شرکت ارزش دفتری داراییi  1در سال-t. 

itSales:   فروش خالص شرکتi  در سالt. 

itSalesΔ:   فروش خالص شرکتi  در سالt  1منهای سال-t. 

itDISX: ارج اختیاری شرکت مخi  در سالt ت از جمع هزینه بازاریابی و تحقیق و توسعه.ارت اسکه عب 

1-itSalesΔ:   فروش خالص شرکتi  1در سال-t  2منهای سال-t. 

itPROD:    بهای تولید شرکتi    در سالt  ه علاوه تغییههر که برابر است با بهای تمام شده کالای فروش رفته ب

 .در موجودی کالا

1-itSales:  فروش خالص شرکتi  1در سال-t. 

و ی  از تفههاوت ارزش واقعهه   ی و مخارج تولید غیرعادی،رعادیغ  یاریمخارج اختی،  رعادیوجه نقد غ  یانجر

باقیمانده( های بالا، جزء خطا )مقادیر در مدل در واقع .شودیمبالا محاسبه  ونیمبالغ محاسبه شده در رگرس

 همان مقادیر غیر عادی است.

 

 ی کنترلی:متغیرها

  .tدر سال   iهای شرکت ارزش دفتری دارایی: نسبت موجودی کالا به 

  .tدر سال  iشرکت های : نسبت سود خالص پس از کسر مالیات به ارزش دفتری دارایی

 .tدر سال  iشرکت های ها به ارزش دفتری دارایی: نسبت بدهی

 .tدر سال  i شرکتی هاهای ثابت مشهود به ارزش دفتری دارایی: نسبت دارایی

 ها.به ارزش دفتری دارایی tدر سال  i: برابر است با نسبت جریان وجوه نقد عملیاتی شرکت 

رابههر اسههت بهها ارزش ههها ب. ارزش بازار داراییtدر سال   iهای شرکت : لگاریتم ارزش بازار دارایی

 ها به اضافه ارزش بازار حقوق صاحبان سهام.بدهیدفتری 
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مههدت بههه ارزش دفتههری های کوتاه گذاری: برابههر اسههت بهها نسههبت وجههوه نقههد بههه اضههافه سههرمایه

 .tدر سال  iهای شرکت دارایی

 iهای شرکت به کل ارزش دفتری دارایی های دریافتنی تجاریاسناد و حساب: برابر است با نسبت 

 .tدر سال 

 .tدر سال  iشرکت ر است با لگاریتم طبیعی عمر : براب
 

هایافته  
های توصیفی آماره   

میانگین متغیر مسئولیت اجتماعی شرکت    شده است.  ، ارائه1های توصیفی در جدول شماره  خلاصه آماره 

میمی  396/0تقریباً   نشان  که  سالباشد  در  مورشرکت-دهد  از  های  کمتر  بررسی  اقلام    50د  از  درصد 

باشد. میانگین متغیر ها به این موضوع مهم میمسئولیت اجتماعی افشا شده است و نشان از توجه کم شرکت

تقریباً   سازمانی  ریسک  میمی  -621/3مدیریت  نشان  که  شرکتباشد  ویژگی دهد  دارای  نمونه  های 

سازمانی   ریسک  شرکت   نسبتاًمدیریت  در  واقعی  سود  مدیریت  متغیر  میانگین  هستند.  مورد مناسبی  های 

معادل   پژوهش  این  در  نشان  باشدمی  004/0بررسی  شرکتکه  تمایل  فعالیت دهنده  دستکاری  به  های  ها 

 وش و تولید بیش از حد است.  واقعی مثل دستکاری فر
 

های توصیفی (: آماره 1جدول )  

 بیشینه کمینه  انحراف معیار  میانه میانگین نماد نام متغیر 

 CSR 396/0 410/0 136/0 179/0 744/0 افشای اطلاعات مسئولیت اجتماعی 

 ERM 621/3 541/2 112/3 018/0 866/14 مدیریت ریسک سازمانی

 REM 004/0 033/0 366/0 741/2- 952/1 مدیریت سود واقعی

 INVENT 257/0 234/0 138/0 001/0 899/0 نسبت موجودی کال 

 ROA 124/0 094/0 171/0 404/0- 681/0 ها نرخ بازده دارایی 

 LEV 588/0 584/0 202/0 057/0 952/0 اهرم مالی 

آلت و  نسبت اموال، ماشین

 تجهیزات
PPE 242/0 200/0 174/0 000/0 869/0 

 OCF 115/0 100/0 167/0 384/0- 726/0 نسبت جریان وجوه نقد عملیاتی 

 SIZE 781/14 602/14 459/1 004/11 769/20 اندازه شرکت 

 CACH 068/0 036/0 089/0 000/0 727/0 نگهداشت وجه نقد 

 REC 294/0 263/0 181/0 026/0 811/0 های دریافتنینسبت حساب 

 FirmAge 695/3 761/3 326/0 708/2 248/4 عمر شرکت 
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ها نتایج آزمون فرضیه   

مشکل  رویکرد  این  است.  شده  زده  تخمین  مقاوم  استاندارد  خطای  روش  به  پژوهش  رگرسیونی  مدل 

(  VIFبراین، ضری  تورم واریانس )(. علاوه Petersen, 2009کند )ناهمگونی و خود همبستگی را حل می

های تخمین زده شده، این ضری   برای تشخیص چند خطی بین متغیرهای مستقل استفاده شد. در تمام مدل

دار بودن آماره آزمون فیشر، دار نیست. معنیدهد چند خطی بودن معنیاست، که نشان می  10کمتر از عدد  

   نتایج تخمین مدل ارائه گردید.  2دهد. در جدول درصد نشان می 99را در فاصله اطمینان  اهمیت کلی مدل

 .کنههدمههی  تبیههین  را  وابسههته  متغیر  تغییرات  از  درصد  78  از  بیش  لدم  که  دهدمی  آزمون مدل اول نشان  نتایج

دهنده پذیرش فرضیه است که نشان    05/0کمتر از    pو مقدار    011744/0ضری  مدیریت ریسک سازمانی  

اول است. این نتیجه ممکن است به این دلیل باشد که مدیریت ریسک سازمانی با ایجاد یک دید از بالا بههه 

را از ریههل شههرکت رخ بدهنههد و اسههت  کههه ممکههن از سههوی جامعههه یآتهه  های مضرهدایت ریسک  وپایین  

کنههد. درخصههوص هههای مسههئولیت اجتمههاعی را بیشههتر مههی، گرایش مدیران بههه فعالیههتدنموفقیت خارج کن

سبت موجودی کههالا و انههدازه های نداری، متغیرمتغیرهای کنترلی پژوهش؛ با توجه به ضری  و سط  معنی

باشند و سایر متغیرهای کنترلی دار با مسئولیت اجتماعی می  دارای رابطه مثبت و منفی معنایتشرکت به تر

 62  از  بههیش  مههدل  کههه  دهههدمههی  نشههانارتباط معناداری با مسئولیت اجتماعی ندارند. نتایج آزمون مدل دوم  

ضری  برای تعامل مدیریت سود واقعی با مدیریت ریسک   .کندمی  تبیین  را  وابسته  متغیر  تغییرات  از  درصد

دهنههده پههذیرش فرضههیه دوم اسههت. تعامههل اسههت کههه نشههان  05/0کمتههر از    pو مقههدار    303837/0سازمانی  

-وری کوتههاه مدیریت سود واقعی با مدیریت ریسک سازمانی، بستر لازم را از طریق افزایش بهره استراتژی  

های ارزشمند ها را به اجرای فعالیتآن ،منافعشانو  مدیران برای حفظ جایگاه  مدت و در نتیجه رفع نگرانی

همچنین متغیرهای کنترلههی انههدازه و عمههر شههرکت بههه ترتیهه  کند.  اجتماعی و دارای منافع آتی تشویق می

داری بهها دار با مسههئولیت اجتمههاعی دارنههد و سههایر متغیرهههای کنترلههی ارتبههاط معنههاارتباط مثبت و منفی معنا

 مسئولیت اجتماعی ندارند.
 

 ها های آزمون فرضیه (: نتایج برآورد مدل2جدول )

 متغیر

 مدل دوم  مدل اول 

برآورد 

 ضریب
 P مقدار    tآماره  برآورد ضریب Pمقدار  tآماره 

/2 0/382677 0/2712 1/101413 0/363994 مبدأ عرض از  526539  0/0109 

/0 مدیریت ریسک سازمانی  744110  2/ 481930  0/ 1044  0/ 358950  2/ 264325  0/ 2310  
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 0/0007 4/402438 0/022219 *** *** *** مدیریت سود واقعی 

اثر تعاملی مدیریت ریسک  

سازمانی و مدیریت سود 

 واقعی 
*** *** *** 0/ 837303  5/754530 0/ 0000  

/2 0/143030 نسبت موجودی کال  322250  0/0372 0/056972 1/042599 0/2975 

 0/1185 1/562907- 0/046339- 0/7029 0/381606- 0/011978- ها نرخ بازده دارایی 

 0/4818 0/703843- 0/020855- 0/7248 0/352260- 0/015266- اهرم مالی 

آلت و  نسبت اموال، ماشین

 تجهیزات
0/062857 1/186250 0/2360 0/004912 0/102796 0/9182 

نسبت جریان وجوه نقد  

 عملیاتی
0/017783 0/708932 0/4786 0/041530 1/767200 0/0776 

/2- 0/003520- اندازه شرکت  677174  0/ 2026  -0/006848 -3/094724 0/ 4000  

 0/3548 0/925962- 0/055182- 0/5705 0/567679 0/035416 نگهداشت وجه نقد 

 0/9652 0/043624 0/001629 0/3358 0/963218 0/043817 های دریافتنینسبت حساب 

/2 0/032553 0/9411 0/073937 0/007689 عمر شرکت  303823  0/ 5046  

 14/559829 24/67620 داری مدل آماره معنی

P- 0 0/000000 مقدار/ 600000  

/0 0/786595 ضریب تعیین تعدیل شده 255816  

 
 بحث و نتیجه 

 را اقتصههادی مسههائل تواننمی و نیستند جدا هم از اقتصاد و سیاست  جامعه،  سیاسی،  اقتصاد  دیدگاه   اساس  بر

-فعالیههت ادغههام مستلزم مطمئناً پایدار جهانی اقتصاد یک. کرد بررسی  سیاسی  و  اجتماعی  ملاحظات  از  جدا

 عنوانبههه حسابداری  هایگزارش  تئوری،  این  در.  است  شرکتی  فرهنگ  و  وکارکس   محیط  در  پایدار  های

 بخشههیدن  مشروعیت  و  ذینفعان  همه  نفع  به  که  شودمی  گرفته  نظر  در  اقتصادی  و  سیاسی  اجتماعی،  اطلاعات

 مههدیران اطلاعههاتی، تقههارن عههدم  و  نمایندگی  مشکلات  دلیل  به  دیگر،  سوی  از.  است  تجاری  هایفعالیت  به

 مههالی وضههعیت از تههرمطلههوب  تصههویری  ارائههه  با  سهامداران،  ارزش  رساندن  حداکثر  به  یجا  به  است  ممکن

-بنابراین انتظار می .باشند خود منافع دنبال به مدت،کوتاه  عملکرد  برای  بلندمدت  عملکرد  معامله  و  شرکت

تحقههق هایی همچون مدیریت ریسک سازمانی بهها تمرکههز بههر حفههظ مزیههت رقههابتی بلندمههدت و رود، روش

و دستکاری در سود با مرکزگرایی به حفظ قیمت سهام و جایگاه و پاداش مههدیر در   ن،اهداف اصلی سازما

 .بگذارد تأثیر مسئولیت اجتماعی دستاوردهای بر تواندمدت، میکوتاه 
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دهههد. بهها توجههه بههه هههای مسههئولیت اجتمههاعی ارائههه مههیروشنی از فعالیههت  یهایمشخطها و  این مقاله پیامد

 مههؤثرا مطابقت دارد کههه مههدیریت ریسههک سههازمانی ی، نتایج تجربی با انتظارات نظری متجربهای  پژوهش

های فردی و کلی را بر اهداف مسئولیت اجتمههاعی شههرکت کههاهش دهههد. در واقههع تواند اثرات ریسکمی

المنفعههه دارنههد. های عههامگذاری در فعالیت، تمایل بیشتری به سرمایهمؤثرترهایی با مدیریت ریسک  شرکت

. همچنههین بهها باشههدیم(  2022و رسههتگار )(  2021هههای کههوو و همکههاران )این نتیجه مطابق با نتایج پژوهش

توانههد بههر دیریت سههود واقعههی مههیشویم کههه مهه کنندگی مدیریت سود واقعی متوجه میبررسی نقش تعدیل

گههردد یهای مسئولیت اجتماعی اعمههال مهه ر جهت افزایش فعالیتترجیحات مدیریت ریسک سازمانی که د

، کههوو و همکههاران (2006ویلیههامز و همکههاران )مکهای بگذارد. نتیجه فوق در تضاد با نتایج پژوهش  ریتأث

-، نتایج ما پیامدهای استراتژیک حیاتی برای ذینفعههان و قههانونرونیازاباشد.  می(  2022و رستگار )(  2021)

طلبی مدیریتی و مکانیزم حاکمیت شرکتی دارد. بهتر اسههت مههدیران جهههت حفههظ گذاران مرتبط با فرصت

های صندلی خود در شرکت، تمرکز بیشههتری بههر مزیت رقابتی شرکت در بلندمدت و نیز محکم کردن پایه

 واقعی در چارچوب استانداردهای حسابداری داشته باشند. سازمانی و مدیریت سودمدیریت ریسک 

گیری دقیههق مههدیریت ریسههک سههازمانی زه اول، نحوه اندا  :این نتایج تجربی دارای چندین محدودیت است

و زیرا هیچ روش واحد و استانداردی در این حوزه وجود نههدارد تهها بههه نحهه   ؛با مشکلاتی همراه است  عموماً

بهها محههدودیت بسههیار  عمومههاًگیری کند و این کههار صحیحی میزان دقیق مدیریت ریسک سازمانی را اندازه 

مدیریت ریسک  سیستم یک اجرای شکست یا موفقیت تواندنمی لزوماً ما همراه است.  دوم، نتیجه پژوهش

 یک سوم، فقدان  .است مطالعه  این  برای  بالقوه   محدودیت یک  همچنان که  کند،  تعیین  وضوحبه  سازمانی را

-می ها باعثشرکت اجتماعی مسئولیت تاطلاعا به دستیابی جهت یافته سازمان و منظم اطلاعاتی پایگاه 

 های مسئولیتداده  محاسبه جهت ره یمدئتیه یهاگزارش وتحلیلتجزیه در شخصی هایقضاوت که شود

مسئولیت  اقدامات که کنیممی ما تصدیقچهارم از سویی  دهد. قرار تأثیر تحت را پژوهش اجتماعی، نتایج

 بههر در را شههده  ارائه اطلاعات کیفیت مرتبط و ممکن  معیارهای  و  ابعاد  تمام  کامل  طوربه  اجتماعی مدنظر ما

هههای گیرد. لذا ما بررسی اهمیت اطلاعات مسئولیت اجتمههاعی و توسههعه سههایر ابعههاد و معیارههها و شههیوه نمی

 کنیم. های آینده واگذار میژوهشگزارش کیفیت مسئولیت اجتماعی را به پ
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1- INTRODUCTION 

The current research aims to investigate the effect of strategic 

leadership on the ability to create sustainable competitive advantage. 

Moreover, it examines the mediating role of human capital and innovation 

ambidexterity. The target population of the research is enterprises operating 

in the growth center of Ferdowsi University of Mashhad. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Strategic leadership is the process of directing strategic plans and 

ensuring their satisfactory implementation, the objective of which is to 
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succeed the organization in the long term. Leadership is considered one of 

the most important duties and roles of a manager. The importance of this 

task is high such that some scholars relate a manager's success to their 

ability to direct human resources. Human capital is a set of management 

skills such as creativity, problem-solving ability, and leadership embedded 

in the organization's employees. Human capital is a constitution of all 

potential and actual capabilities of employees that can be strengthened with 

proper investment. The ability of an organization to simultaneously discover 

innovative opportunities and implement innovation is a contradiction called 

innovation ambidexterity. Sustainable competitive advantage is defined as 

higher-than-normal returns associated with the performance and 

expectations of the capital market. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is a positivist study in terms of paradigm, 

inductive in terms of approach, practical in terms of purpose, descriptive-

analytical in terms of method, and quantitative in terms of data and research 

design. The target population of this research is comprised of 110 

enterprises at the growth center of Ferdowsi University of Mashhad, from 

which 86 were sampled with the simple random method. Thus, its level of 

analysis is organizational. Needed data was collected by distributing a 

written questionnaire, whose reliability was affirmed using Cronbach's alpha 

and composite reliability coefficient. To assess the questionnaire's validity, a 

confirmatory factor analysis was conducted and evaluated in terms of both 

convergence and divergence. The collected data was analyzed by 

conducting a structural equation modeling in SmartPLS software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Research results confirmed all its hypotheses and indicated that 

strategic leadership has a direct positive significant effect on sustainable 

competitive advantage. Additionally, it affects sustainable competitive 

advantage indirectly through human capital and innovation ambidexterity. 
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Practical and research implications are presented as follows. 

1. It is suggested that enterprises hold a workshop for their managers to 

teach important points of strategic leadership and the art of influencing 

others. It is suggested that managers redefine the organizational goals and 

vision based on the current conditions of the environment, redesign the 

organizational structure according to new goals and conditions, organize 

training programs for employees to develop their human capital, design 

programs to improve moral values in the organization; enhance the 

organizational culture by arranging individual and group counseling 

meetings for employees and managers. 

2. It is suggested that managers establish a research and development 

center, establish a closer and more organized relationship with university 

professors in order to use new knowledge and transform it into new 

technologies, and establish an industry-university liaison office. Company 

managers are advised to give priority to hiring and employing creative and 

innovative employees. Also, for any innovation presented by the employees 

that leads to the creation of a creative product or service, allocate a 

percentage of the sales profit to encourage them. 

3. Considering the dramatic difference between the enterprises in the 

growth center regarding age, market size, type of activity, growth stage, 

number of employees, and other factors, it is suggested to approach them 

differently and study these enterprises in separate and more specialized 

categories. 

4. Since several factors may influence the relationship between strategic 

leadership and sustainable competitive advantage, according to a review of 

the research literature as well as field observations, it is suggested to 

consider mediators such as knowledge capital, organizational culture, brand 

reputation, strategic flexibility, business intelligence, etc. 

5. The research reached a big difference between humanities and non-

humanities growth center companies (including engineering, agriculture, 

basic sciences, veterinary medicine, and sports sciences). Accordingly, it is 
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suggested to conduct separate research on them for a more detailed 

investigation. 

 

Keywords: Strategic Leadership, Sustainable Competitive Advantage, 

Innovation Ambidexterity, Human Capital. 
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 چکیده 
 یو دوسااوتوان یانسااان یۀساارما یگریانجیاا بااا نقااش م  داریپا  یرقابت  تیمز  جادیبر ا  یراهبرد  یرهبر  ریتأث  یبا هدف بررس  ،پژوهش

 م،یپااژوهش ان ن اار پااارادا نیاا ا .ر تیمشااهد رااور  پاا   یمرکااز رشااد دانشااگاه  ردوساا   یهاشرکت  یآمار  ۀدر جامع  ینوآور

هااا، و ان ن اار نااوع داده  یلیتحل-یفیتور ت،یان ن ر نوع ماه ؛یدف، کاربردان ن ر نوع ه ؛ییاستقرا  کرد،یان ن ر رو  ؛ییگرااثبا 

 86 ان  اساات کااه  یشاارکت مرکااز رشااد دانشااگاه  ردوساا   110تعااداد    ،یآمااار  ۀ. جامعاا ردیگیقرار م  یکمّ  یهادر گروه پژوهش

. باشاادیسانمان م ل،یح تحلو سط نامهسشپر عیونداده، ت یابزار گردآور. انجام شد ساده   یبه رور  تصاد    یریگنمونه  ،شرکت

 ،یرااور یاایروا یساا برر زیاا ن یااید رواییاا تأ ی. بااراگردیااداستفاده  ییایپا یبررس یمرکب، برا ییایپاکرونباخ و    یآلفا  بیان ضر

  دلامعااا یابیکماام ماادل بااه  هااا. داده ر تیواگرا رور  پ  ییهمگرا و روا ییروا ،یدییتأ  یعامل  لیتحل  قیسانه ان طر  ییروا

شاادند.  دییاا تأ هی رضاا  هفااتهاار  در نهایاات، و آنمااون قاارار گر ت ااد. لیمورد تحل  PLSو    SPSS  یا زارهانرم  قیطر  و ان  یساختار

مثباات و  ریتأث دار،یپا یرقابت تیبر مز ینوآور یو دوسوتوان یانسان یۀسرما قیان طر نیو همچ  میبه رور  مستق  یراهبرد  یرهبر

 دارند. یو مع ادار بتمث  ریتأث دار،یپا  یرقابت تیبر مز میبه رور  مستق  زین  یورنوآ  یوسوتوانو د یانانس یۀدارد. سرما یمع ادار
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 مقدمه  •
آمده است.    دیپد  انیمشتر  یان سو  یمت وع   یو تقاضاها  انهایوکار، نکسب  یپرتلاطم امرون  یهاطیدر مح

روشرکت م  ور  به  شرا  ییارویها  مح  ،یک ون  طیبا  امواج  ان  ماندن  امان  الزاما    یسانگارو    یطیدر  با 

 ا یپو   ط یمواجهه با مح  ۀ ویش  نیبهتر  یراهبرد   ی ندارند. رهبر  دار یپا  یرقابت  ت یجز کسب مز  یاچاره   ،یرقابت

مز  یبرا ا  د توانینه مگوچ  ی راهبرد  یاما رهبر  .است  دار یپا  ی رقابت  تیکسب    دار ی پا  یرقابت  ت یمز  داجیبه 

با توجه    ؟مؤثرند   میان  نیدر ا  نیز  یگرید  یرهایمتغ  ای  است  میت ها به رور  مستق  ریتأث  نیا  ا یم جر شود؟ آ

  نی ان ا.  شدندانتخاب    شتریب  یهایبررس  برای   دوسوتوانی نوآوری و    سانیسرمایۀ ان  ریدو متغ  ،ین ر  یبه مبان

سرمایۀ    یانجیبا نقش م  دار یپا  یرقابت  ت یمز  جادیبر ا  ی راهبرد  ی رهبر  ریتأث  یپژوهش به جهت بررس  ن یرو، ا

 است.  ر ته یمشهد رور  پ  یمرکز رشد دانشگاه  ردوس یهادر شرکت دوسوتوانی نوآوری و   انسانی

آستان در  بمیاستاده یا  دیجد  یعصر  ۀ اک ون  ما  انقلاب.  عصر  به    ا:  حرکت    د یشد  را ییتغ  یسوسرعت 

ان   ی دیبه نوع جد  ، یرقابت  تیو حفظ مز  جاد یا  ی برا  د، یجد  یاندان رقابتچشم   نیمؤثر در ا  تی. هدامیک یم

ن با تشد  انیسانمان  پ  ا،یبانار ان ثابت به پو  طیشرا  ،یرقابت  ی ضا  دیدارد.  به  به    ده یچیان ساده  و ان دوستانه 

تبد رابط  لیخصمانه  پژوهشگران در  است.  مهار    ۀشده  م ابع خاربا عوامل،  و  م  یها  موجب    دتوان یکه 

سرمایۀ    ،یراهبرد  ین پژوهش نقش رهبریاند. در اه ارائه کرد  یحاتیشود، توض  داریپا  یرقابت  تیحفظ مز

نوآوریو    انسانی کل  ؛ دوسوتوانی  عوامل  ا  ی دیبه ع وان  بر  با    یبررس  یرقابت  تیمز  جادیمؤثر  است.  شده 

 . گرددیمسئله اشاره م نییجهت تب  ، ودموج یاها و خل هبه شکاف  پژوهش   نیا یآمار ۀتوجه به جامع

آنان به    انیو ن   یطیمح  عیسر  را  ییتغ  باش د،یم  ر یها با آن درگشرکت   نی که ا  یمشکلات  نیترمهم  ۀ ان جمل

ر ع   ی برا  یمستقل و علم  یپاسخ  ا تنی آنان در    یها و عدم توانم دکتشر  ن یبقاست. با توجه به نوپا بودن ا

های علمی و عملی توانم دی   باشد.   ییهاحلراه   بالبه دن   د یبا  یدانشگاه  ۀجامعلکرد،  مشکلا  و بهبود عم

ا   امکانها،  این شرکت بسیاری  در  ارنآوری  و  بالقوه    را  آنانن  رادرا  محصولا   وجود  به رور   به 

است  پایدار  آورده  رقابتی  مزیت  ایجاد  به  توجه  عدم  دلیل  به  نوآوری،   اما  دوسوتوانی  غال  و  مهم    با  این 

  ی ا  هیو هزه  انیابزارگرا  ،سودمحور  مد ،و نگاه کوتاه   یانانس  یهاهیجه به سرماتو  عدم  پ یرد.یمر  نرو

بها را به  و م ابع گران هاهیسرما نیا ؛ در نتیجهاست ده یگرد کارک ان نیدر ب یم ف یجو جادیا  ها باعثبه آن 

ان دست    دان یدر م  یراحت و  ن  و   ی راهبرد  ی برا رههشرکت   ن یا  ران ی. اگر مدده دمیرقابت  بل دمد   گاه 

را در دستور کار خود قرار ده د،   بین کارک می رشدمحور  مثبت  ارتباطا   و  اعتماد  ایجاد  با  با  ان،  توان د 

ها و نیز  محقق ان تعامل با بعضی ان این شرکت  ۀحسب تجرب   بر  .  دیها را حفظ نمابه مراتب کمتر آن   ۀ یهز
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توان به مشکلا  مدیریتی و نگرش غلط به  می  آنانی  مسائل اساس  ۀلن جم، اجربن را  ا راد باسابقه و م

، پژوهشگر را  آماری  ۀاین مشکلا  در جامع  ۀ مشاهد  آن در برابر تغییرا  اشاره کرد.  ۀ ادار  ۀ سانمان و شیو

 انجام دهد.یرهای م کور تا پژوهشی علمی در راستای بررسی تأثیر متغ بر آن داشت 

دانشگاه   یریگشکل رشد  توس  ،یمراکز  دانشگاه غالبا   علمهط  مراجع  و  کاربرد  یا  هدف  کردن    یبا 

نم  نینو  یهای   اور  یواحدها  یدستاوردها توسع  یها ه یدر  تأم  ی اقتصاد  ۀخاص،  مال  ن یو  لانم    یم ابع 

. مرکز ردیپ ی صورند، رور  ممت  آن  ی برا  یی بالا  ی اقتصاد  که ارنش  ییهای توسعه و تکامل   اور  یبرا

ن  یسگاه  ردورشد دانش ا  زیمشهد  انجام استین  ی قاعده مستث   نیان  مد ن ر   یآمار  ۀپژوهش در جامع  نی. 

 .رددگیها به ع وان نمونه ذکر مشود که چ د مورد ان آن یاریمثبت بس  یامدهایپ جادیباعث ا  تواندیم

اندانۀ تولید ایده و خلاقیت اهمیت داده شود  ورینوآ و    ها به عملی کردنتچ انچه در این شرک  این  ؛  به 

طشرکت ان  می ها  نوآوری  دوسوتوانی  کارگیری  به  نمای د.  ریق  پیدا  دست  پایدار  رقابتی  مزیت  به  توان د 

رادرا  محصولا  و خدما ، موجب شده است که  اختلاف نرخ ریال و دلار در حال حاضر،    ا زایش

بالای  سود باش  یبسیار  به نمی دداشته  توجه  با  ان طر ی  این    ۀ.  توانم دی آها  شرکتدانشی    ۀ ها در نمی  ن و 

ایده  محصولا  تولید  ع وان  به  عرضه  قابل  و  باکیفیت  خدما   و  محصولا   به  دستیابی  خلاقانه،  های 

نیسترادراتی،   اولویت رهبران  دشوار  اگر این  ررت در  طریق    د ان  توان، می ها قرار بگیردرکتاین ش. 

رهبری  اعم نیادی  ال  سود  نمای د راهبردی  اق  همچ ین و    کسب  رشد  ش باعث  کشور  به    د. نوتصادی  اگر 

توان با کمترین  گونه که باید پرداخته شود، با ایجاد  ضایی م اسب در شرکت میشرکت آن   انسانی   ۀسرمای

  یجاد نماید.پایدار ا  یت رقابتید برای شرکت مزتوان ها دست یا ت و این مهم میها به بیشترین باندهی هزی ه 

ها  آن   ی هست د و اعضا  یعلم  ۀ خاص با پشتوان   ی ا ه یدر نم  یتخصص  ی هات ی عال  ی  داراها معمولا  شرکت نیا

و سرمایۀ  ی  راهبرد  ی با استفاده ان رهبر  توان یمتخصص هست د؛ پس م  یف یکم و به لحاظ ک   یبه لحاظ کمّ

متخصص،انس و  ارنشم د  بسرک ش  انی  را  انآسان  ار یت  ساختار  بیرق  یهامجموعه   تر  و    ده یچیپ  یکه 

به ایجاد مزیت  م جر تواند می که دارند، اداره نمود ترن ییپا تی فیو ک  شتری ب  تیبا کمّ  ییروهایو ن میاتبروکر

شود. پایدار  ن  ی اریبس  رقابتی  کشور  کلان  و  خرد  مشکلا   و  مسائل  و    یعلم  یحلراه   ۀارائ   انم د یان 

ا  یتخصص اگر حل  توانا  مسائل  نی است.  به  توجه  تخصص  یمعل  ییبا  دستور کار دها،  کتشر  نیا  یو  ر 

و    د کشور کمم ک    خود، به حل مسائل  یمال  ن یعلاوه بر تأم  توان د یم  رد،یآنان قرار بگ   یرهبران راهبرد

ا  یاقدام توسط برخ  نیرن ان کشور شوند. امانع خروج ا   تواند یم  ها رور  گر ته است که تشرک   ن یان 

پ توجه   د. ک   دا یگسترش  اگر ک ونی  اقتصادی  ایط شر  و   ظالمانه   هایتحریم   وجود  به   با  نیان  ،    به   کشور   به 
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  ان   تواند می  ب یاندانش   و  کوچم  هایشرکت  گونه این   بهبود   و  رشد  نا توجه شود؛درون   و  مقاومتی  اقتصاد

  ان .  نماید   اقتصادی  پیشر ت  و  فاییدک خو  شغل،  ایجاد  به   شایانی  کمم  نوآوری  به کارگیری  و  ایجاد  طریق

 نگرشی،  م  ر  ان  مشکلا   این  کردن  طرفرب  در  علمی  ممک   طریق  ان  دارد  قصد   پژوهش  این  رو  این

ا  .باشد  داشته  اقتصادی  و  مدیریتی  وضعیت   بهبود  در  اندک  تلاشی علت  رشد    یهاشرکت    کهیبه  مرکز 

تجار  یدانشگاه  ردوس تول  ک  د،یم  یینااشتغال    د،ینمایم  یزیربرنامه   ی  اور  یسانی جهت  ثرو    دی به 

اق  پردانندیم به  م طو  مل  یاقه تصاد  م  یو  ا  ک  دیکمم  م  نیل ا  تشر  تواندیپژوهش    ی های توانم د  حیبا 

موجب    ی انجیم  ی رهاینقش متغ  فیتور ن یو همچ  داریپا  ی رقابت  تیزم  جادیآن بر ا ریو تأث  ی راهبرد  یرهبر

و ج ب و استفادۀ   نوآوری رقابت ان طریقرا در    د و قدر  سانمانها شوآن عملکرد    شیبقا، رشد و ا زا

  جاد یبر ا  یراهبرد  یرهبر  ریبر تأث  دیبا تأک   ک دی پژوهش تلاش م  نیا  ا زایش دهد.انسانی    یح ان سرمایۀرح

ن  سانما   ی قاومت ک  د، بقام  را ییمرکز رشد کمم ک د تا در برابر تغ  یهابه شرکت   دار،یپا  یرقابت  تیمز

ت بهب   د ینما  ن یضمرا  عملو  رقم  ود  را  آن  همچ کرد  ا  ن یبزن د.  دوسوتوانی و    نیانسا  ۀسرمایراستا    نی در 

 .ک دیم یرابطه معر  ن یمؤثر در ا  یانجیرا به ع وان عوامل م نوآوری 
 

 های پژوهش فرضیه 

 . »رهبری راهبردی« دارای تأثیر مثبت و مع اداری بر »مزیت رقابتی پایدار« است. 1

 دار« است.ت رقابتی پای« دارای تأثیر مع اداری بر »مزیسرمایۀ انسانی»  رهبری راهبردی« به واسطۀ. » 2

 « است.سرمایۀ انسانیمع اداری بر »  . »رهبری راهبردی« دارای تأثیر مثبت و3

 « دارای تأثیر مثبت و مع اداری بر »مزیت رقابتی پایدار« است. سرمایۀ انسانی. » 4

 ابتی پایدار« است.« دارای تأثیر مع اداری بر »مزیت رقوریدوسوتوانی نوآبه واسطۀ » . »رهبری راهبردی« 5

 « است. دوسوتوانی نوآوریمع اداری بر » »رهبری راهبردی« دارای تأثیر مثبت و  .6

 « دارای تأثیر مثبت و مع اداری بر »مزیت رقابتی پایدار« است.توانی نوآوریدوسو. » 7

 

 پژوهش  ۀ نیشی و پ ینظر یمبان •
 رهبری راهبردی 

با    یاجراان     انی اطم  و حصول   یراهبرد  یهابرنامه  تی هدا   دی رآ  ،یدهبررا  یرهبر که  است  آن  خوب 

اطم کسب  مو ق   انیهدف  م   ت یان  رور   بل دمد   در  علم (Rezaian, 2023)  ردیپ یسانمان  در   .

  ه ف یوظ  نیا  تی. اهممطرح است  ریمد  می  یهاو نقش   فیوظا  نیتران مهم  یکیبه ع وان    یرهبر  ت،یریمد
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حد بعض  ی به  که  مو ق  یبالاست  دانشم دان،  توان   ریمد  ت یان  گرو  در  هدا  را  در   ی انسان   یروین  تیاو 

بر انجام کارها  (.Rezaian, 2022)  دان دیم بر انجام    رانی( است اما مدیدرست )اثربخش  یتمرکز رهبران 

تأک ییکارها )کارا بر آن    یمبت   ت، یریمد  یول  گ جدینم   یماندر سلسله مراتب سان  یرهبر  . دینمای م  د ی( 

  بسیار رایج مورد استفاده قرار  جای واژۀ مدیر، به رورژۀ رهبری به  وا  امرونه   (.Moghimi, 2022است )

توانم دسانی؛  می اجراهای  و  مسطح  سانمانی  ساختارهای  تیم،  مب ای  بر  سانمان  همچون  مفاهیمی  گیرد. 

به   بر ا راد است   یاثرگ ار تی عال یرهبر. اندبری به جای مدیر شده باعث در اولویت قرار گر تن مفهوم ره

ا  یرطو رض  ا راد  نیکه  دست  ،خود  تیابا  جهت  تلاش    یابیدر  گروه  اهداف   & Hersey)  نمای دبه 

Blanchard, 1998 .)  ی جستجو   که رهبر در  دان د یم  ینفوذ اجتماع   دیرا  رآ  ی و همکارانش، رهبر  ور یتول  

داوطلب مشارکت  راه کوشش    یبرا  ردستانین  ۀان جلب  )  دنیرس  در  است  سانمان  اهداف   ,Kreitnerبه 

. راهبردها شوندیم ده یاند، راهبرد نامشده   جادیبه اهداف بل دمد  ا یابیدست  یکه برا یقداماترشته ا (.2009

  د شون   جادیا  یافه یو وظ  یکارکرد  یهاحونه   ایمستقل و    یواحدها   ایکل سانمان و    یبرا  ممکن است که

(Plunket et al., 2008)  .نتا هم  وسا  یینها  جیراهبرد  هم  م  ل ین  لیو  بر  در  را  آن   ,Robbins)  ردیگیبه 

جهان  (.2014 ج گ  خلال  پ   یدر  پژوهش  جد  ی رهبر  رامونیدوم،  بر   ا ت ی  ید یجهت  پژوهشگران  و 

)سبم  یر تار  ی الگوها جایرهبر  یها رهبران  به  ر  د یتأک   ی(  مشخصبر  متمرکز    ۀفا   شدند.  رهبران، 

ان   کس   یرهبر    کهی اتوجها   ا  یچه  به  واق  می   که یاست  م  عا  چگونهرهبر  معطوف گشت    د،ک یر تار 

(Kreitner, 2009.)   بدون مشارکت و همکار  یابیآنکه دست  لیبه دل ممکن    ریا راد غ  یبه اهداف سانمان 

سبم م اسب    ،یتیریمد  یهابه مهار    زیجهتا ضمن ت  رند یتمام تلاش خود را به کار بگ  د یبا  ران یاست؛ مد

نما  یسانمان  ۀمجموع  یرهبر  در استف   دیانتخاب  ح   هیبه  ۀ ادکه  رور    ،یسانمان  یهاتیظر   داکثران 

رهبر  ی سبک  یراهبرد  یرهبر  (.Moghimi, 2019)  ردی پ مد  ی ان  ر تار  که  توض  ی عال  ران یاست    ح ی را 

است که انجام    یدراهبر  ی ریدستاورد به مس  نیو انتقال ا  یراهبردمل  با ع  یراهبرد  ۀ شیاند  ق یو تلف   دهدیم

در   یراهبرد  رییتغ رهبر2012)   ر یل  (. Elenkov et al., 2005)  ردیگی مر  ب  را  و    یراهبرد  ی(  تفکر  را 

به م  ور   گرانیر دبنفوذ    ییکه عبار  است ان توانا  داندیطرح م  ۀو توسع  جادیا  یبرا  لانم  یریگمیتصم

 یمال   ت یو همزمان مو ق  دهد یم  شیرا ا زا   هامانکه دوام بل دمد  سان  یارونانه   ما  یتصم  ۀ اتخاذ داوطلبان

 د،یبر عقاتأثیرگ اری    ییتوانا  ،یراهبرد  یمعتقد است که رهبر  همچ ین.  دینمایحفظ م  زین  مد  راکوتاه 
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گرا ر تار    هاش ین را ،  برانت   سورچر  است.   دیگرانو  رهب2002)  و  معتقدند    و   ده ی چیپ  ی راهبرد  یر( 

رهبر  ی دارا  ی راهبرد  ی رهبر.  تاس  ی چ دوجه  ی توانم د  د م انین بعد  است.   1یامراوده و  گرا  تحول   یدو 

نیر ارل    ی بر مب ا  دارد نیرا  ارشد  رانی بر مد  تمرکز  ، یراهبرد  یرهبر  یرور  گر ته بر رو   هایپژوهش 

عهد  می  یکل  ت یمسئول بر  مدتا  ی»نها  هاست:آن  ۀ سانمان  چ  رانی  آن  مسئول  سانمان    ییزهایارشد  در  که 

 (. ShamsiGhushki et al., 2018)  «.هست د تد ایاتفاق م
 

 سرمایۀ انسانی 

بانده سرما 1981توسط شالتز )  یانسان  سرمایۀهوم  فم  ی انسان   ۀیبر سرما  یگ ارهی( مطرح شد که ثابت کرد 

سرما  شتریب بانده  سرما  یگ ارهیان  مجموعه   ۀسرمایاست.    یکیزی   ۀیبر  مهاست  ای  انسانی  های  ار  ان 

  وی   .شودکار گر ته می  ن سانمان به ط کارک اکه توس  توانایی حل مسئله و رهبری   ، قیتلامدیریتی مان د خ

  ت ی م اسب تقو  یگ ارهیها را با سرماآن   توانی و بالفعل ا راد که م  یدرون  یهاییتمام توانا  ک د کهبیان می

تشک  یانسان  سرمایۀکرد،   اس( معت1996)  سیب ت   .(Scafarto et al., 2016)  دهدیم  لیرا    ۀ ی ت که سرماقد 

 ی جمع   ییتوانا  یانسان  سرمایۀ.  ابدییم  یتوسط کارک ان تجل  ش سانمان است کهدان  ۀ ریذخ  انگرینما  یانسان

بهتر  می استخراج  در  است.  حلراه   نیسانمان  ا راد  دانش  ان  و    ۀسرمایها  دانش  ارلی  بعد  دو  ان  انسانی 

اس تواناییمهار  ش،ای ان دانانسانی مجموعه   ۀسرمای.  تمهار  تشکیل شده  هایی است که در  رد ها و 

 Vidotto et)  ساندیم  زیمتما  انگریسانمان را ان دو    ک دن در محیط کاری استفاده میآرد و ان  وجود دا

al., 2017.)   ت یریمدجهت    ن یبه هم  ؛شودیوکارها ش اخته مکسب   یم بع راهبرد  نیتردانش به ع وان مهم  

مز  حفظ  و  خلق  هدف  با  کسب  یرقابت  تیدانش  ب ابرا  تها ی  یرونا زون  تی اهم  ،وکاردر    نی است. 

بر   یکلان  یهایگ ارهیسرما  ،یامرون  ریمتغ  طی رقابت در مح  یمحور برامو ق در عصر دانش   یهاشرکت

انجام م  یرو اقتصاد دانش  این  در  .ده دیکارک ان  بر  مبت ی  وب یان است، دا محیط که  انسانی   ۀسرمای  نش 

 ۀ سرمای  (.Martín-de-Castro et al., 2011)  شودمی  ها ش اختهیت رقابتی برای سانمانن مزع وا  سانمان به

توجهی   طور قابل  به  ،ها داردسانمان  راهبردی انسانی به دلیل نقش بسیار مهمی که در نوآوری و نوسانی

است  اهمیت  توانا  یبستگ  ی انسان  یۀماسرارنش    (. Obeidat et al., 2017)  حائز  مز  لیتبد  ییبه  به    ت یآن 

  ی ها تحت ارول اقتصاد شرکت  ،گ شته  یر عت  میداارکت دارد. در پاشر  یرمحو  یهای ستگیو شا  یرقابت

________________________________________________________________ 

1. Transformational and Relational Leadership 
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بودند و    ابیها، محدود و کمتحت ک ترل شرکت  یهایی مع ا که م ابع و دارا  نی. بدکردندیعمل م  یابیکم

اران آن   شتر یبۀ  استفاد ان  مها  ا حاضردر عصر    یول  کاستینششان  نم  نی،  با  انسان   .ک دیارول ردق  ها 

که   گ ارندیسانمان م  اریخود را در اخت  ی کر  ۀیسرما  یست د و نمانمتفاو  هسانمان    یکیزی   یهاهیاسرم

اد  ت ا ریتحت مالک یانسان سرمایۀ نیب ابرا .باشد ی ریادگی یررف شده برا ۀ یان هز شتری آن ب یم ا ع اکتساب

 ,.Bontis et al)  ک  د  چگونه و کجا ان آن استفاده   ،یک   رندیگیم  میمها هست د که تص نمان است و آن سا

توسع  (.2000 و  آمونش  برای  هزی ه  ررف  سرمایه  ۀامرونه  نوعی  محسوب کارک ان  ان  می  گ اری  شود. 

شرکت توانایی  کری  دادن  دست  ان  به  م جر  است  ممکن  توانم د  کارک ان  خروج  وطر ی  نشت    ها 

خاطلا نتیجه  در  و  شود  را  عا   رقابت طراتی  ایجابرای  شرکت  ک دپ یری    (. Olander et al., 2015)  د 

انسانی خاص به مهار  و    ۀک  د. سرمایتقسیم می   عام خاص و  ۀ  انسانی را به دو دست  ۀسرمای  پژوهشگران،

انسانی عام    ۀکه سرمای  لیحا  در  واحد یا ر عت خاص مفید است  مشود که  قط برای یق میاطلا  یدانش

ن دسته ان ا راد سانمان  خاص آ  یانسان  سرمایۀ  د. تواند به کار گر ته شوان مشاغل و ر ایع می  در بسیاری 

  یو برا   رندیگیدرون سانمان به کار م  ییاجرا  یخود را در کارها  یهایی هست د که دانش، مهار  و توانا

مطابق با    ی رد  نی ب  یهااط ارتب  یبرقرار ،یاتیعملان کارم دان  . مان د دانش پ هک  دیم  ی یآ ر سانمان ارنش

مهار  ره گ سانم ا راد  یانسان  سرمایۀوکار.  کسب   یانهاین  ،یتیر یمد  یهاان،  دانش،   یعام  که  هست د 

توانا و  برا   شانیهاییمهار   م  یخارج  طیمح  یرا  کار  به  دانش    مان د: .  رندیگیسانمان  رقبا،   ان کسب 

  ، ان نمونهبه ع و .عوامل نیا لیوتحلهیتجز ییوانان و تسانماۀ عمد نفعانیذ  گریو د انیرشتم ک  دگان،نیتأم

سانمان جز هر   یسطوح بالا  رانیاما مد  شوندیعام محسوب م  یانسان  سرمایۀشرکت جز    می  ۀ ریمدئت یه

 (.Battilana & Lee, 2014) رندیگیدو دسته قرار م
 

 دوسوتوانی نوآوری 

شرکت    ده ی پد  نیا اقدام  که  و  هم  نوآور  ایبه کشف  نوآور   د ک   ی خلق  ان  هم  بهره   یهای و  م د  موجود 

ها  همۀ سانمان  (.O’Reilly & Tushman, 2008نام دارد )  «ینوآور  ین »دوسوتوا است که    یدگردد، تضا

ن  را ا و آن شودیم ده یروح در کالبد سانمان دم مان د دیند. ا کار جددار نو و ن را  تانه  یهاشه یاند به  انین

م  یستینو    ا   پ  حفظ وضع موجود  ،بقا  یارب.  دهدی نجا   و  ورنوآ  دیاب  ؛ شر تیو  ان  سانمدر    یینوجوی 

نابودداشته باشد    انیجر م بع    رایمهم است ن  اریبس  ینوآور  نی ؛ همچ گردد  یریرکود آن جلوگ  ی وتا ان 

ساختن  ه نوآوری، عملی  نوست در رورتی ک لید یم  کر و اندیشۀ  خلاقیت، پیدایش و تو  .یرقابت  تیمز

اند و  استآن  کر  است  . یشه  نوآوری  در  ا.  خلاقیت لانمۀ  نمیگرچه  اعمل  متمایز توان  هم  ان  را  دو  ین 
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 ،شومپیتر  (.Alvani, 2022)هاست  توان تصور کرد که خلاقیت بستر پیدایش و رشد نوآوریساخت اما می

است.    و نوآوری جزئی ان  رآی د کارآ ری یگردد  داند که در کارآ ری ی دمیده میخلاقیت را روحی می 

هم   و  نوآوری  اج هم  ان  ناشدنخلاقیت،  جدا  کارآ ری زای  ایی  بین  ارتباط  دیگر،  بیان  به  هست د.  ن سه  ی 

ننجیره  میع صر،  تشکیل  را  میای  کارآ ری ی  ننجیرۀ  را  آن  که   دراکر  (. Moghimi, 2022)نام د  دهد 

نوآور1991) که  است  معتقد  برا  ا تهیسانمان  ییجستجو  ، ی(  هد م د  الوان  رییتغ  یو  (  2014)  یاست. 

، به  شته استندا  یکه سابقۀ قبل  جدید  یهاشه یکه بر اساس اند  ستا  عیبد  و  تانه   یرییتغ  ،ی: نوآوردیگویم

یا  ر تار    می  یریبه کارگ ، ی. نوآورستین ی نوآور  ی رییاست اما هر تغ  ریی تغ  ی اگرچه نوآور.  دیآی م  وجود

 گری د  ی در جاگرچه  شود    یبا آن، نو تلق  ریراد درگ ر ا ان ن  امکان دارد،  جدیددۀ  یا  می.  شدبامی  نو دۀ  یا

  ، استضرور     می  هاسانمان  یبرا  ی نوآور  (.AghaDavood et al., 2011باشد )  واقع شده ستفاده  مورد ا

نتیجه  برای   ا  اقدام  باید   هاشرکت   در  کل  ییش اسا  لانم  انجام    آن ده دۀ  شکل   ی دیعوامل   ,Ng)  ده د را 

وآوری به نمانی ن  خرأت  (.Hitt et al., 1998است )  یالمللن یقانون رقابت ب   نیولمرگ، ا  ای  ی(. نوآور2008

میمی ررف  که  تقاضای  گوی د  یا  خواسته  به  نو  ایدۀ  یم  تا  تشود  هرچه  گردد.  تبدیل  خر أ ارضاشده 

راین باید  م د شود. ب ابم ا ع ایدۀ نو بهره   تری بکشد تا ان تر گردد، جامعه باید انت ار طولانی نوآوری طولانی 

اولویت  مدیران  هدف  مدار  نوآوردر  تسئلۀ  کاهش  )  رخأی،  باشد  و    (.Kreitner, 2009نمانی  کاوش 

و   ماید ن  میتقس   هاآن  نی توجه و م ابع خود را بمیزان    دی با  شرکتکه   باشدمی متفاو     تی دو  عال  یبرداربهره 

آن  بهره   هاان  همزمان  طور  ارل.  دینما  یبرداربه  اان د   ،ینوآور  یهستۀ  و  که خروج  یاده یش  آن    یاست 

و هم ان دانش و   نمای د نو را خلق  یهاده یدانش و ا ن یهم ا دیبا هانماناساست.    نوین  صولا مح  و خدما

 « ی خلق نوآور  ای»کشف    یان دو م  ر ارل  ینوآور  تیها قابل. در سانمانک  د  یبردارموجود بهره   یهاده یا

 ، ن دوسوتوا  یها(. سانمانCantarello et al., 2012)  گیردار میرق  یبررسمورد    «ینوآور  یریبه کارگ»   و

هست دهاسانمان ا  یی  به    یتقابلدو    ن یکه  باش د  رور را  داشته  دوسوتوان  . همزمان  وجود  در   یامکان 

  یار یو... پرسش بس  یچابک  یدوسوتوان  ، ینوآور  ی د دوسوتوانمان  ؛وجود دارد  یمختلف سانمان  یهاده یپد

 O’Reilly) ابدیمی  ستد تواند یم یسانمان چگونه به دوسوتوان  میان آن است که وهشگرو پژ  رانیان مد

& Tushman, 2008رانیمد  یسبم رهبرو  را در روش    یدوسوتواندۀ  ی پدشۀ  یر  پژوهشگرانان    ی(. برخ  

  یا هیریگرونمرۀ سانمان را و هم جهت  ی هات یکه به طور همزمان، هم  عال ی. سبکدان دمی یارشد سانمان

به  و هم    ک دمیشده توجه    نییتع  شیان پ  یهانامه بر اساس بر  تیانجام  عالآن را در ن ر دارد؛ هم به   دۀ  یآ

توجه   ترغ  ، دارداستث اها  را  کارک ان  نوآور    د ینمایم  ب یهم  ان  بهره   ی هایکه  هم    ی بردارموجود  و  ک  د 
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 ,.Elenkov et al)  نام دی م  یراهبرد  یسبم را رهبر  نی. اک دی م  قیق تشولاخ ۀ  ی را به داشتن روح  شانیا

برمور  نیترم اسب   (.2005 تحل   یاد    ی ا یمزا  ینوآور  است.  ینوآور  یدوسوتوان   ،یسانمان  لیواحد 

هز  د،ی محصولا  جد  دیتول  قیان طر  یزسان یمتما  مان د:  .دارد  یگوناگون و    ها، ه یکاهش  توسعۀ خدما  

ک  در  .  تیفیبهبود  ن  ینوآورشرکتی  اگر  نداشت،  و    سادگیبه    یمتوان یموجود  توسعه  و  رشد  ان 

 (.Yesil et al., 2013)   یمرحبت ک  ی آن ریپ رقابت

 

 دار ی پا یرقابت تیمز

و انت ارا    هیکه با عملکرد بانار سرما  شودی م  یان حد معمول تلق  شتریبانده ب   ی به مع ا  داریپا  یرقابت  تیمز

با  که ان م ابع سانمان  استیپومستمر و   رآی د    م یحارل    ی رقابت  تیمز  (. Akbari, 2016مرتبط است )  ،

م گر تن  ن ر  خارج  یداخل  تیوقعدر  م  یو  سرچشمه  دل  .ردیگیآن    ن ای   ان  درست  ۀ استفاد  ییتوانا  لیبه 

  وجود   سانمان به   یرا برا  یرقابت  یهاتیمز  ،هات ی قابل  نیان ا  ه بردنکه بهر   دیآیم  پدید   ییهات یم ابع، قابل

  نسبت   ب گاه   یم   برتری  بیانگر  که   است  رقابتی  ت، مزیت شرک   یم   یهابرد نتیجۀ راه  خروجی و   .آورندیم

شده است:    انیب  گونهن یا  یرقابت  تیمز  فیتعر  نیترج یرا  .(Navarro et al., 2010باشد )می  بانار  در  رقبا  به

ب  هر درآمد  شود  موجب  هز  شی آنچه  ان    یمختلف   یهای ب د میتقس   (. Rumelt, 2003)  ابدی  شیا زا   ه یان 

است.   یرقابت  تیمز ها  یبارن   ارائه شده  دو2008)  ی سترلو  به  را  آن  تقس  (  مزکرده   م یدسته   یرقابت  ت یاند: 

دائم و  مز  یرقابت  تیمز(.  داری)پا  یموقت  کوتاه   یتیموقت،  که  انتقالاست  و  م ابع    .باشدیم  ی مد   تمام 

 ،یاب یباش د: کم  یژگیچهار و  یدارا   دی با  م ابع   ن یندارند بلکه ارا    شدن   داریپا  یرقابت  تیمز  ظر یتسانمان،  

که    شودیمحسوب م  داریپا  ،یرقابت  تیمز  یمانتا ن  .ی یگزیجا  قابل  ریو غ  بودن  دی تقل  قابل   ریغ  ،یارنشم د

 ی رقابت   یهاتیمز  ش یدایبه عوامل پ   ی متفاوتآن نگردد. پژوهشگران مختلف نگاه    شی رسا  ثر تار رقبا باع

 د. ندار

ا رو  یکی   هینم  نیدر  روالغ  یکردها یان  )م بع   کردیب،  ماست    (RBV1محور  سانمان  دیگویکه   یهر 

قابل   یاهموعمج و  م ابع  ن  هاستت یان  م  ی هاراهبرد   نیتدو  یرب ایکه  را  راهم  پورتر  .ک  دیسانمان   البته 

خار1991) ظرا ت  با  را  م بع   دگاه ید  تی محدود  ی(  خوددیانمیم  انیب  گونهاین محور  به  م ابع  خود    ی : 

ن  یدارا دل  ست دیارنش  به  م  ل یبلکه  بانا  یرقابت  تیمز  توان دیای که  در  ب  یررا  کسب    ی راخاص  سانمان 

________________________________________________________________ 

1. Resource-Based View 
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هست د.ک   ارنشم د  براشرکت  یجهان  طیدر مح  د،  مز  یها  ذ  دیبا  داریپا  یرقابت  تیکسب   نفعانی بتوان د 

دارا  که  را  سلنگرش  یخود  ارنش نبان   ها،قهیها،  اعتقاداها،  و  اهست د  یمتفاوت  ی گ ره    ها  با    شی  زا، 

تو تجربه،  دانش،  مهار    های انم دمستمر  )  یراضد،  خو  یهاو  دارند   ,YazdanPanah & Taheriنگه 

محور(  دانش )  دانش   بر  مبت ی  اقتصاد  وارد   و  گ اشته  سر  پشت  را  ر عتی  اقتصاد  عصر  امرونه   ،دنیا  (.2016

  نمین،  پول،  مان د   یزیکی  د و هومش  هایدارایی   اقتصادی،   ثرو   تولید  لعوام   ر عتی  اقتصاد  در.  است  شده 

 در  اما  شدمی  خلق   ثرو   اقتصادی،  عوامل   نای  یکپارچگی  و  ترکیب  ان  و  د بودن  آلا ماشین   و   کار  نیروی

  است  م ابعی  ان  متفاو   که  ک  دمی  رقابت   و  رشد   م ابعی  ان  استفاده   با  هاشرکت  امرون،  محوردانش   اقتصاد

تأکیدآن  بر  گ شته  در  که   مزیت   حفظ  و  دستیابی  برای  .(HasanMoradi et al., 2018)  ورنیدندمی  ها 

  درک به که  اندکرده  بیان( 2005) آریکان و  نیست. بارنی کا ی است اما لانم  شرط  م ابع این داشتنتی، رقاب

  م ابع  این  مدیریت چگونگی کرد ترتیب، بدین. نیانم دیم ک  د،می ایجاد ارنش م ابع  چگونه ای که  ان  بهتر

شرکت    داری پا  یرقابت  تیزب مکس  یبرا   . (Sirmon & Hitt, 2003)  است  مهم  بسیار   مزیت   به  ی یابدست  برای

مت وع  دیبا بگ  یاقداما   ن ر  در  هم  ؛ردیرا  ه  رانیمد  د یبا  لیدل  نیبه  و  بالا  برنامه  ره یمدئت ی سطوح  ها  در 

به توا ق    ترعیسر  یقابتاقداما  ر  یو اجرا  میو در ت    باش د  داشته  گریکدیلانم را با    یمشارکت و هماه گ

 . (YazdanPanah & Taheri, 2016برس د )

 

 پژوهش نۀ یشیپ

)  وسانگارپ همکاران  پژوهش2020و  »بررس  ی(،  ع وان  ظر   یبا  دوسوتوان  تی تأثیر  و  بر   ی نوآور  ی ج ب 

،  یرنوآو یکه دوسوتوان  دهدینشان م  هاته ا یاند.  انجام داده   ی اندونز  یدر آمونش عال  دار«یپا  یرقابت  تیمز

 .ک دی م یمیانجیگررا  ردایپا یرقابت تیج ب بر مز ت یتأثیر ظر 

  ی هادر شرکت  «یرقابت تیمز جادیدر ا ی با ع وان »نقش نوآور ی(، پژوهش2020) ی و خونگمالا  ستانونتید

غ ا مواد  متوسط  و  تا  ییکوچم  داده   یمرکز  ل دیم جمد  نتاانجام  منش  جیاند.  نوآور   دهدی ان    ،یکه 

طر  یرقابت  یهاتیمز ان  ب  قیرا  ابزار  ینوآور.  دهدیم  شیا زا  یرونیعوامل  ع وان    ی برا   یراهبرد  یبه 

 . گرددمی یرجخا یکشورهابا  برابر   ا ی بهتر  یرقابت یهاتیمز یجادا، موجب داریبه توسعۀ پا رسیدن

)  یتیمان همکاران  پژوهش2018و  ب  ی(،  »رابطۀ  ع وان  نوآور  ،یراهبرد  ی رهبر  نی با    تی مزو    ی عملکرد 

نمونه   «یرقابت آ ر  یوکارهاان کسب   یادر  داده انج   یج وب  یقایکوچم  نتاام  است  انگریب  ج یاند.   که   آن 

نوآور  یراهبرد  یرهبر  یر تارها عملکرد  مز  ی بر  م  یرقابت  تیو  مثبت  همچ   گ اردیاثر  عملکرد    ن یو 

 .استمؤثر  یقابتر تیبر کسب مز ی نوآور
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پژوهش2016)  یراکب »برر  ی(،  ع وان  مز  م یاستراتژ  یرهبر  ریتأث  یسبا  م  یرقابت  یهاتیبر    ی گر یانجیبا 

شرکت  «ینوآور  یدوسوتوان است.  ی دیتول  یهادر  داده  انجام  اراک  رهبر شهر  که  شد    ی مشخص 

نوآور  یامراوده  اکتشاف  رهبر  ی بر  است.  رهبر  گراتحول   یمؤثر    ی رهبر   یهالفه )مؤ  یامراوده   یو 

 زی تما  تیبر مز  ینوآور  یریاکتشاف و به کارگ  نیدارند و همچ   ریتأث   ی نوآور  یری( بر به کارگیهبردرا

 . باشدیمؤثر م یتمرکز بر مشتر  تیو مز  متیق تیبر مز  ینوآور یری. به کارگرگ ارندیا  تأثخدم

با نقش    دار یپا  یرقابت  ت یبر کسب مز  م یاستراتژ  یتأثیر رهبر  یبا ع وان »بررس  ی (، پژوهش2016)   رییرجا

ادار  «اجتماعی  ۀو سرمای  سانیان  ۀسرمای  یانجیم است.    ساری  شهرستان  ورشپر  و  آمونش  ۀ در  داده  انجام 

م  جینتا مز  یراهبرد  یرهبر  که  دهدی نشان  کسب  مع ادار  داریپا   یرقابت  تیبر  سرمای   یتأثیر  و    ۀ دارد 

 .ک  دی م فایرا ا یرقابت تیسب مزک و   یراهبرد یرهبر ن یب یانجینقش م  زین انسانی  سرمایۀ و اجتماعی

پژوهش2016)  یو طاهر  پ اه زدانی »نقش سرما  ی(،  ع وان  مزد  یاجتماع  یۀسرماو    ی انسان  یۀبا    ت یر کسب 

در   ی انسان  یۀهرچه سرما  گوید کهمی  ج یاند. نتاشدن« انجام داده   ی جهان  ی برا  میاستراتژ  یدگاهی: دیرقابت

 خواهد بود.  شتریب یباشد، قدر  رقابت تریغ  ره یمدئت یه
 

 ی مفهوممدل 

متغاگر پ  یرهایچه  پژوهش، در مطالعا   بررس  نیشیمورد  که    اضرح  پژوهشاما مدل    رار گر تهق  یمورد 

 واقع نشده است.  یابیم سجم مورد ارنبه رور  مستقل و   ؛باشدیممرتبط  یرهایمتغ بیحارل ترک 
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 ساخته(پژوهش )محقق  مفهومی: مدل 1شکل 

 

 ی شناسروش •

دل متغ  لیبه  دانشگاه  ردوس  یهادر شرکت  ریآنکه هر چهار  و   یواقع در مرکز رشد  دارند    مشهد کاربرد 

شرکت    110پژوهش انتخاب شدند. تعداد    ن یمدن ر ا  ۀها به ع وان جامعشرکت   ن یا  باش د، یم  یابیقابل ارن

ا نمونه   نیدر  هست د.  تصاد   ن یا  یریگمرکز  عال  رور   به  پ س  یپژوهش  رور   با    ر ته یاده  است. 

کوکرا ان  رمول  همچ استفاده  و  حجم  ن ین  مورگان،  جدول  اساس  آ  86نمونه    بر  دست  ابزار به  مد. 

د، مدیران این  پژوهش در سطح سانمان هست   نیا  ی رهایمتغ  چون  نامه است.پرسش  عیداده، تون  یگردآور

  57که توسط    باشد یم  ر یمتغ  ارچهمه شامل  ناسؤالا  پرسش  . نامه بودندده دگان این پرسشها پاسخ شرکت

تا  فیبا ط  هیگو بس جه  نی. اگرددیم  یریگاندانه   5تا    1ان    کر یل   ییپ ج  مطالعا    یارهایر اساس معها 

بر اساس پژوهش    رور  عمل شده است:  ن یپژوهش بد  ن یا  یرهایمتغ  یریگه گ شته است. به م  ور اندان

گویه    16،  (2010)  بر اساس پژوهش هیل و جونز رهبری راهبردی؛    گیریگویه برای اندانه   25(،  2012لیر )

اندانه  رقبرای  مزیت  اسگیری  بر  پایدار؛  )ابتی  همکاران  و  بوشهری  پژوهش  برای    9(،  2017اس  گویه 
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گیری گویه برای اندانه   7(،  2002)  گیری دوسوتوانی نوآوری و بر اساس پژوهش کوهن و پروساکاندانه 

 .انسانیسرمایۀ 
 

 ژوهش پ های(: ویژگی1)جدول 

 پژوهش حاضر یهایژگیو پژوهش  ازیپ یهاهیلا

 (سمیو یتیپونیی )گرااثبا   لسفه 

 یی استقرا ردکیرو

 یکاربرد هدف 

 ی لیتحل-یفیتور  ت یماه

 یکمّ ها داده  نوع

 ی تم مقطع ی نمان ا ق

 نامهپرسش ها داده  یگردآور ۀ ویش

 

 هاافته یها و داده  لیتحل •

 
 توصیف نمونه

 ها اشاره شده است. ت های شرک ی ان خصوریا  و ویژگیرخجدول نیر، به بدر 

 
 ها یآزمودن یمایس: ( 2)جدول 

 فراوانیدرصد  فراوانی  هادسته شرکت یژگیو

  عالیت   ۀنمی 
 % 67 58 علوم انسانی 

 % 33 28 غیر علوم انسانی 

 تعداد کارک ان 

 % 56 48 نفر  5تا 

 % 32 27 نفر  10تا   6

 % 12 11 فرن  10بیش ان  

  عالیت  ۀقساب

 % 71 61 سال 5تا 

 % 23 20 سال 10ا  ت 6

 % 6 5 سال 10بیش ان  

 % 100 86 جمع
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 پژوهش  یرهایمتغ یفیآمار توص: ( 3) جدول

 انحراف معیار  میانگین متغیر

 0/ 968 3/ 927 ی راهبرد یرهبر

 0/ 804 4/ 120 انسانی ۀسرمای

 0/ 909 4/ 008 ی نوآور یدوسوتوان 

 0/ 877 3/ 935 دار یپا یرقابت تیمز

 

 ررسی پایایی و رواییب

اس  ۀمحاسب  یبرا  SPSSا زار  نرم   ان   پژوهش  نیا  رد توجه به جداول نیر، ضریب  با   است.  فاده شده پایایی 

توان نتیجه  باشد پس میمی  8/0( برای تمامی متغیرها بالای  CR1آلفای کرونباخ و ضریب پایایی مرکب )

 . ستوبی برخوردار اگر ت که ابزار ان پایایی خ

 
 اخ و پایایی مرکب متغیرهای پژوهش ب: ضریب آلفای کرون( 4) جدول

 وضعیت پایایی ابزار  ( CRپایایی مرکب )ضریب  ( α)آلفای کرونباخ  متغیر

 خوب  0/ 899 0/ 886 ی راهبرد یرهبر

 خوب  0/ 884 0/ 847 انسانی ۀسرمای

 خوب  0/ 896 0/ 867 ی نوآور یدوسوتوان 

 خوب  0/ 882 0/ 862 دار یپا یرقابت تیمز

 

ان استفاده  با  روایی  پ یر ته  PLSا زار  نرم  بررسی  روایی  است.  رور   روایی  روایی روری، ان   سانه، 

واگرا  2همگرا روایی  اندانه   روایی تأیید  برای و  روایی گیریابزار  است.  طریق روری استفاده شده   ان 

 توسط روایی این  است؛  اد شده ایج موجود ادبیا  و گیریاندانه  هایشاخص  بین سانگاری ان اطمی ان

 گردیده همیت نشانگرهای انتخاب بررسی دقت و ا  انجام گر ت. روایی سانه با هدف  استادان نا ن رس جی

در   T  ۀ . مشاهده شد که مقدار آماردیسانه استفاده گرد  یی روا  یبررس  ی برا  ی دییتأ  یعامل  ل یان تحل  .است

ارل بر   نیا به ارگهم  یی . رواباشدیبزرگتر م  4/0ن  ا  زین  یبار عامل  نیو همچ   96/1تمام موارد بزرگتر ان  

________________________________________________________________ 

1. Composit Reliability

2. Convergent Validity 
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با    یهاکه شاخص  گرددیم سانه  برا  یادین  یهمبستگ  گریکدیهر  باش د.  همگرا  یداشته  معیار یی  اعتبار 

AVE1  5/0بالاتر ان    ریاست که مقاد  ریمتغ  می ان رفر تا    ب یضر  ن یمقدار ا  . ته استمورد استفاده قرار گر 

 . شودیم ر تهیپ 
 

 همگرا  ییروا جینتا: ( 5) جدول

 ( AVE) یی همگرااور متغیر

 0/ 507 ی راهبرد یرهبر

 0/ 527 انسانی ۀسرمای

 0/ 507 ی نوآور یدوسوتوان 

 0/ 512 دار یپا یرقابت تیمز

 

روش  ورنل و  ،  بررسی روایی واگرا  برایروایی واگراست.  ،  PLS  در روش  رواییمعیار س جش    آخرین

برای هر سانه  AVE است که میزان ولبقی واگرای قابل است. روای گر ته قراراستفاده مورد  (1981) لارکر

بیشتر ان ضرایب    AVE  ج ر ؛ به بیان دیگر،  های دیگر باشدشتراکی بین آن سانه و سانه ابیشتر ان واریانس  

که اعداد م درج در قطر ارلی   است روایی واگرای قابل قبولی    دارای   رورتی  این مدل در  همبستگی باشد. 

همگرا    ییکه روا  شودیم  یریگجه یبا توجه به جداول نت   . تر باشدش ییر نیرین خود بان مقاد (AVE   ورمج)

 مدل مطلوب است.  یو واگرا
 

 واگرا  ییروا یو بررس یگهمبست سی ماتر: ( 6) جدول

 انسانی  ۀسرمای یراهبرد یرهبر ریمتغ
  یدوسوتوان

 ینوآور

 یرقابت تیمز

 دار یپا

    0/ 712 ی راهبرد یرهبر

   0/ 726 0/ 648 انسانی ۀرمایس

  0/ 712 0/ 539 0/ 510 ی نوآور یتوان و سدو

 0/ 716 0/ 527 0/ 547 0/ 645 دار یپا یرقابت تیمز

 

________________________________________________________________ 

1. Average Variance Extracted
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 یابی معادلات ساختاری مدل

تحل ساختار  ل یان  معادلا   پژوهش   یمدل  خار  ییهادر  مدل  آنمون  آن،  هدف  رابط  ی که    ن یب  ۀ ان 

م  رهاست،یمتغ اشودیاستفاده  برا  کردیرو  میمدل    نی.  متغ  ۀ رابدر  ا ینمون  رضآ  یجامع    یرها یروابط 

ان   یریگو اندانه   یساختار  یپارامترها  یمربعا  بخش  نیکمتر  می  در تک.  باشدیمشاهده شده و مک ون م

مربعا    نیکمتر  ۀ لیساده و چ دگانه را به وس  ون یکه رگرس  شوند ینده م  ن یتخم  یتکرار  یۀ رو  می  قیطر

ل دینمایم  بیترک   یمعمول اندانورندیمشاهده شده اجت اب م  یهاریمتغ  یعیتونهم    ا ان هرگونه  رض.   ۀ . 

در  ۀ نمون ا  ن یا  لانم  است.  کوچم  روا  یابیارن  می تک  نیروش  اندانه   ییایپا  و  ییهمزمان    یریگابزار 

 .ک دیرا  راهم م یکیتئور یهاسانه 

  هان )بیضی شکل( بین متغیرهای پ  روابطاول  ۀ. دستگردندیم میبه دو دسته تقس 2موجود در شکل  بیضرا

با توجه به  که این روابط    باش دمتغیرهای آشکار )مستطیل شکل( می  و بارهای عاملی گوی د.  را ارطلاحا  

گیری سانۀ مربوطه بیشتر و سهم کدام متعیر کمتر توان گفت سهم کدام متغیر در اندانه بارهای عاملی می

شوند و برای  ر نام برده مییسع وان ضرایب م  هان هست د که تحتاست. دستۀ دوم روابط بین متغیرهای پ 

استفاده میآنمون   استش رضیا   با  تمامی ضرایب  آمارۀ  دفاوند.  ان  )آنمون می  Tه  آماره  این  -Tگردند. 

Valueباشد.  96/1باشد که مقدار قدرمطلق آن بیشتر ان ( نمانی مع ادار می 
 

 وهش ژپمدل )سمت چپ(  اداری ضرایب مسیر)سمت راست( و معنضرایب مسیر : 2شکل 
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 ضریب تعیین 

شده  طراحی مدل بی یپیش  وابسته، قدر  متغیرهای برای (2Rده )دا توضیح واریانس مقدار ان استفاده  با

 توسط وابسته متغیر واریانس ان اندانه  چه که موضوع این درک به ضریب تعیین تحلیل شودمی تحلیل

 نوسان در یم و رفر بین تعیین ضریب .دک می کمم است،تعیین  قابل هاه ک  دبی ی پیش ان ایمجموعه

ترتیب    مقادیر  برای   ملاک  انع و  به  67/0  و  33/0  ،19/0  مقدار  سه.  باشدمی به  که  است  تعیین  ضریب 

 باشد.ده دۀ ضریب تعیین ضعیف، متوسط و قوی می نشان 
 

 شاخص برازش 

 یکل   اریوا ق دارد. معت   و   یبوطه سانگارمر  ی هال با داده است که تا چه حد مد  ن یم  ور ان برانش مدل ا

برا مربعا  جزئ  ی که  است،    یروش حداقل  ن ر گر ته شده  مقاد  GOFدر  به  با توجه  دارد.  ، 01/0  رینام 

  ی برانش قو  ۀ ده دنشان  526/0حارل شدن مقدار    ،یمتوسط و قو  ف،یضع  ریبه ع وان مقاد  36/0و    25/0

پ  یجهت بررس  2Q  اریعان م  نی. همچ  باشدیمدل م استفاده م  ی یبشیقدر   که    ی. در رورتگرددیمدل 

مورد    2Qمقدار   )متغدرون  ۀ سان  میدر  مقدار  واب  رینا  سه  نما  0/ 35و    15/0،  02/0سته(  کسب  به    د؛یرا 

پ  ۀ ده دنشان   بیترت قو  ف،یضع  ی  یبش یقدر   و  آن    ینابرون  یهاانه س  ایسانه    ی متوسط  به  مربوط 

 .باشدیم
 

 پژوهش  لد م 2Q اریمعو  نییتع  بیضر (:7)ل جدو

 2Qضریب  (2R) ضریب تعیین متغیر

 0/ 266 0/ 560 یانسان یۀسرما

 0/ 210 0/ 504 ی نوآور یدوسوتوان 

 0/ 192 0/ 717 دار یپا یرقابت تیمز

 

 ها بررسی فرضیه 

رور  پ یر ته   Amos ا زارطریق نرم  ان و ساختاری معادلا  یابیمدل  روش  با  های پژوهش رضیه بررسی

 نتایج ارائه شده است.  ۀر نیر خلار جدول د است.
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 پژوهش  هایه یفرض آزمون   یینها جینتا: ( 8) جدول

 نتیجه آزمون ۀآمار ضریب مسیر  فرضیه

 بر مع اداری  و مثبت تأثیر راهبردی رهبری: اول  ۀ رضی 

 . دارد پایدار رقابتی مزیت
 پ یرش 4/ 496 0/ 318

 بر ریمع ادا  و مثبت  یرتأث   راهبردی رهبری : دوم ۀ رضی 

 .دارد انیسنا ۀسرمای
 پ یرش 12/ 371 0/ 748

  بر مع اداری و  مثبت تأثیر انیانس ۀسرمای: سوم ۀ رضی 

 . دارد پایدار رقابتی مزیت
 پ یرش 07/5 0/ 411

 انسانی ۀسرمای  ۀ واسط به  راهبردی رهبری: چهارم ۀ رضی 

 . دارد پایدار رقابتی مزیت بر مع اداری تأثیر
 پ یرش 4/ 687 0/ 307

  بر مع اداری و  مثبت  تأثیر  بردیهار رهبری : پ جم ۀ رضی 

 .دارد دوسوتوانی نوآوری
 پ یرش 12/ 949 0/ 710

  مع اداری و مثبت تأثیر دوسوتوانی نوآوری : ششم ۀ رضی 

 . دارد پایدار رقابتی مزیت بر
 پ یرش 5/ 705 0/ 454

دوسوتوانی   ۀواسط به راهبردی رهبری: هفتم ۀ رضی 

 .دارد اردیپا رقابتی مزیت بر مع اداری ثیرتأ نوآوری
 پ یرش 5/ 237 0/ 322

 
 جه ینتبحث و  •

 های پژوهش فرضیه  بررسی

نتایج  اساس  بر  پژوهش  اول  ت  ، رضیۀ  پژوهش  أمورد  نتایج  با  پژوهش  این  در  نتیجۀ  وق  قرار گر ت.  یید 

 قت دارد.خوانی و مطاب؛ هم (2016)  رییرجاو  (2016)  یاکبر، (2018و همکاران ) یتیمان

قیم متغیر مستقل مورد یید قرار گر ت و اثر مستقیم و غیر مستأمورد ت  ،نتایج  ساوم پژوهش بر اس رضیۀ د

 خوانی و مطابقت دارد. (؛ هم2016)  رییرجاقبول واقع شد. نتیجۀ  وق در این پژوهش با نتایج پژوهش 

نتیجۀ  أمورد ت  ، رضیۀ سوم پژوهش بر اساس نتایج    ر ییرجابا نتایج     وق در این پژوهشیید قرار گر ت. 

 ت دارد. ابقخوانی و مط(؛ هم 2016)

نتیجۀ  وق در این پژوهش با نتایج پژوهش    . یید قرار گر تأمورد ت  ،ش بر اساس نتایجیۀ چهارم پژوه رض

 خوانی و مطابقت دارد.؛ هم (2016) یو طاهر پ اه زدان ی( و 2016)  رییرجا
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مستقیم و غیر مستقیم متغیر مستقل مورد    رقرار گر ت و اثیید  أمورد ت  ،ایجپ جم پژوهش بر اساس نت   رضیۀ

ا  ۀج ینتقبول واقع شد.   با نتا  نی وق در  (؛  2016)  ی( و اکبر2018و همکاران )  یتیپژوهش مان  جیپژوهش 

 و مطابقت دارد. یخوانهم

نتایج ت  ، رضیۀ ششم پژوهش بر اساس  ا  ۀج ینت ت.  یید قرار گرأمورد  نتاپ  نی وق در  وهش  پژ  جیژوهش با 

 مطابقت دارد. و  یخوانهم  (؛2016) ی( و اکبر2018اران )کمو ه یتیمان

نتایج ت  ، رضیۀ هفتم پژوهش بر اساس  ا  ۀ جینتیید قرار گر ت.  أمورد  نتا  ن ی وق در  با    پژوهش   ج یپژوهش 

( همکاران  و  )  یتیمان  (،2020پانگارسو  همکاران  د2018و  خونگمالا  ستانونتی(،  اکبر   (2020)  یو    یو 

 قت دارد. باو مط یخوانهم  (؛2016)

 
 پیشنهادها

 پیشنهادهای کاربردی 

ها برگزار گردد تا در ضمن برگزاری آن  شود که کارگاه مشترکی برای مدیران این شرکتپیش هاد می  .1

هر    رانیمد  گرددیم  ش هاد یپها م تقل گردد.  آن نکا  مهم مربوط به رهبری راهبردی و ه ر نفوذ مدیران به  

توجه با  اهم  شرکت  اثبا   باناندان سانمانچشم   و  یهدف سانمان  تعیین  نقش  تیبه  به  اهداف و    فیتعر، 

شرکت    یآن بپردانند؛ ساختار سانمان  ط یشرکت و مح  ی عل  تیو موقع  ط ی بر اساس شرا  یاندان سانمانچشم

  یها هیرمارشد کارک ان و س  یبرا  یآمونش   ی هابرنامه    د؛ینما  یبانطراح ط یخود را مت اسب با اهداف و شرا

 ره گ    د؛ینما  یدر سانمان طراح  یاخلاق   یهابسط ارنشبه م  ور    ییهابرنامه   ؛ک  در  خود برگزا  یانسان

شا  یسانمان ان  و  ببخش د  بهبود  را  خود  انسان  یهای ستگیشرکت  طر  یم ابع  ان  و    یجلسا   رد  قیخود 

 . دیاستفاده نماکارک ان به مدیر   ۀ مشاور یگروه

تحق  یمستقل  زکمر  ،رهبران شرکت   شودیم  ش هادیپ  .2 ع وان  تأس  وسعهوتقی تحت    . د  ینما  سیدر شرکت 

نزد  یبرقرار  یبرا  نیهمچ  اسات  ا تهینو سانما  ترمی ارتباط  اهال  دی با  و  م  ور    یدانشگاه  به  و ر عت  علم 

ان علوم جد تبد  دیاستفاده  به   اور  لیو  ارتباط ر عت و د   ن،ینو  یهای آن  تأسد تر    به  . دینما  سیانشگاه 

کارگ  برای  شودی م  هی تورها  رکت ش  رانیمد به  و  اولو  ا راد   یریاستخدام  نوآور  و  شوند.    تی خلاق  قائل 

خدمت خلاقانه    ایمحصول    جادیکه توسط کارک ان ارائه گردد که م جر به ا  یای هر نوآور  ی برا  نیهمچ 

 . دینما  یروبه نوآ  قی ا تشوکارک ان خود ر ق یطر نیان سود  روش را اختصاص ده د تا ان ا  یشود، دررد
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 هشی پیشنهادهای پژو

های مرکز رشد ان ن ر سن شرکت، گستردگی بانار، نوع  عالیت،  ر نیاد شرکتابا توجه به تفاو  بسی  .1

پیش هاد می و سایر عوامل؛  نیروهای  عال  تعداد  ن ر مرحلۀ رشد شرکت،  تفاو  عوامل م کور در  گردد 

 تر مورد پژوهش قرار بگیرد.ر  تخصصینه و به رواگهای جداب دی هها در دست شرکتن  گر ته شود و ای

نجا که عوامل متعددی ممکن است بر رابطۀ میان رهبری راهبردی و مزیت رقابتی پایدار به ع وان  آ ان    .2

پیش هاد   ادبیا  پژوهش و همچ ین مشاهدا  میدانی  بررسی  به  با توجه  باشد،  تأثیرگ ار  گردد  می میانجی 

متغیر دیگکه  میانجی  دانشی،  ره  یرهای  سرمایۀ  سهمچون  برند گ  اعتبار  پ یری طافعان،  انمانی، 

 وکار و... با توجه به نیان جامعۀ آماری مورد بررسی قرار گیرد. ، هوش کسباجتماعی، سرمایۀ راهبردی

تفاو  نیاد    طولدر    .3 به  انسانشرکت  میانانجام پژوهش  انسا  یهای مرکز رشد علوم  غیر علوم  -نی  و 

مه د ورنشی  کشاورنی،  ی،سشامل  علوم  و  دامپزشکی  پایه،  می   ه بردپی    -علوم  پیش هاد  برای  شد.  گردد 

 ها رور  بگیرد.تر موضوع، مطالعا  مجزایی بر روی آن بررسی دقیق
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1- INTRODUCTION 

The new attitude toward career management considers it a tool for human 

resource development. The main goal of career management is to balance the 

organization's needs with those of employees. Job plateauing is a crucial 

career management factor affecting organizational outcomes. It is a point in 

an employee's professional life where the possibility of vertical promotion or 

increasing job responsibilities seems extremely weak or unlikely. In service 

organizations, due to the type of work and the need to have highly motivated 

employees with high work spirit, it is doubly important to pay attention to job 
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plateauing. Therefore, the current research was to explain this phenomenon 

among the employees of Maskan Bank. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The career path is an arrangement of the work-life according to 

employees' attitudes and motivations they have to perform their work roles. 

Career path allows employees to see their future direction in the organization 

as well as the abilities and skills needed to be prepared with enthusiasm for 

the new position. Accordingly, the career path is capable of reducing job 

plateauing. A career path requires motivation and a clear view of progress 

that can be created by career management. Indeed, through career path 

development, career management can reduce the possibility of job plateauing. 

 

3- METHODOLOGY 

Since this research seeks to develop a model to eliminate job plateauing 

with a career path approach, it is an applied study. According to the method, 

it is a descriptive survey. Following a career path approach in the qualitative 

phase, the indicators of job plateauing were identified based on reviewing the 

literature and conducting semi-structured interviews. Then, they were 

categorized using an exploratory factor analysis. After that, a Delphi 

questionnaire that was designed from identified indicators was provided to 

experts. The statistical population of the qualitative phase is comprised of 

Maskan Bank experts in employment and human resource management and 

university professors. In the quantitative phase, the staff of Maskan Bank is 

the statistical population. Based on Morgan's table, a sample size of 384 was 

selected by simple random sampling. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated three initial dimensions for the model of job 

plateauing. During the Delphi process, another dimension was added called 

social plateauing. According to experts, social plateauing means an employee 

prevents accepting more responsibilities due to their dependence on other 

people (e.g., parents) or a second job. Nowadays, to prevent an imbalance 
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between work and personal life, employees consider both their personal and 

family lives and may prefer to remain in their current jobs instead of holding 

more job responsibilities in higher positions.  

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Due to changes in organizational environments, job plateauing is 

considered one of the most critical issues related to career management. 

According to the results of Delphi, job plateauing is comprised of four 

dimensions, including structural, content, work-life, and social plateauing. 

Adjusting the job flatness with other factors provides a necessary context for 

increasing vitality, social harmony, social interaction, job and life 

satisfaction, social responsibility, social participation, and growth. On the one 

hand, considering the organizational structure of Maskan Bank, the 

possibility for its employees to be promoted in the hierarchy of positions is 

not possible or done slowly. On the other hand, its field of specialized activity 

(housing and construction) makes most of employees' affairs monotonous and 

repetitive. Therefore, to reduce the rate of job plateauing, it is suggested that 

employees of Maskan Bank participate in decision-making and that managers 

include organizational solidarity in the organization's plans to decrease job 

conflict. 

 

Keywords: Job Plateauing, Career Path, Content Plateau, Structural 

Plateau, Working Life. 
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 چکیده 

ضعف    زدگیفلات و  ناکامی  احساس  کارکارمند    شناختیروانشغلی  در  فرد  پیشرفت  و  توقف  . است  اشیشغل راهه  درباره 

پیشرفت    زدگی فلات از  را  سازمان  کارکنان  است که  زندگی کاری    داردیبازمدامی  بر  می  ر یتأثنیز    ها آنو  لذا  منفی  گذارد، 

های خدماتی به دلیل نوع  شده است. در سازمان  ناپذیراجتنابها  شغلی توسط کلیه سازمان  زدگیفلاتضرورت توجه به مقوله  

باانگیزه بالا و روحیه مضاعف کاری، توجه به پدیده   شغلی اهمیتی دوچندان دارد.   زدگیفلاتکار و نیاز به داشتن کارکنانی 

بانک مسکن مفهوم در کارکنان  این  تبیین  با هدف  روش    ازنظرهدف کاربردی و    ازنظرو    صورت گرفته  ایران  تحقیق حاضر 

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی بر   زدگیفلات های رفعدر پژوهش حاضر در بخش کیفی ابتدا شاخص.  استپیمایشی    -توصیفی

نفر   20  در اختیار  (ساختاریافتهمصاحبه نیمه  )  و در قالب پرسشنامه به روش دلفیشناسایی    پژوهش اساس بررسی ادبیات و پیشینه  

با انجام روش دلفی و   درنهایتگرفت.    نمونه قرار  عنوانبهخبرگان سازمانی آشنا به مسائل و موضوعات مدیریت منابع انسانی    از

در بخش کمی پژوهش حاضر، از اطلاعات  جهت گردآوری   ،شددر بخش کیفی شناسایی    پژوهش مدل نهایی    ، ارزیابی نمرات

 زدگی فلاتکارکنان بانک مسکن دارای ابعاد    شغلیفلات زدگی    ، بر این اساس الگوی رفع شدپرسشنامه محقق ساخته استفاده  

)  زدگیفلات(،  مؤلفه  7محتوایی )  زدگیفلات(،  مؤلفه  6ساختاری ) ( مؤلفه  4اجتماعی )  زدگیفلات( و  مؤلفه  7زندگی کاری 

بانک مسکن نظرات خبرگان    بر اساساز آن    رفتبرونهای  پیامدهای مخرب فلات زدگی شغلی و راه   ترینمهماست. در ادامه  

 ارائه گردید. 

 . ساختاری، زندگی کاری  زدگی فلاتمحتوایی،   زدگیفلاتشغلی، کارراهه شغلی،  زدگی فلات  کلیدواژه:
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 مقدمه 
  طوربه مسئولیت افراد برای شکل دادن به مشاغل خود    درنتیجهدر دنیای کار و    به افزایش پویایی   با توجه 

در کنار  یک عامل فعال در توسعه یک حرفه موفق افزایش یافته است. عنوانبهمستقل، نیاز به تمرکز بر فرد 

تغییرات ساختاری بازار کار، تغییراتی در نگرش بسیاری از کارمندانی که به دنبال کنترل بیشتر پیشرفت شغلی 

چنین کارکنانی به جای تکیه   .(Andreas, Cort & Madeleine, 2022)  . خود هستند نیز به وجود آمده است

نتایجی، تلاش   به مزایا و    کنندی مبر کارفرمای خود برای به دست آوردن چنین  با    مندیرضایت تا  مطابق 

 اندبوده  تلاش در بزرگ وکارهایکسب صاحبان اخیر سالیان استانداردهای خود دست یابند. همچنین در

 نمایند جذب را استعداد با دانشی کارکنان انسانی منابع مدیریت در حوزه  اثربخش راهبردهای اتخاذ با که

 سازمان در آنان نگهداشت و کارگیریبه  برای  را گوناگونی هایروش آنان، بهسازی و توسعه ضمن و

 که باورند براین محققان برخی رابطه این  در (. De Bloom, Kujanp, Tay & Vaziri, 2020)  کارگیرندبه 

 ایجاد را آنان در لازم هایانگیزاننده  بایستی سازمان، در دانشی کارکنان از اثربخش برداریبهره  منظوربه 

 اشتراک به برای لازم زمینه مختلف های انگیزاننده  از استفاده  با که است ضروری آنان، اعتقاد به نمود.

 یکی هدف این به دستیابی برای شود. فراهم در سازمان دانشی کارکنان بین  در تجربه  و دانش  گذاشتن 

 Davarzani, Gelard, Modiri)است   دانشی کارکنان  برای مناسب شغلی کارراهه ایجاد ها،انگیزاننده  از

& Tohidi, 2021 .) 
های توسعه منابع انسانی است و هدف  در نگرش نوین، مدیریت کارراهه شغلی، ابزاری برای اجرای برنامه 

  د ینماروشن شرایطی را فراهم    اندازیچشم عمده آن ایجاد تعادل بین نیازهای فرد و سازمان است تا با ارائه  

(Alvani, 2009  ) شکل بین  توافق  مسیر  در  سازمان  و  کارکنان  قرارداد  که  به    شناختیروان گیری  مربوط 

چنین نگاهی به    (.Meali Tafti & Tajadini, 2009)  .مسئولیت توسعه شغلی و امنیت شغلی به تعادل برسند

و  هایی است که آن نظام را کارا و اثربخش ساخته و پویایی به سازمان  کارراهه شغلی، مستلزم وجود ویژگی

آن است که کارراهه شغلی   تأملقابلاما نکته  ؛  (Arab Kalhori & Seyed Naghavi, 2007)بدهد    کارکنان

ها سر و کار دارد و این انسان است  یکی از ارکان کلیدی و مهم در حوزه سرمایه انسانی است؛ چون با انسان

اسخ دهد تا از این طریق بتوان سازمان را موفق  تواند عامل تغییر و تحول باشد و به تغییرات محیطی پکه می

شود، توجه به کارراهه  بنابراین زمانی که در یک سازمان از توسعه منابع انسانی صحبت می؛  و پیشرو نمود

به    هاآنهای لازم از کارکنان و مشاغل  گردد، زیرا توسط آن حمایت یک رکن مهم تلقی می  عنوانبه شغلی  

می کمک  سازمان  اثربخشی  و  کارایی  به  مناسب،  افراد  گماردن  با  مناسب  زمان  در  و  آمده  نماید  عمل 

(Motaghi, Pordelan & Sarmad, 2016).   کارراهه شغلی را فرایندی شامل یک مجموعه تحت  روازاین ،
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برای ایجاد تعادل بین نیازهای    شده یزیربرنامه و    یافتهسازمانعنوان نظام کارراهه بیان و آن را تلاشی رسمی،  

در این راستا، فرد و   (.Mohamadi Akbari, Shaemi & Soltani, 2008)دانند  فرد و نیازهای سازمان می

فراهم   را  شغلی  مسیر  در  شده  تعریف  مشاغل  اثربخش  و  مؤثر  انجام  الزامات  یکدیگر  کمک  به  سازمان 

کنند؛ به شکلی که در دوره زمانی مشخص؛ فرد، دانش، مهارت، توانایی و آگاهی لازم را برای احراز و  می

 ,Hoseini Shavoun & Nasl Serajiشود )انجام مشاغل کسب نموده و بر اساس آن به کار گمارده می

  بین فرد و سازمان است و   دوطرفه  صورتبه و اثربخش وظایف    مؤثرالزامات انجام    نیتأم  بنابراین،؛  (2016

باعث ایجاد مشکلات  تواند یمها نتوانند به نیازهای مادی و معنوی کارکنان پاسخ دهند، این امر اگر سازمان

به بررسی مدیریت کارراهه  .  در سازمان شده و حتی موجودیت آن را مورد تهدید قرار دهد پژوهشگران 

اند، تا عواملی را که منجر به بهبود مدیریت کارراهه  های مختلف، تمرکز کرده شغلی کارکنان در سازمان

می شغلی،  شغلی  کارراهه  چرخه  در  که  عواملی  از  یکی  کنند.  شناسایی  بر    عنوانبه شود  اثرگذار  عاملی 

پدیده   شده،  شناسایی  سازمانی  پژوهشگران    زدگیفلات پیامدهای  از  بسیاری  عقیده  به  است.  شغلی 

یکی از   قطعاًها و مدیران شده است و  ای سازمانبحرانی بر  ایمسئله تبدیل به    سرعتبهشغلی،    زدگیفلات

های آینده خواهد بود، که مدیریت صحیح برای اجتناب از نارضایتی کارکنان را  موضوعات دهه   ترینمهم

انتظار پیشرفت و رشد مداوم در مسیر شغلی خویش را دارند،   (.Salami,2020)طلبد  می کارکنان همواره 

بیشتری کار   انگیزه  با  هستند،  پیشرفت  مناسبی در سازمان در حال  که در مسیر شغلی    ،کنندیمکارکنانی 

و تمایل به ترک سازمان و غیبت در آنان کمتر دیده   ترندی راضعملکرد نقشی و فرانقشی بیشتری دارند،  

هرگاه فرد احساس کند در کارراهه شغلی خود با مشکل مواجه     (Damghaniyan & Shahbaz, 2019).شودیم

برایش یادگیری به همراه نداشته و رشد مهارتی در آن متوقف گردیده است و یا امکان  ،است و شغل دیگر

 & Agolla)  .دهدیمرخ    شغلی زدگیفلات شود، پدیده  سازمانی برایش میسر نمی  مراتبسلسله ارتقا در  

Ongori, 2019 .) 

 & Ference, Stoner) در ادبیات رفتار سازمانی ظاهر شد  1977شغلی برای اولین بار در سال    زدگیفلات

Warren, 1977 )   اما   مراتبسلسله به ناکامی شاغل در ارتقای عمودی در    عمدتاًو سازمانی اشاره داشت، 

.  (Viega, 1981).  ردا ک کارراهه سازمانی نیز تسری پید  به مشکلات ارتقا و جابجایی افقی در   مرورزمانبه 

ناتوان نمی  ای باعث ایستایی عوامل پیچیده   دینمایمباشند وی اظهار  نلسون معتقد است که فلات زدگان، 

، کندی ارتقاء و  سازیکوچکساختاری،    ی هایبازسازهای گسترده،  نمونه ادغام  عنوانبه شده است،    هاآن

پست   درنهایت  برای حرکت    موجببه های سازمانی که  کاهش    شدت به ی  مراتبسلسله آن مجال و فرصت 

 ,Basariya & Devi) . محدود گردیده، در اغلب موارد به مفهوم ایجاد روحیه سکون در مسیر شغلی است
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، احساس نا امیدی و ناکارآمدی روانی است که کارکنان پس از توقف موقت یا دائم در زدگیفلات   (2019

شغلی   زدگیفلات  ،به اعتقاد بسیاری از پژوهشگران مسیر شغلی  کنندیم مسیر پیشرفت شغلی آن را تجربه  

برای    سرعتبه  بحرانی  است  هاسازمانبه  تبدیل شده  مدیران   ,Baghban, Danaei & Hosseinian)   .و 

ای و سازمانی فرد است که در آن امکان ارتقا و انتصاب ای در زندگی حرفهنقطه  شغلی  زدگیفلات  (2018

 Drucker-Godard et)د.   رسبسیار ضعیف یا بعید به نظر میهای شغلی  عمودی و امکان افزایش مسئولیت 

al., 2015)   

( میکلسون  و  نوع  2006بورک  )  زدگیفلات (، سه  ی(، محتوایی و شخصی را  مراتبسلسله شغلی ساختاری 

کردند.   )  زدگیفلاتمطرح  به سطح مراتبسلسله ساختاری  در حرکت عمودی  شاغل  اندک  به شانس  ی( 

شاغل از محتوای شغل خود مربوط    زدگیدل محتوایی به    زدگیفلات های بالای سازمانی اشاره دارد و  پست 

که فرد دچار روزمرگی شده و وابستگی وی به شغل به    افتدمیشخصی زمانی اتفاق    زدگیفلات،  شودیم

بوده است که   نشان نمی  قبلاًجهت تعهدی  انجام آن شغل  به  اکنون تمایلی   Saleh)  .دهدداده است ولی 

Ardestani & Seyed Naghavi, 2016 .) 

شوند، از این به بعد  (، بیشتر افراد ظرف حدود سه سال در یک شغل ماهر می1986بر اساس نظر باردویک )

کار معمول و یکنواخت شده و دیگر چیز جدیدی برای آموختن وجود ندارد. در این حالت فرد ممکن است  

کارکنانی  .(Mayasari, 2009)احساس درماندگی کند و کار خود را کم ارزش و ناخوشایندتر از قبل بداند  

 Penkar et)  اندرا رها کرده   هاآنکنند که کارفرمایان شغل  گردند فکر میشغلی می  زدگیفلاتکه دچار  

al., 2012 .)    ستی قرار بگیرد که احتمال ترفیع یا دهد که فرد در پُشغلی، زمانی رخ می  زدگیفلات در واقع

مسئولیت  مرحلهافزایش  به  سازمان  در  کارکنان  و  باشد  ناممکن  میهایش  دریافت  ای  احتمال  که  رسند 

چون کارکنان ارتقا را شاخص اصلی در موفقیت     .(Baghban et al., 2018)های بیشتر را ندارند  مسئولیت 

می اغلب  کاری  می  صورت به شغلی    زدگیفلات دانند،  بزرگ  شوک  رضایت،  یک  بر  منفی  تأثیر  و  آید 

ها  با توجه به شرایط قبلی مانند توانایی  زدگیفلاتگذارد. محققان مطرح کردند که  انگیزش و کارکرد می

مهارت  می و  وجود  به  سازمان  کم  پیشرفت  و  شکست  و  تنش  پایین،  شغلی  تحرک  نامناسب،  آید.  های 

را در کارکنان با اقدامات لازم پایین    زدگیفلات الی سازمان بتواند وقوع  ممکن است مدیریت ع   ترتیباینبه 

انتخاب رویه  اقداماتی مانند  توانایی و مهارت کارکنان  بیاورد.  به وجود آورد که  اطمینان را  این  هایی که 

در کارکنان به عواملی مانند    زدگیفلاتباشند. افزایش  مناسب است و اطلاعات مربوط به مشاغل درست می

های کمتر اما مسطح شدن نهادها، دریافت مسئولیت کمتر، ادغام و تصاحب به دلیل اخراج مدیران و پست 

 (. Appelbaum & Finestone, 1994)تر وابسته است رقابتی
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شغلی   زدگیفلات دهد که در صورت بروز  ها نشان میشغلی در سازمان  زدگیفلات بررسی ادبیات مرتبط با  

های شغلی منفی و نتایج منفی در عملکرد  در سازمان، پیامدهای منفی در تجارب شغلی کارکنان مانند نگرش

ای  مقدمه   عنوانبهشغلی،    زدگیفلاتدر حقیقت،     (Wang et al., 2014)  .سازمانی را به همراه خواهد داشت

تعهد سازمانی  بالا، عملکرد ضعیف،  پیامدهای کاری نامطلوب مثل رضایت کم، استرس  بسیاری از  برای 

پتانسیلی باعث ایجاد   صورتبه شغلی   زدگیفلات شود. گیری برای انتقال استفاده میپایین و افزایش تصمیم 

می کارکنان  میان  در  بالا  ناراحتی  طرف  به  شغلی  مداوم  پیشرفت  عدم  زیرا  برای    عنوانبه شود؛  مقیاسی 

 ( Agolla & Ongori, 2019) .شودگیری عملکرد کارمندان در نظر گرفته میاندازه 

دهۀ گذشته، جهانِ کاری شاهد افزایش بازمهندسی سازمانی بوده است. عواملی همچون،  یکی دو  طی  در  

ها و روی آوردن به ساختارهای افقی، همگی موجب آن  سازمان سازیکوچک، وکارکسب تغییر در محیط 

تبدیل شود   عنوان به شغلی    زدگیفلات شده است تا    & Davarzani, Gelard, Modiri)  بحرانی مدیریتی 

Tohidi, 2021)  . اشتغال به وجود آورده و تأثیرات   اندازچشمجدید، تغییراتی را در    یهایفنّاورو    شدنجهانی

برای مثال، رواج  .(Jayaweera & Wickramasinghe, 2010)ایجاد کرده است  یاحرفهمهمی بر مدیریت 

سطوح  کوچک کاهش  به  منجر  امروزی،  محیط  در  سازمانی  بازسازی  و  و    مراتبسلسلهسازی  سازمانی 

تر شده و  ، فرصت کمتر برای ارتقا و پیشرفت شغلی شده است. از سویی، ساختارهای سازمانی افقی درنتیجه

این یکنواختیِ بیشتر نیز به این معنی است که افراد به علت تحرک عمودی کمتر، احتمالاً در موقعیت فعلی 

بنابراین، رقابتی افزایش یافته میان کارکنان برای دستیابی به  ؛ مانندتری باقی میطولانی زمانمدت خود برای 

شغلی برای بسیاری    زدگیفلات   (. Burke & Mikkelsen, 2006)مشاغل سطوح بالاتر در سازمان وجود دارد  

در   شغلی زدگیفلاتاست که احتمال دارد    کننده نگران   جهتازایناز محققان مدیریت کارراهه شغلی،  

، عامل مزیت رقابتی شغلشانمیان استعدادهای سازمان رخ دهد که به دلیل داشتن دانش، تجربه و تخصص در  

دهد که تعداد  ، این روند نشان میدرمجموع (.  Baranik, Hurst, Lisa & Steven, 2017)سازمان هستند  

 اهند کردها از زندگی شغلی خود تجربه خورو به افزایشی از افراد، یک سکون یا فلات را در برخی جنبه

(McCleese, 2006 .) 

خطر محیطی   هرگونه جانبه بانک مرکزی و وزارت اقتصاد از  های همه های دولتی ایران به دلیل حمایتبانک

های بانکداری خود شدیدترین استانداردها و مقررات کاری را اعمال در امان هستند و برای انجام فعالیت

های دولتی کمترین ارتباط و تعامل را با محیط پیرامون خود دارند و به دلیل بسته فرض کردن  کنند. بانکمی

گونه  کنند و هیچ های ابلاغی مقامات بالا و روزمرگی بسنده می محیط، مدیران فقط به اجرای دستورالعمل

بانکی   عنوانبه   1317کنند. بانک مسکن یک بانک دولتی است که در سال  شایستگی را در خود تقویت نمی 
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شعبه    1180بانک مسکن ایران دارای    1400شده است. در سال    سیتأستخصصی در امر مسکن و ساختمان  

، این بانک  به علت قدمت  استنفر پرسنل شاغل در ستاد و ادارات مرکزی و شعب کشور    11942و تعداد  

و ظرفیت امتیازات  و  تجربیات  از  و ساختمان  تخصصی مسکن  در حوزه  فعالیت  زیادی  دیرینه  بسیار  های 

اقتصادی کشور دارد و    ییبسزا  ری تأث برخوردار است. بخش مسکن   بانک    تیمأموردر رشد و شکوفایی 

این است  که با پشتیبانی از    است تخصصی در حوزه مسکن و توسعه شهری    –ای  مسکن، که  بانک توسعه 

  توانمندسازی در    مؤثریاجرای اهداف کلان دولت در توسعه کمی و کیفی بخش مسکن  و رونق آن، نقش  

ای دولت در حوزه مسکن  توسعه  یهاطرح بانکی و    –های مالی  و اجرای برنامه   ن یتأمن و  مالی فاقدین مسک

بانک مسکن رهبری در ارائه اثر بخش خدمات   اندازچشم  ؛ و و توسعه شهری و بازآفرینی شهری ایفا نماید

  –توسعه    یهابانک   نیتوانمندترمسکن و توسعه شهری و تبدیل شدن به یکی از    یهات ی فعالمالی به    نیتأم

مگر با   ست ینبانک میسر   تیمأمورو انجام این   اندازچشم و دستیابی به این  است تخصصی منطقه غرب آسیا 

انسانی  عدالت محوری و ایجاد    یهات یظرفاستفاده صحیح از   انسانی بانک که در حوزه سرمایه  سرمایه 

برابر برای کارکنان و ایجاد سازمان یادگیرنده و توسعه  فرصت انسانی از اهداف کلان و    یهاهیسرماهای 

 .  استاستراتژیک بانک مسکن بر اساس اسناد بالادستی 

جلوگیری از    منظوربه بانک مسکن    باشندیمبانک در ارتباط مستقیم با منابع مالی    کارکنان  با عنایت به اینکه  

معینی را جهت    زمانمدتایجاد انگیزه و نشاط، برای هر پست سازمانی    چنینهمفساد مالی پرسنل خویش  و  

ماندگاری افراد در آن پست  مشخص کرده است و پس از سپری شدن مدت تصدی پست مذکور، پرسنل 

های سازمانی های موجود در تعداد پست به پست سازمانی دیگری منتقل گردند، لکن با توجه به محدودیت 

 صرفاً یا فقط    مانندیممشخص شده در پست سازمانی باقی    زمانمدتیا بیشتر از    کارکناندر عمل و اجرا،  

هیچ ارتقایی در پست    عملاًیابد و  بدون تغییر پست سازمانی در سطح شعب استان تغییر می  هاآن محل خدمت  

مسئولیت در  افزایش  یا  و  نمیسازمانی  ایجاد  کارمند  که  های  دچار   کارکنان  ینوعبه گردد  شده  اشاره 

 ماه بهمنهای دولتی از اول  گردند. از طرف دیگر بانک مسکن نیز مانند سایر بانکشغلی می  زدگیفلات

ی که در مراتبسلسله مشمول قانون مدیریت خدمات کشوری گردیده است و در واقع ساختار    1395سال  

رتبه  و مشاغل  رفته  بین  از  داشته است  قبلی خویش  بر پست    بندی شده و سمتساختار  کارشناسی علاوه 

انی پرسنل برای برخی از  مشاغل ستادی ایجاد گردیده است. سه سطح استخدامی اولیه در شعب بانک سازم

که متصدی امور بانکی سه، دو و یک بوده جای خویش را به بانکدار داده است و ضریب سابقه خدمت  

که حتی افراد مضمحل با سابقه بالاتر  ایگونه به نسبت به پست سازمانی در محاسبه حقوق بیشتر گشته است  
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تر که دارای پست سازمانی بالاتر های رده پایین در مقایسه با همکار سابقه پاییناشتغال در پست  رغمعلی

بیشتری دریافت   دارد حقوق  به دوش خویش  و کلی مسئولیت  بسیار   کهدرحالی  ؛دینمایمبوده  مسئولیت 

های سازمانی نباشند و به فکر زندگی شخصی و  کمتری نیز دارد و این باعث شده که افراد به دنبال پست 

های سازمانی بالاتر باشند. از طرف دیگر  های شغلی بیشتر و پست خانوادگی خویش بجای پذیرش مسئولیت 

های شعب درجه یک بانک مسکن با توجه به تعداد زیاد پرسنل و تعداد کم پست سازمانی گاه در مدیریت

  ایگونه به که در واقع،    شودیمکشیده    هاآن احراز پست برای تعداد زیادی از پرسنل به دهه دوم خدمتی  

که نیز   2شعب درجه    یهاتیریمددر   چنینهم.  شوندیم  شغلی  زدگیفلاتتعداد زیادی از همکاران دچار  

ها و  کسب توانایی رغمعلینمایند، در دهه اول خدمتی خویش پست سازمانی را احراز می ترموفق همکاران 

عدم تمایل پرسنل   چنینهم های سازمانی بالاتر در سطح استانی و  های لازم، به دلیل عدم وجود پست مهارت

برای مدت طولانی در   هم خوردن توازن  زندگی شخصی، گاه ها به دلیل  به  ر به انتقال به سایر استانمذکو

 گردند.شغلی می زدگیفلاتدچار  ایگونه به شوند که این پرسنل نیز پست سازمانی خویش متوقف می

سازمانی ارتقا یابد و یا ارتقا   مراتبسلسلهتواند در  بنابراین با توجه به ساختار سازمانی بانک مسکن فرد نمی

گیرد و از طرف دیگر تخصصی بودن حوزه فعالیت بانک مسکن در زمینه مسکن و  او به کندی صورت می

یکنواخت و تکراری باشند. لذا زمانی که    صورت به   کارکنان  هایساختمان باعث شده است امور و فعالیت 

می خود  فراروی  مشخصی  مسیر  نمیکارکنان  همکاران  پیشرفت  شاهد  و  میبینند  زده  فلات  شوند.  باشند 

های کارکنان، بخش بسیار کوچکی به  دهد در قسمت هزینه بررسی گزارش عملکرد بانک مسکن نشان می

وجود   عدم  دلیل  به  این،  بر  علاوه  است.  یافته  تخصیص  انسانی  منابع  تقویت  و  یادگیری  آموزش،  بحث 

سلسله  شغلی  پیش مسیرهای  در  انگیزه  افراد  کارکنان،  همه  برای  کافی  و  مناسب  شایستگی مراتبی  گیری 

شوند. نقطه قوت این پژوهش حساس کردن مدیران  شغلی دچار می  زدگیفلات محوری را ندارند و به پدیده  

مراتبی متنوع است. با توجه به اینکه تا محوری و ایجاد مسیرهای شغلی سلسلهارشد بانکی به پدیده شایستگی 

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بانک مسکن    زدگیفلاتکنون پژوهش جامعی در ارتباط با رفع پدیده  

این   به  پاسخ  دنبال  به  پژوهش  این  لذا  است.  نگرفته  صورت  رفع    سؤالکشور  الگوی  که  است  اصلی 

 چه صورت است؟  بهشغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بانک مسکن  زدگیفلات
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 پیشینه پژوهش  
 شغلی   زدگیفلات

 زدگیفلات هنگامی که کارکنان تغییری در شغل خود احساس نکنند، ممکن است در مسیر شغلی دچار  

مراتب سازمان  ای در مسیر شغلی فرد است که احتمال حرکت در سلسلهشغلی، نقطه  زدگیفلات شغلی شوند.  

شغلی احساس ناامیدی و ناکامی روانی است که کارکنان   زدگیفلات در آینده برای وی بسیار کم است.  

شغلی   زدگیفلاتکنند. در واقع  در مسیر پیشرفت شغلی خود آن را تجربه می  دائمپس از توقف موقت یا  

می رخ  نمیزمانی  و  بوده  مواجه  مشکل  با  خود  شغلی  مسیر  در  که  کند  احساس  فرد  که  در دهد  تواند 

 . (Esmaeili Shad & Naderi, 2019) شودمراتب سازمانی ارتقاء یابد یا ارتقاء او به کندی انجام می سلسله

در مسیر شغلی است که در آن امکان حرکت عمودی رو به بالا جهت ارتقاء،    یانقطهشغلی،    زدگیفلات

 .اندک باشد

 (Ismail, Sani Hassan & Uli, 2006.)  احساس نا  زدگیفلات(  2004)  به اعتقاد فاستر، شاستری و ویتان ،

خود    یاحرفه امیدی و ناکامی روانی است که کارکنان پس از توقف موقت یا دائم در مسیر پیشرفت شغلی و  

ای است که در آن کارکنان کار خود را غیر شغلی نقطه   زدگیفلات کنند. در تعریفی دیگر،  آن را تجربه می

 & Basariya) نندیبی مهای خود فراهم  یابند و فرصت کمتری برای توسعه تخصص و توانمندی چالشی می

Devi, 2019 .) 

اشاره شده است.    هاآن شغلی تعاریف متعددی ذکر شده است که در زیر به چند مورد از    زدگیفلات برای  

و در پیوند با مدیریت مسیر شغلی کارکنان   راًیاخکه    استیجغرافواژه فلات مفهومی به عاریه گرفته شده از  

 زدگیفلات شغلی را به وجود آورده است. از تجمیع دو مفهوم فوق پدیده    زدگیفلات مفهومی با عنوان  

دهد و امکان پیشرفت  که در آن فرد در همین سطحی که هست به کار خود ادامه می دیآیمشغلی به وجود 

    (Beheshtifar & Modaber, 2013)و ارتقاء برای وی وجود ندارد 

یابند و زمان کمی شغلی زمانی است که در آن کارکنان سازمان کار خود را غیر چالشی می   زدگیفلات

کارکنان تمایل دارند تا کارشان    (.Lee, 2003)  نندیبیمهای خود فراهم  برای توسعه تخصص و توانمندی 

در کارشان به موقعیت بالاتری دست یابند. به    خواهندیم  هاآن باشد.    بخشرضایت امنیت لازم را داشته و  

تا به بالاترین سطح در سازمان دست یابند. این در حالی است که   کنندیم عبارتی کارکنان به این امید کار  

. سند  شودیمنام برده    زدگیفلات  عنوانبه که از آن    رسندیمقبل از دستیابی به اهداف، کارکنان به حالتی  

کند که عدم پذیرش آن باشد. هولتز مطرح میملاکی برای پیشرفت می   زدگیفلات اعتقاد دارد که    *هولتز 

________________________________________________________________ 
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شغلی احساس   زدگیفلات(.  Esmaeili shad & Naderi, 2019)اغلب به خاطر مفاهیم منفی آن خواهد بود  

 Choudhary)اش است  کارمند درباره توقف و پیشرفت فرد در کار راهه شغلی  شناختیروانناکامی و ضعف  

et al., 2013).   

سال و عدم ارتقا پس از آن موجب این پدیده  5شغلی به این معناست که تصدی شغل به مدت  زدگیفلات

شغلی را سبب    زدگیفلات سال    5تا   3 بنا به نظر خیلی از محققان تصدی شغل به مدت  کهدرحالی،  شودیم

ای در مسیر شغلی فرد است و احتمال حرکت در شغلی نقطه  زدگیفلات  (.Miles et al., 2018)  شودیم

کنند، شغلی را تجربه می  زدگیفلاتمراتب سازمان در آینده برای وی بسیار کم است. اکثر کارکنان،  سلسله

 (.Kollah Chiyan & Rahmati Niya, 2017) به خصوص کسانی که به دنبال رشد در مسیر شغلی هستند

افراد به بالاترین سطح 1986به اعتقاد باردویک )  ساختاری:   زدگیفلات ( فلات ساختاری زمانی است که 

ساختار   مراتبسلسله موجود در    ی هاتی محدودرسند. فلات ساختاری، ناشی از  سازمانی که در توان دارند می

های محدودتری وجود دارد و یا فرد رود پستهای بالاتر در سازمان میسازمانی است زیرا هر چه فرد به رده 

پست بالاتری    اصلاًهای لازم برای رفتن به رده بعدی را ندارد؛ در برخی موارد نیز  و توانایی   هامهارت همه  

 (. Jiang, Hu & Wang, 2018) وجود ندارد

کند و دیگر امکان یادگیری بیشتر ندارد، تسلط پیدا می   کاملاًزمانی که فرد به شغل    محتوایی:  زدگیفلات

افراد حرفهرخ می و  دارنددهد  قرار  پدیده  این  معرض  در  بیشتر  احساس خستگی .  ای  به  نوع سکون  این 

شود. بطور روحیه تکراری و دلزدگی از شغل دیده می عموماًدهد که  کارکنان از مشاغل فعلی خود رخ می

  امکان   دیگر   و کندیم  پیدا    زدگی، فلات محتوایی است که وقتی فرد به شغل، کاملاً تسلطنوع دیگر فلات 

می رخ  ندارد،  بیشتری  فلات یادگیری  سوم،  نوع  پژوهش دهد.  که  است  زندگی  در  اندکی زدگی  های 

 . (Asah, Felix, Innocent & Richard, 2018) است  گرفته انجام   آن مورد  در

های اندکی صورت گرفته است. باردویک معتقد  زیستی پژوهش  زدگیفلاتدر مورد    زیستی:   زدگیفلات

های زندگی رضایتی حاصل در زندگی شامل این احساس است که در هیچ یک از زمینه   زدگیفلات است  

در زندگی شامل احساس اجبار برای انجام کارهایی است که فرد در گذشته برای   زدگیفلات نخواهد شد. 

به عبارت ؛  (Andreas et al., 2022) ندارد    هاآن انجام آن تعهدی داده است و اکنون دیگر احساس تعلق به 

که افراد در نقش خارج از کار خود   ایگونه به کند، دیگر، فلات زندگی یک احساس فردی را توصیف می 

گیر افتاده باشند. این عوامل به زندگی فرد برمی گردد. زمانی که فرد دچار روزمرگی شود و هیچگونه علاقه  

باشد. این  تهدید کننده می  زدگیفلاتو لذتی در زندگی شخصی برای فرد وجود نداشته باشد. این نوع از  

به پست   ییهاشاخصمتغیر شامل   توانایی دستیابی  بالاتر، وضعیت زندگی شخصی، رضایت از مانند:  های 
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موقعیتمسئولیت  کاری،  روحیه  عدم  تکراری،  میهای  تحصیل  ادامه  امکان  و  دستیابی  قابل    شود های 
(Ahmadi & Nadi, 2019.)   

نام   به  ادبیات رفتار در    1980تا    1970شغلی در طی سالهای    زدگیفلات محققان یک ساختار جدیدی را 

شغلی داشت حرکت رو به بالا و   زدگیفلات از  (1981)  نهادی شناسایی و تعریف نمودند. تعریفی که ویجا

داند که دیگر این حرکت به دلیل ماندن زمان زیادی در  را جایی می  زدگیفلات گیرد و  افقی را دربرمی

ای در مسیر ، نقطهیشغل  زدگیفلات  ترتیب اینبه  (.Allen et al., 1998)  گیردپست فعلی با تردید انجام می

   (. Ismail et al., 2006)  شغلی است که در آن امکان حرکت عمودی رو به بالا جهت ارتقاء کم باشد

شغلی همانند ضعفی است که اثر منفی بر رضایت شغلی، انگیزش و کارکرد    زدگیفلاتبرای بیشتر کارکنان  

ی مراتبسلسله شود که احتمال ارتقای  جایگاهی تعریف می  عنوانبه شغلی در حرفه    زدگیفلات دارد. همچنین  

دهند که به دلیل شغلی را این طور نشان می  زدگیفلات ،  (2013) خیلی کم یا غیرممکن است. فلدمن و ویتز

شغلی، ایجاد زمان    زدگیفلاتمطرح کرد   آید. آوانز و گیلبرتهای بیشتر به وجود میافزایش مسئولیت 

ای از کار که برای کارمند رسیدن  مرحله  عنوانبه را    زدگیفلات باشد. هاروی و اسچالتز  طولانی برای ارتقا می

 Heidari)، تعریف کرده است  شودیم به ارتقا غیر ممکن شده است، به جزء تغییراتی که در سازمان ایجاد  

et.al., 2019 .) 

شغلی فرنس و    زدگیفلاتنشات گرفته است. اولین محققان در زمینه    زدگیفلات از دو دهه قبل مفهوم  

شغلی مطرح کردند این بود که جایی وجود دارد که    زدگیفلات بودند و تعریفی که از  (  1977)همکارانش  

این تعریف از (  1998)چوی و ساوری    ازنظری خیلی کم است.  مراتبسلسلهبرای کارکنان احتمال ارتقای  

حرکت رو به بالا را تنها منبع   هاآن دهد. همچنین محدودی از پویایی شغلی می نسبتاًشغلی دید  زدگیفلات

شغلی یک موضوع مهم   زدگیفلاتهای این تعریف،  گیرند. بر خلاف محدودیت موفقیت شغلی در نظر می

های اصلی موفقیت در شاخص   عنوانبه باشد. به این دلیل که بیشتر کارکنان ارتقا و حرکت رو به بالا را  می

  ها آنکنند که کارفرمایان  کنند این طور فکر میشغلی را تجربه می  زدگیفلات دانند. کارکنانی که  کار می

را از دست    شانه ی روحکنند  وقتی برای زمان زیادی در یک حرفه کار می  هاآن گیرند.  می  هاآن کارشان را از  

 زدگیفلات . با این حال دلایلی وجود دارد که نگرش کارکنان نسبت به  (Andreas et al., 2022)  دهندمی

دهند.   انجام  بلندمدت  استخدام  که  داشتند  این  بر  کارفرمایان سعی  در گذشته  است.  تغییر  در حال  شغلی 

نهادی به رتبه بالاتری دست یابند. در هر    مراتبسلسله بعضی از کارکنان انتظار داشتند که در    ترتیباینبه 

به هر   .  (Chang & Lee, 2018)صورت امروزه تضمین استخدام کارکنان از طرف کارفرما کمتر شده است  

در جستجوی    هاآن خود دارند، به این صورت که    زدگیفلات حال برخی از کارکنان پاسخ مناسبی برای  
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دهند تا با سازمان فعلی خود همکاری  هنوز ترجیح می   هاآن فرصت جدید در جای دیگر هستند. البته بعضی از  

. هنگامی باشدیمپاداش، هدف و نمادی از مقبولیت مهم    عنوانبه نمایند و ارتقا در سازمان از لحاظ روانی  

و رضایت کاری    مؤثرکه پیشرفت در سازمان قابل دسترسی نباشد، انگیزه کاری کاهش، کارکرد شغلی غیر  

خروجی مهم   عنوانبه شغلی، ارتقا در سازمان را    زدگیفلاتارزش    -یابد. بر طبق نظریه انتظار  نیز کاهش می

کاهش می است    .(Jiang, 2021)  یابدکاری  ممکن  تعیین هدف  نظریه  در   زدگیفلات طبق  ارتقا  شغلی، 

شغلی اثرات منفی اجتماعی   زدگیفلاتدسترسی پایین آورد. همچنین    یک هدف قابل   عنوانبه سازمان را  

که ممکن است انگیزش به دلیل  کندیمنماید. نظریه برابری چنین مطرح دارد که اثرات روانی را تشدید می 

با ارتقای دیگران   هاآن های کاری  تصور کارکنان فلات زده از نابرابری کاهش یابد، یعنی وقتی که ورودی

ضایت شغلی به دلیل انتظارات نامناسب و یا درک  ممکن است ر  ترتیب اینبه افتد.  متناسب باشد، این اتفاق می

روش  از  کاهش  نادرست  ارتقا  پیامدهای  و  برای  نظریه  . (Farooq & Tufail, 2017)  ابد یها  زیادی  های 

یات ازنظرشغلی و زندگی مطرح شده است. تعدادی    هایمحیط توضیح بیشتر سکون یا هیجان کارکنان در  

   ( آورده شده است.1شغلی در جدول ) زدگیفلات مربوط به 

 
 شغلی  زدگیفلاتیات مربوط به  نظر  ازتعدادی  :( 1جدول )

 شرح نظریه

نظریه  

 جیم لنگه 

آورد. احساس مربوط به آن را پدید می    رود اساس این نظریه این بود که هر عملی که به روش معینی به کار می

فعالیت به  بپردازندوقتی کارکنان  افسردگی خود چیره می    ،های خوشایند  از محیط  بر احساس  شوند و وقتی 

 .کنندانگیزشی غلبه میبر سکون و بی   برندفعالیت لذت می

نظریه  

 منبرگر

شود در مطالعات خود  ی که امروزه استفاده میصورتبهشغلی را   زدگیفلاتعبارت  1974اولین بار در سال  

 .مطرح نمود

 نظریه رم  
های مختلفی که با کارکنان افسرده و غیر افسرده و کارکنان فعال و غیر فعال انجام داد چنین نتیجه  در پژوهش

 .های خوشایند شغلی وجود داردگرفت که ارتباط معناداری بین خلق و خو و فعالیت

نظریه  

کنون و  

 بارد

گذارد و گاه اثر و تبعات  هر محرکی را که در محیط بر احساس روانی و بر ذهن فرد اثر می 1977در سال 

 .شغلی نامگذاری نمودند زدگی فلاتگذارد را از عوامل سکون یا  طولانی بر فرد جای می

نظریه  

 شاختر

های روانی مانند، اندیشیدن، ارزیابی کردن و توضیح و  بارد، نقش فعالیت -های جیمز لنگه و کنوندر نظریه

  .تفسیر را در بیان سکون یا هیجان در نظر گرفت

نظریه  

 آرنولد 

انجامد و در  داند که به بیان رفتار میهایی فیزیولوژیک و روانی میتجربه هر احساس را عامل دگرگونی

 .حقیقت رفتار آدمی تابعی از تجارب روانی است
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نظریه  

 پلوچیک 

رغبتی را مطرح کرده است. بر اساس این نظریه هشت هیجان اصلی وجود  نظریه فطری هیجان، سکون و بی

دارد که در بقای موجود آدمی در هشت کارکرد از اهمیت برخوردارند. این هشت هیجان عبارتند از: عشق،  

 .پذیریبینی، پرخاشگری، تحقیر و توهین، پشیمانی، ناامیدی، هیبت و سلطهخوش

گردد احساسات روحی و  نظران مشاهده میهای تمامی صاحبای که در تئوری با توجه به جدول فوق، نکته 

 شغلی دارد. زدگیفلات ای مستقیم با باشد که رابطه روانی کارکنان می

 

 کارراهه شغلی 

تواند به معنای پیشرفت یک حرفه و شغل یا واژه کارراهه شغلی معانی زیادی دارد و در کاربرد عمومی می 

الگویی از تجارب مربوط به کار که بین مسیر   عنوان به ثبات و پایداری در طول زمان باشد. کارراهه شغلی را  

های  ها و انگیزه شناسند و مسیر کاری است که با نگرشزند نیز میزندگی یک شخص و مسیر شغلی پل می

شود. در واقع کارراهه شغلی شامل مجموعه مشاغلی است که یک شخص در طی مسیر شخصی تلفیق می

  (. Davarzani et al., 2021کند )اش در سازمان طی میزندگی شغلی

در   هاآنهای کارکنان است که  ها و انگیزه کارراهه شغلی، یک ترتیب مسیر زندگی کاری مطابق با نگرش

از مشاغل  یامجموعه کنند. همچنین مهم است بدانیم که کارراهه شغلی شامل های کاری خود ایفا مینقش 

های کاری،  گیرد که شامل آموزش افراد در نقش اش در پیش میاست که یک شخص در طی مسیر زندگی

. به هر حال یک کارراهه شغلی، در باشدیماهداف و امیدها، آرزوها، احساسات و ابهام مطابق با این نقش  

های داوطلبانه و عمرانی کشور در یک جامعه  تواند شامل کارهای غیر پرداختی مثل فعالیت تر میکلام وسیع 

برنامه  پیشرفت شغلی، تلاش  باشد. مسیر  های ساختارمند و  و سازماندهی شده شامل فعالیت   ریزی شده هم 

نقشه   نتیجه آن  توالی شغل فرآیندهایی است که  پیشرفت شغلی فرد خواهد بود. در واقع  ها در طول  مسیر 

 ,Keplin & John Sol)شود  زندگی کاری فرد در سازمان توسط برنامه مسیر پیشرفت شغلی مشخص می

  . توانند تصمیماتی در زندگی کاری خود اتخاذ کنندآن افراد می   وسیلهبه فرآیندی که  کارراهه شغلی    .(2014

(Greenhaus et al., 2000)     شغلی دارد. پیشرفت یک تخصص   ازنظرهایی که یک نفر ظرف چند سال  پست

هایی از یک جایگاه و یک مسیر شغلی دوره   شودیم با ثبات در طی زمان در یک سازمان مسیر شغلی نامیده  

 (. DeCenzo, Robbins & Verhulst, 2016) شودیماست که توسط فرد در یک دوره زندگی اشغال 

مسیر پیشرفت شغلی است، ولی در تنظیم آن کارکنان نیز مشارکت دارند.    ریزیبرنامه سازمان مسئول    اگرچه

کند که آینده و مسیر حرکت خود را در وجود مسیر پیشرفت شغلی این امکان را برای کارکنان فراهم می
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های مورد نیاز برای شغل آینده خود در سازمان آگاه شده و  ها و مهارتسازمان ببینند. همچنین از توانمندی 

 . (Greg, Brown, Kenneth & Stewart, 2011) .با اشتیاق خود را برای آن آماده کنند

استعاره نردبان رو به بالا اصطلاحی است که از کاربرهای حمل سنگ در معادن و    عنوانبه کارراهه شغلی  

برگردان فارسی شده که هجای اول آن در   ایگونه به نیز نعل اسب گرفته شده است. کارراهه با دقت بسیار  

دانند،  زبان فارسی و لاتین یکی است. بسیاری از مردم واژه »کارراهه« را تنها به معنای »پیشرفت« در سازمان می

وسیع نگرشی  با  میاما  معادلتر  آن  برای  »مسیر توان  ترقی«،  »مسیر  شغلی«،  »مسیر  همچون،  دیگری  های 

ای«، »عمر خدمتی«، »دوران خدمتی«، »توسعه مسیر شغل«، »پیشرفت شغلی«، »مسیر ترقی شغل«، »مسیر حرفه

ارراهه یا مسیر شغلی معانی زیادی دارد و در کاربرد شغلی« و »مدیریت مسیر شغلی« به کار گرفت. واژه ک 

تواند به معنای پیشرفت یک حرفه و شغل یا ثبات و پایداری در طول زمان باشد. مسیر شغلی را  عمومی می

زند« نیز »الگویی از تجارب مربوط به کار که بین مسیر زندگی یک شخص و مسیر شغلی پل می   عنوانبه 

 . (Farhi, Nasrollahi & Soltani, 2018)شناسند می

دانند که بر های متوالی در یک شغل یا سازمان میسری پست مسیر شغلی را یک  ( 2010) یاعرابپارسائیان و 

اما آنچه مسلم است، امروزه ؛  گیردهای فرد و تغییرات محیط کاری شکل میمبنای علائق، توانایی و ارزش 

حرکت به بالای نردبان به معنای موفقیت تمام افراد است و دارای دو جنبه عملی و نظری است. جنبه عملی 

آن، توصیف عینی توالی، تسلسل و ترادف مشاغل در دوره زندگی کاری است )ارتقا، حقوق و مزایا، پست  

ای توصیف ذهنی یا برداشت ذهنی فرد از مشاغل و پیشرفت )تعادل کار شغلی( و جنبه نظری زندگی حرفه

ان ذهنیت فرد که منشعب  در این می  (.Azimi & Naseri, 2017)  . و زندگی، چالشی بودن شغل و ...( است

دهنده موفقیت بیرونی فرد است. موفقیت بیرونی در شغل، بیانگر ادراک فرد از  از ادراکات اوست، شکل 

آید،  آنچه از مطالعات پیشین به دست می   حالن یبااهای سازمان دارد.  موفقیت ذهنی است و بستگی به حمایت

روزنه  کنون  تا  که  است  دیدگاه این  متفاوت  تدوین  و  فهم  از  نگرشهای جدیدی  جوانب  ها،  و  ابعاد  ها، 

با   تعاریف  این  از  نمایان شده و توجه به هریک  اندیشمندان  این پدیده توسط  بر جوانبی    تأکیدگوناگون 

 . (Cidka, 2011)کنند های متفاوت را برای مسیر شغلی پیشنهاد میخاص، نگاه 

 
 شغلی با رویکرد کارراهه شغلی   زدگیفلات

های مختلف گسترده ای است که میان سازمانکننده نگران موضوع   شغلی زدگیفلات که بیان شد  طورهمان

موضوع مدیریتی و نهادی مهمی شده  زدگیفلات اند که  شود. بعضی از محققان مشاغل نهادی نشان داده می

باردویک   ازنظر     (Penkar et al., 2012).محسوس است  کاملاًکه نیاز به مدیریت درست برای اجتناب از آن  
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منفی   ر یتأثنیز    هاآن و بر زندگی کاری    داردیمدامی است که کارکنان سازمان را از پیشرفت باز    زدگیفلات

چیز جدیدی برای    هاآن .  اندشده . بیشتر کارکنان به دلیل کار کردن در مشاغل خالی از تنوع، ماهر  گذاردیم

کند که کارش ارزش کافی و فکر می  کندیماست که فرد احساس درماندگی    ترتیب اینبه یادگیری ندارند.  

ها و رفتارهایی دست یابد که کارایی . ممکن است او به روشاسترا ندارد و این زمان برای وی نامطلوب  

هایی که  مطلوب را نداشته باشد و در این صورت ممکن است سلامتی بدن او نیز در خطر باشد. در پژوهش 

  عنوانبه ،  استمهم نهادی    مسئلهیک    زدگیفلات   کهبا نیمی از مدیران انجام گرفته است، مشخص شده است  

  .نمونه مدیران فلات زده تنش بیشتر، سلامتی کمتر، حضور کمتری در کار و رضایت شغلی کمتری دارند
(Kamalipoor, Samadi, Sohrabi & Sorizehi, 2013) . 

های شخصی تلفیق  ها، و انگیزه مسیر کاری است که با نگرشاز سویی، در تعریف کارراهه شغلی بیان شد که  

شود. در واقع مسیر پیشرفت شغلی شامل مجموعه مشاغلی است که یک شخص در طی مسیر زندگی می

مسیر پیشرفت شغلی، الگوهای مشخصی از استعدادها،   .(Sullivan, 2016)کند در سازمان طی می اشیشغل

فرد است که مسیر پیشرفت شخص را بعد از    وسیله به های تصور شده ها و ارزشها، نگرشها، انگیزه ظرفیت

هایی از شغل یا ها جنبه کند. این لنگرگاه چندین سال تجربه و بازخور از دنیای واقعی هدایت و تثبیت می 

شوند فرد نخواهد شغلی را که قبول کرده است، متوقف دهند و باعث می انگیزه میکارراهه هستند که به افراد  

باشد، البته این یک فرآیند  های توسعه مسیر شغلی میکارراهه یک سری از مجموعه  . (Schein, 2006)کند 

های  های شخصی و علایق، بررسی فرصتریزی شخصی زندگی کاری است که شامل ارزیابی تواناییبرنامه

برنامه  و  هدف  فعالیت شغلی،  کردن  توسعه ریزی  میهای  مطلوب   & Shahrabi Farahani)باشد  ایی 

Teimurnejad, 2020) . 

راهه  زدگی شغلی کمک کند. در واقع کارفلات تواند به کاهش راهه شغلی مسیری است که میبنابراین کار

به معنای  و مدیریت شغلی است. مسیری است که    توسعه مسیر شغلو پیشرفت شغلی و    مسیر ترقی  شغلی

و از این طریق رویکرد کارکنان    باشد   تواند می   پیشرفت یک حرفه و شغل یا ثبات و پایداری در طول زمان

شغلی   زدگیفلاتشغلی کمک کند. تغییر دیدگاه کارکنانی که دچار    زدگیفلات به ارتقاء شغلی و کاهش  

نیاز به انگیزه و وجود مسیر مشخص  شده  تواند این نقیصه را  برای پیشرفت دارد که کارراهه شغلی میاند 

ها و عواملی که  تواند مولفه شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان می  زدگیفلات جبران کند. بناراین  

 شوند را از طریق توسعه مسیر شغلی کاهش دهند.شغلی می زدگیفلات منجر به 

  



     143                                         ...یکارراهه شغل کردیبا رو یشغل یزدگرفع فلات  یارائه الگو

   شناسیروش

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در بانک مسکن    زدگیفلات به دنبال ارائه الگوی رفع    پژوهش این    ازآنجاکه

حاضر بر اساس ماهیت و روش )چگونگی   پژوهش ، از ماهیت کاربردی برخوردار است. همچنین  استایران  

. از لحاظ نوع نظارت استهای مورد نیاز(، در زمره تحقیقات توصیفی از نوع پیمایشی آوردن داده  به دست 

محقق متغیرها را در حالت طبیعی   چراکه  ؛در زمره تحقیقات میدانی قرار دارد  پژوهش و درجه کنترل این  

شغلی با رویکرد    زدگیفلات های رفع   در پژوهش حاضر در بخش کیفی ابتدا شاخص   کند.بررسی می  هاآن

و با   ساختاریافتهمصاحبه نیمه    و همچنین استفاده از  پژوهش کارراهه شغلی بر اساس بررسی ادبیات و پیشینه  

های شناسایی شده در ها و مؤلفه شوند و شاخصبندی میاستفاده از تحلیل عاملی اکتشافی شناسایی و دسته

گیرد. در این پرسشنامه از خبرگان خواسته شد که  قالب پرسشنامه به روش دلفی در اختیار خبرگان قرار می

شغلی با رویکرد کارراهه شغلی،   زدگیفلات های رفع  شاخص  عنوانبه با توجه به میزان اهمیت هر شاخص  

خواسته شد در صورتی   ای لیکرت بدهند. در پایان پرسشنامه از خبرگانای بر اساس طیف پنج گزینه نمره 

که مؤلفه یا شاخص دیگری مدنظر دارند اضافه نمایند. این فرایند در چند مرحله انجام خواهد شد و نمرات 

با انجام روش دلفی و ارزیابی   درنهایتآید.  می  به دست برای هر شاخص توسط همه خبرگان    ارائه شده 

شغلی با    زدگیفلات های رفع  گردد. بدین معنی که مؤلفه استخراج می  پژوهش های نهایی  نمرات شاخص 

ده به ذهن خبرگان گیرد و مؤلفه جدید متصور گردیرویکرد کارراهه شغلی مورد تحلیل و اعتباریابی قرار می 

در بخش کیفی خبرگان هستند. خبرگان افرادی هستند   پژوهش حاضر مورد مطالعهجامعه . استخراج گردید

کارشناسی  هاآن که از دانش کافی در حوزه شغل و منابع انسانی برخوردار باشند. همچنین سطح تحصیلات 

سال در   5ارشد و در حوزه منابع انسانی است. همچنین افرادی که سابقه مدیریت حوزه منابع انسانی به مدت  

( داشته باشند و اساتید دانشگاه در حوزه مدیران میانی  و   مدیران ارشد، معاونینشعب بانک مسکن )از قبیل  

بانک   کارکنانشامل مدیران و  گیرند. در بخش کمی نیز جامعه آماری  منابع انسانی جزء خبرگان قرار می

نفر از   384تعداد    شود.  پرسشنامه کمی بهره گرفته می  جهت تکمیل  هاآنات  ازنظرمسکن ایران هستند که  

 کارکنان شعب بانک مسکن با استفاده از جدول مورگان تعیین و به روش تصادفی غیراحتمالی انتخاب شدند. 

 

 نتایج
 های بخش دلفی الف( یافته 

های هرکدام از ابعاد شناسایی و تعیین شدند. برای شناسایی ابعاد در این بخش ابعاد اصلی مدل و شاخص

مدل   شاخص  زدگیفلات اصلی  و  ادبیات شغلی  مطالعه  اساس  بر  ابتدا  مدل،  اصلی  ابعاد  از  هرکدام  های 
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ها و ابعاد اولیه آن شناسایی و تعیین گردید. برای توسعه مدل و شناسایی سایر و پیشینه آن شاخص   پژوهش

ابعاد الگوی رفع   با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان  زدگیفلات جوانب و  های خدماتی از روش شغلی 

های  راهکاری تحلیل جهت شناسایی ابعاد و شاخص   عنوانبه دلفی استفاده شده است. در واقع روش دلفی  

های خدماتی استفاده شده است که نتایج شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان  زدگیفلات مدل نهایی  

 آن در ادامه ارائه شده است. 

ها بر اساس میزان میانگین ضریب  تکنیک دلفی در سه مرحله اجرا شد و در هر مرحله تعدادی از شاخص

تکرار شده    مجدداً های ضعیف  کندال و نظر خبرگان در مدل حذف شدند و مرحله بعدی با حذف شاخص

دهند که به توافق جمعی سه مرحله تکنیک دلفی انجام شد که در مرحله سوم نتایج نشان می  درنهایت است. 

بر اساس   شود.( مشاهده می2-4های نهایی هستند. نتایج مراحل تکنیک دلفی در جداول )رسیدیم و شاخص 

( برای آماره آزمون کندال در مرحله  2نتایج جدول  به دست آمده  مقدار  )( چون  در سطح   (728/0سوم 

)دار  معنی   α= 01/0خطای   میsig<01/0است  استنباط  چنین  با  (،  ارتباط  در  پاسخگویان  بین  که  شود 

( حاکی از اتفاق نظر 728/0کندال )دار وجود دارد و مقدار به دست آمده بری آماره  سئوالات توافق معنی

 باشد.بسیار بالای پاسخگویان می 

 نتایج آزمون توافق جمعی روش دلفی (: 2جدول )

 مرحله سوم  مرحله دوم  مرحله اول  هاشاخص

N 10 10 10 

Kendall's W(a) 457 /0 483 /0 728 /0 

Chi-Square 235 /925 538 /1024 269 /1287 

Df 79 79 79 

Asymp. Sig. 000 /0 000 /0 000 /0 

 

. با مشورت با باشدیم( حاکی از اتفاق نظر بسیار بالای پاسخگویان  728/0کندال )در این مرحله چون آماره  

 استاد راهنما و استاد مشاور و تحلیلگر روند کار دلفی متوقف شد. 

( ارائه شده است. این  3های شناسایی شده در بخش دلفی در جدول )مدل نهایی شامل همه ابعاد و شاخص

شاخص و  ابعاد  شناسایی  برای  دلفی  روش  انجام  و  خبرگان  از  نظرسنجی  نتایج  رفع  مدل  الگوی  های 

 های خدماتی است.شغلی با رویکرد کارراهه شغلی در سازمان زدگیفلات
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 در بخش دلفی  پژوهشابعاد وشاخصهای نهایی و شناسایی شده مدل (: 3جدول )

 هاشاخص ابعاد اصلی  ردیف 

ل 
او

ه 
حل

مر
 

وم 
 د

له
ح

مر
 

وم 
 س

له
ح

مر
 

1 

  زدگیفلاتابعاد اصلی  

 شغلی 

 * * * ساختاری  زدگیفلات

 * * * محتوایی زدگیفلات 2

 * * * زندگی کاری  زدگیفلات 3

 * *  اجتماعی  زدگیفلات 4

1 

 ساختاری  زدگیفلات

 * * * مسیر نامشخص ارتقاء شغلی 

 * * * رشد کند سازمان 2

 * * * کافی برای ارتقای شغلی  نداشتنشان 3

 * * * های مناسب و کافی فقدان پاداش 4

 * * * های تیمی عدم مشارکت در فعالیت 5

 * *  عدم شایسته سالاری  6

1 

 محتوایی زدگیفلات

 * * * پایین در شغل تنوع 

 * * * های یادگیری در شغل نبود فرصت 2

 * * * های بیشترعدم امکان پذیرش مسئولیت 3

 * * * های شغلی بودن فعالیتروزمره  4

 * * * هویت نداشتن وظیفه  5

 * * * چالشی نبودن شغل  6

 * *  عدم اختیار در انتخاب شغل بر مبنای علاقه و تخصص  7

1 

زندگی   زدگیفلات

 کاری

 * * * ی احساس لذت و شادی شغلعدم 

 * * * تناسب شغل با مهارت فردعدم  2

 * *  کیفیت فیزیکی محیط کار  3

 * *  جو یا فرهنگ حاکم بر سازمان  4

 * *  شیوه مدیریت سازمان 5

 * *  تعادل کار و زندگی عدم  6

 * *  دریافتی عدم تناسب شغل با میزان  7

 * *  وابستگی فرد به شغل دوم  اجتماعی  زدگیفلات 1
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2 
با   نقاط  در  شغل  پذیرش  عدم  و  خانواده  به  فرد  وابستگی 

 فاصله جغرافیایی بیشتر 

 * * 

 * *  طلبی رفاه  3

 * *  ها همسطح در میزان دریافتی  یهاشغلنابرابری  4

1 

 ی کارراهه شغل

 * * * ثبات -امنیت

 * * * خلاقیت کارآفرینی 2

 * * * و ایثار  ازخودگذشتگیخدمت و  3

   * چالش محض  4

   * سبک زندگی  5

 * *  تعامل و همکاری کارکنان و سازمان با هم  6

 * *  امنیت شغلی  7

 * *  احساس هویت )هویت بخشی(  8

 * *  به کار و شغل  مندیعلاقه 9

 
هایی که وارد مدل  مرحله در جدول بالا مشخص شده است. در مرحله اول شاخصنتایج مراحل دلفی در سه  

دار هستند. سپس در مرحله دوم اگر شاخصی به هر کدام از ابعاد اضافه شده است با رنگ سبز اند تیکشده 

بعد بود که در طی فرایند دلفی   3شغلی    زدگیفلات دهد ابعاد اولیه مدل  اند. نتایج نشان می و تیک دار شده 

ن اضافه شد و وارد مدل نهایی برای اعتباریابی شده است. همچنین  آاجتماعی به    زدگیفلات یک بعد با نام  

ابعاد شاخص از  هر کدام  برای  ادامه  تعیین شده در  ابعاد، هایی که  از  به هر کدام  و  پیدا کردند  توسعه  اند 

 هایی در بخش دلفی اضافه شده است. شاخص

 

اجتماعی بر اساس نظر خبرگان زمانی است که وابستگی ایجاد شده بین    زدگیفلات  اجتماعی:  زدگیفلات

فرد و وابستگی وی به شغل دوم مانع از پذیرش مسئولیت     طلبیرفاه فرد و افراد تحت حمایت او )والدین و ...(،  

 گردد.   وی در سازمان می

بیشتری بر   تأکید( تغییر اجتماعی دیگر آن است که امروزه کارکنان    2006)   به عقیده بورک و میکل سن

شغلی بیشتر   یهات ی مسئولکه بجای پذیرش    دهند یمزندگی شخصی و خانوادگی خود دارند و گاه ترجیح  

افراد    ی هاپست و   شخصی  زندگی  و  کار  توازن  زدن  برهم  سبب  که  بالاتر  جایگاه شودی مسازمانی  در   ،

 ( Abar & Bagherpour, 2019)  سازمانی خود باقی بمانند.

  



     147                                         ...یکارراهه شغل کردیبا رو یشغل یزدگرفع فلات  یارائه الگو

 ( اعتباریابی مدل) تأییدیتحلیل عامل ب( 

تحلیل ساختار درونی پرسشنامه و کشف عوامل تشکیل دهنده هر سازه، روایی سازه با استفاده از    منظوربه 

( برای بررسی 1در قالب شکل )  پژوهش  یهاسازه   تأییدیانجام شد. تحلیل عاملی    تأییدی ابزار تحلیل عاملی  

.  دهدیمرا نشان    پژوهشگیری متغیرهای مدل  ( مدل اندازه 1ارائه شده است. شکل )  پژوهشابعاد متغیرهای  

زیرا مقدار بارهای عاملی برای  ؛  باشدآمده معنادار می  به دست با توجه به خروجی این نمودار، تمامی ضرایب  

روایی سازه   د ییتأتوان گفت، نتایج حاکی از  می  درنتیجه است.    5/0های پرسشنامه بیشتر از  تک تک سوال 

توان از آن برای  است و می  د یی تأبه عبارت دیگر روایی ساختار پرسشنامه مورد  ؛  متغیرها و ابعاد مدل است

 ها استفاده نمود. گردآوری داده 

که در حوزه منابع    اساتید دانشگاه نفر   3بر نظر    تأکید برای بررسی روایی پرسشنامه کمی از روایی صوری با  

شد. همچنین    د یی تأ  تاً ینهابر اساس نظر اساتید دانشگاه اصلاح و    هاسؤال و    استفاده شد   انسانی تخصص دارد 

نتایج نشان می  از آزمون آلفای  پرسشنامه  برای بررسی پایایی دهد ضریب آلفای  کرونباخ استفاده شد که 

 بنابراین پرسشنامه دارای پایایی مناسب است.  ؛است  7/0و بیشتر از مقدار    823/0کرونباخ برای پرسشنامه برابر  

 

برای  دهد که شاخص نشان می  تأییدینتایج تحلیل عامل   اعتبار و    زدگیفلاتهای تعریف شده  از  شغلی 

که   دهدی ماست و این نشان    5/0ها مقداری بیشتر از  هستند و بارهای عاملی گویه   برخورداربرازش مناسبی  

( مشاهده 2برای متغیر کارراهه شغلی نیز در شکل )  تأییدیاست. نتایج تحلیل عامل    قبول قابلنتایج مطلوب و  

های تعریف شده برای متغیر کارراهه شغلی از اعتبار دهند که شاخصشود. نتایج در این بخش نیز نشان میمی

که    دهد یماست و این نشان    5/0ها مقداری بیشتر از  هستند و بارهای عاملی گویه   برخوردار و برازش مناسبی  

 است.  قبولقابل نتایج مطلوب و 
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 شغلی  زدگیفلاتمدل  تأییدیتحلیل عامل : 1شکل 
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 مدل کارراهه شغلی تأییدیتحلیل عامل  :2شکل 

 

 بحث و نتیجه  

ی اضافی، مراتبسلسله از شغل و حرفه تعریف شده است که احتمال ترفیع    یانقطه   عنوانبه شغلی    زدگیفلات

مسائل مربوط به مسیرهای شغلی   ترینمهمسازمانی، یکی از    هایمحیط . به دلیل تغییرات در  استبسیار پائین  
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به    زدگیفلات است.     شغلی  زدگیفلاتدر دهه بعدی،   از شغل و حرفه سازمانی یک فرد   یانقطه شغلی 

. این مفهوم نسبتاً قدیمی است  رممکنی غبه عبارتی ترفیع(  ) پذیری روبه بالای اضافی  که تحرک   شودیمگفته  

وجود    زدگیفلات های مختلفی از  قرار گرفته است. تیپ  موردمطالعهاست که توسط پژوهشگران مختلفی  

 زدگیفلات ساختاری )  زدگیفلات شویم:    قائلشغلی تمایز    زدگیفلات بین دو سطح از    م یتوانی مدارد. اولاً،  

های  در سازمانشغلی    زدگیفلات های  ابعاد و شاخص  پژوهش در این  .  محتوایی  زدگیفلات ی( و  مراتبسلسله

میخدماتی   نشان  دلفی  تکنیک  نتایج  شد.  تعیین  و  که  شناسایی  دارای    زدگیفلات دهد  بعد    4شغلی 

 اجتماعی است.  زدگیفلات زندگی کاری و  زدگیفلات محتوایی،  زدگی فلاتساختاری،  زدگیفلات

 زدگیفلات چراکه شعب بانک مسکن بررسی شد، در شغلی  زدگیفلات بر مؤثر عوامل پژوهش این در

 از رضایت  شغلی، کاهش رضایت کاهش ازجمله شماریبی سازمانی و  فردی پیامدهای  تواندمی شغلی

 توانمی  بنابراین،؛  داشته باشد همراه  به  را افسردگی و  استرس افزایش و سازمانی تعهد کاهش شغلی، مسیر

 وفاق نشاط، افزایش لازم برای هایزمینه آن، ابعاد سایر کنار در شغلی زدگیفلات  تعدیل با داشت انتظار

 و اجتماعی  اجتماعی، مشارکت پذیریمسئولیت  زندگی، و  شغل از رضایت اجتماعی، تعامل اجتماعی،

فرایندهای ارائه خدمات به مشتریان به نحو   تا شود فراهم کارکنان شعب بانک مسکن کارآمدی افزایش

 مناسب اجرا و رضایت مشتریان کسب شود.  

که  دهدیم  رخ زمانی  ساختاری فلات شود.می شغلی زدگیفلات موجب سازمانی ساختار  در تغییرات

های  محدودیت از ناشی  ساختاری فلات برسند. ،هاستآن توان در که سازمانی  سطح بالاترین به افراد

 یابد،دست می سازمان  در بالاتر هایرده  به فرد چه هر زیرا است، سازمانی ساختار  مراتبسلسله در موجود

 بعدی رده  به رفتن برای را لازم هایتوانایی و هامهارت همه فرد یا است محدودتر سازمانی یهاپست یا

 در افراد همه تقریباً که دیگویمباردویک   ندارد. وجود بالاتری پست اصلاً نیز موارد برخی در یا ندارد

 درصد 99 و رسندمی شغلی زدگیفلات به خود شغلی مسیر در سازمانی مراتبسلسله  در  رفتن بالا مسیر

 نتیجه این به کتابداران درباره  خود  پژوهش ( در2015فیاضی ) است. همچنین صادق خصوص این در

رسند  بالای شغلی نمی  مراتببه دارد. با توجه به اینکه اکثر کارکنان بانک   وجود ساختاری فلات که رسید

 دهدمی رخ سنینی در امر این رسند وشغلی می  زدگیفلات مرحله و یا اینکه در سنین میانی زندگی خود به

 فراهم  پژوهش زمینه در هاآن برای شرایط مناسبی باید است، حادی مرحله در زندگی اصلی مسائل که

 ساختاری و سازمانی هاییابند. حمایت  خود دست  شغل در بالا هایرده  به بتوانند طریق این  از هاآن  تا  شود

 ایجاد کارکنان بانک در بیشتری و انگیزه  باشد شغلی  زدگیفلات کاهش برای شایانی کمک تواندمی
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 ساختاری  زدگیفلات از توانیم هادانشگاه  در سازمانی  و ساختاری موانع ساختن برطرف با بنابراین،؛  کند

) تحقیقات با یافته این کاست. زیادی بسیار میزان به شغلی تولوس  1986باردویک  ترمبلی، راجرز و   ،)

 ( هماهنگ است. 2015( و فیاضی )2006)  (، بورک و میکلسون1995)

دهد که عوامل مانند  شغلی نشان می   زدگیفلات بر    تأثیرگذار یکی از عوامل    عنوانبه محتوایی    زدگیفلات

بودن  روزمره ،  های بیشترعدم امکان پذیرش مسئولیت ،  های یادگیری در شغلنبود فرصت ،  تنوع پایین در شغل

عدم اختیار در انتخاب شغل بر مبنای علاقه و  و    چالشی نبودن شغل،  هویت نداشتن وظیفه،  های شغلیفعالیت

بنابراین رویکرد مدیران سازمان در خصوص تنوع شغلی ؛  شغلی دارند  زدگیفلات نقش مهمی در    تخصص

توانند فضایی هایی برای یادگیری بیشتر در محیط شغلی و همچنین هویت بخشی به شغل میو ایجاد فرصت 

نمایند. چون کمبود فرصت   زدگیفلات برای کاهش   فراهم  است فرصت شغلی  پیشرفت ممکن  های  های 

شود  کارکنان را برای به دست آوردن منابع ارزشمند مانند پول، قدرت و موقعیت محدود کند، لذا پیشنهاد می

 زمینه لازم برای پیشرفت در مناصب شغلی فراهم شود. 

احساس لذت و شادی  مانند عدم    هاییمؤلفه زندگی کاری مشتمل بر    زدگیفلات دهند که  نتایج نشان می

شیوه مدیریت  ،  جو یا فرهنگ حاکم بر سازمان،  کیفیت فیزیکی محیط کار،  تناسب شغل با مهارت فردی،  شغل

شغلی  زدگیفلات بر  تأثیرگذاراز عوامل  عدم تناسب شغل با میزان دریافتیو  تعادل کار و زندگی، سازمان

ای شود. شغلی لازم است به این عوامل توجه ویژه   زدگیفلات در شعب بانک مسکن است. برای کاهش  

شود. عوامل ی و هیجان بیشتر در محیط کار میگروه  ایجاد روحیه کار  باعث احساس شادی و لذت از کار  

  کارکنانر است و باعث ایجاد رضایت بیشتر  در محل کا  تأثیرگذارمهم و    یهامؤلفه اجتماعی و فرهنگی از  

بیشتر   انگیزه  ایجاد  هرمی  هاآن و   در فرهنگ باید  و  دارد را خود خاص فرهنگ سازمان گردد. 

 بسیار عامل  فرهنگ که گفت توانمی بنابراین،؛ شود نظر گرفته در سازمانیبرون و درون هایزیرساخت

به  است. شغلی  زدگیفلات  تعدیل در مهمی  نظر در  بنیادی مفروضات مشترک الگوی  عنوانفرهنگ 

 داخلی یکپارچگی و خارجی محیط با انطباق هایمدیریت چالش  و مسائل حل برای که شودمی گرفته

 درباره  تفکر  و احساس مشاهده، صحیح روش  آن یک به توجه با نیز جدید اعضای و شودمی استفاده 

وابستگی فرد به خانواده و عدم  ،  وابستگی فرد به شغل دومآموزند. عواملی مانند  می  را هاچالش و مسائل

 ها های همسطح در میزان دریافتینابرابری شغلو    طلبیرفاه ،  بیشترپذیرش شغل در نقاط با فاصله جغرافیایی  

ی کارکنان بانک مسکن  شغل  زدگیفلاتزیادی بر    ر یتأثها و عوامل اجتماعی و فرهنگی است که  از شاخص

(، 2006(، بورک و میکلسون )1995(، ترمبلی، راجرز و تولوس )1986باردویک ) تحقیقات با  یافته  دارد. این
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( ( و فیاضی 2014(، طبرسا و همکاران )2014(، واحدی و همکاران )2008(، گودشالک )2004کلارک 

در بانک   شغلی با رویکرد کارراهه شغلی  زدگیفلات الگوی رفع    پژوهش ( هماهنگ است. در این  2015)

پژوهش ارائه شده پیشنهادی    تشریح گردید. در شکل زیر الگوی   هایمؤلفه مسکن ارائه شد که عوامل و  

 و نظرسنجی از خبرگان دانشگاهی و مدیران بانک مسکن است.  پژوهشاست که حاصل بررسی ادبیات 

 
 های پژوهش( )یافته با رویکرد کارراهه شغلی شغلی زدگیفلات  :3شکل 
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 زیر ارائه شده است:   صورتبه آمده  به دستپیشنهادهای کاربردی پژوهش بر اساس نتایج 

در زمینه مدیریت   راهبردهای اتخاذ و کارراهۀ شغلی مسیر ریزیبرنامه اجرای و طراحی لزوم ❖

تعامل و همکاری  ی بودن شغل،   چالش،  خلاقیت کارآفرینی،  ثبات-امنیتهمچون   مسیر شغلی

هم با  سازمان  و  شغلی،  کارکنان  بخشی(و    امنیت  )هویت  هویت  پیشنهاد    احساس  شغل  در 

 شود.می

در   به کار و شغل  مندیعلاقههمچنین ایجاد شرایطی در شغل و توسعه شغل در راستای ایجاد   ❖

احساس   ارتقاء  همچنین  و  و  کارکنان  ایثار  ازخودگذشتگیخدمت  پیشنهاد    و  کارکنان  در 

 شود مسیر موفقت و ارتقاء شغل در سازمان مشخص و شفاف بیان شود.می

 نظام استقرار و سازمانی مشاغل بازطراحی،  سازمانیدرون یی جاجابه  ۀ کنندلیتسه  یهااستیس ❖

 یهامهارت سطح ارتقای و مبنای عملکرد بر پرداخت نظام طراحی خدمت، آموزش ضمن

شغلی است که    زدگیفلاتشغلی از دیگر پیشنهادها در راستای بهبود شرایط شغل و کاهش  

 بیشتری قرار گیرد. موردتوجهشود در سازمان پیشنهاد می

های  بهبود شرایط محیط کار و ایجاد فرصت  وسیلهبه ایجاد انگیزه پیشرفت و ارتقا در کارکنان   ❖

 شود.همه کارکنان پیشنهاد میارتقا برای 

و زندگیبین  تعادل  عدم وجود   ❖ میزان دریافتیو    کار  با  تناسب شغل  بر    مؤثراز عوامل    عدم 

مبتنی بر عملکرد تدوین  شود سیستم پرداخت در سازمان  شغلی است که پیشنهاد می  زدگیفلات

 شود.

 زدگیفلات بر    مؤثرعوامل    عنوانبه  جو یا فرهنگ حاکم بر سازمانو    کیفیت فیزیکی محیط کار ❖

شغلی دارند لذا    زدگیفلاتکه محیط کار و جو سازمان نقش مهمی در    دهد یمشغلی نشان  

می  اساس   هایمؤلفه شود  پیشنهاد  بر  کار  محیط  در  فیزیکی  عوامل  و  کار  محیط  ارگونومی 

استانداردهای موجود و به روز در دنیا طراحی شود. همچنین مسائل فرهنگی و ارزشی در جو  

 سازمان مدنظر مدیران ارشد بانک قرار گیرد.

ایجاد    واسطهبه کاری و زندگی شخصی افراد    یهات یفعالحرکت در جهت ایجاد توازن میان   ❖

رفاهی و    یهابرنامه انجام کار، کمک به تفویض اختیار اثر بخش، برقراری   یهاروشتغییر در  

 تشویقی غیر مالی برای کارکنان و خانواده آنان 
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شغلی کارکنان، این امکان فراهمی گردد تا  ضمن    زدگیفلات در صورت آگاهی از میزان    ❖

شغلی کارکنان جلوگیری گردد لذا پیشنهاد    زدگیفلات اتخاذ راهکارهای مناسب از روند رشد  

شغلی کارکنان،     زدگیفلاتبا عنوان کمیته رفع     یاته یکمضمن تشکیل کارگروه یا    گرددیم

 های راه و در کارگروه مذکور  موردسنجش یادوره  صورتبه شغلی پرسنل  زدگیفلاتمیزان 

 شغلی برای هریک از پرسنل متناسب با شرایط وی، ارائه گردد.    زدگیفلاترفع 

سازمانی  یا    مراتبسلسله که امکان ارتقا پرسنل در  با توجه به ساختار سازمانی بانک مسکن     ❖

و از طرفی تخصصی بودن زمینه فعالیت بانک مسکن    ردیگیم و یا به کندی صورت     ستینمیسر  

های پرسنل  امور و فعالیت در حوزه مسکن و ساختمان موجب گردیده است که بسیاری از    صرفاً

باشند  صورتبه  تکراری  و  پیشنهاد  یکنواخت  لذا  سرعت    گرددیم،  کاهش  راستای  در 

در    زدگیفلات مشارکت  مسکن،  بانک  کارکنان  همبستگی  هاگیریتصمیمشغلی  ایجاد   ،

 سازمان قرار گیرد. یهابرنامه سازمانی و درگیری شغلی در 

 زدگی فلاتبالای سازمانی دچار    یهارده ایجاد زمینه فرصت مطالعاتی برای مدیرانی که در   ❖

تخصصی سایر کشورها   یهابانکاز تجربیات    گیریبهره به کشورهای خارجی و    اندشده شغلی  

 تجربیات آنان.  سازیبومی شغلی ضمن  زدگیفلاتدر زمینه طراحی مشاغل و رفع 
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1- INTRODUCTION 

Investigating psychological resilience strategies in organizations is 

important because it can help organizations create a culture of resilience that 

supports the well-being of employees and the organization as a whole. 

Resilience can help employees cope with stress, adapt to change, and thrive 

in challenging situations. Those organizations for whom resilience is a 

priority can benefit from increased productivity, reduced absenteeism, and 

improved employee morale. Investigating psychological resilience strategies 

in organizations is necessary to enhance the well-being of employees and 

the whole organization. A culture of resilience can help organizations thrive 

in challenging times and support long-term success and sustainability. The 

ultimate goal of educational organizations that are impressive learning 

organizations is to make people exert relatively stable behaviors. If 
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education and learning are means to realize other organizational goals in 

other organizations, educational organizations are humanizing and changing 

behavior. Therefore, the employees of these organizations and their human 

resource managers are the target of organizational psychology research 

more than other fields. Identification and analysis of psychological 

resilience strategies of human resources in educational organizations can 

provide a broad perspective on managing employees and controlling 

changes. According to the stated contents, appreciable research has not 

investigated the strategies of psychological resilience of human resources in 

educational organizations. In the research that has dealt with psychological 

resilience so far, research gaps in the field of psychological resilience 

strategies are evident. In addition to covering the existing research gap, the 

present research will contribute to developing literature in the research field. 

Therefore, the current research aims to identify and rank psychological 

resilience strategies of human resources. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Psychological resilience is a person's ability to endure and overcome 

adversity without heavy damage to his mental state. Resilience, until 

recently, was considered a personal trait but is quickly becoming a critical 

skill for success in the workplace. Any stressful event or situation that 

makes a person feel overwhelmed and unable to handle and manage 

assigned responsibilities can be psychologically harmful. In addition to 

everyday stress, there are also severe incidents such as bullying, sexual 

harassment, and humiliation that can hurt a person's psychology. 

Psychological resilience gives a person the strength to face workplace daily 

stress and severe incidents without emotional damage. Psychological 

resilience in the workplace has the following benefits: a productive work 

environment, happier teams that are better equipped to manage different 

types of stress, a positive work culture, increased employee engagement, 

high employee job satisfaction, improved employee relations, self-

respecting personnel, and employees with practical knowledge to balance 

their personal and professional lives. Many organizations have succeeded in 
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creating a resilient workforce by creating a healthy work culture where 

employees thrive. A high commitment to building resilience in employees is 

critical for an organization. 

 

3- METHODOLOGY 

This research is an applied study in terms of purpose, and regarding the 

method, it is a mixed study with an inductive-comparative paradigm. The 

statistical population of this research in the qualitative section was 

university professors and experts in educational management, human 

resource management, and organizational behavior. According to the 

purpose of the study, a sample size of 19 people was selected by conducting 

purposeful sampling using the snowball technique. The statistical population 

of the quantitative part was comprised of senior and middle managers and 

staff at Urmia University, which was sampled using the non-probability 

method. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

In the qualitative part, analyzing the data obtained from the interviews 

in MAXQDA software led to the extraction of 14 psychological resilience 

strategies. In the quantitative phase, the analysis was carried out using the 

DEMATEL method. The strategies identified in the qualitative phase are as 

follows: perceived organizational support, coping with work-family conflict, 

the importance of feedback, strategic agility, horizontal management, 

psychological empowerment, job-employee fit techniques, tension 

management, improving the quality of work life, training programs, 

structural empowerment, dealing with cognitive distortions, effective 

communication, and constructive organizational culture. Based on 

DEMATEL analysis, strategic agility, structural empowerment, horizontal 

management, perceived support, and job-employee fit techniques are the 

most effective strategies. Psychological empowerment, flat management, 

tension management, and effective communication are both permeating and 

being influenced. Senior human resource managers at the university have 

paid enough attention to job matching techniques, such as fitting the tasks 
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and abilities of people and the full description of responsibilities to improve 

the employees' performance and psychological health given the changes and 

social and work developments. Implement organizational empowerment and 

support requirements. The tangible attention of the organization to the 

employee, in addition to improving commitment and work attachment, also 

significantly improves productivity and job involvement. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Resilience in the workplace improves the organizational performance of 

employees. With the spread of emerging crises, psychological resilience has 

become more crucial, and human characteristics are needed to improve 

performance. In addition, resilience can be strengthened and developed by 

developing effective strategies to reduce vulnerability to stress and the 

impact of adversity in the workplace. According to DEMATEL analysis, 

stress management, feedback importance, improving the quality of work 

life, and effective communication were the strategies that had the most 

influence on others. Strategic agility, structural empowerment, horizontal 

management, and perceived organizational support were influenced more 

than the others. Psychological empowerment, flat management, tension 

management, and effective communication are penetrating and are 

influenced by other strategies. Educational and awareness programs about 

mental resilience include presentations, workshops, and training sessions for 

individuals and organizations. It is suggested that modifying the structure of 

work duties, responsibilities, and expectations should fit with the power and 

capacity of the employees. In this regard, human resource managers and 

supervisors of various departments should plan tasks with sufficient 

knowledge of functional and personality characteristics. 

 

Keywords: Psychological Resilience, Educational Organizations, 

Urmia University, DEMATEL 
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 چکیده 
 بود. این  های آموزشی در سازمان  منابع انسانی  شناختیروانآوری  بندی راهبردهای تابهدف پژوهش حاضر شناسایی و اولویت

 پارادایم  در  کمی  و  کیفی رویکرد  با  آمیخته  هایپژوهش  زمره   در  پژوهش  شناسینوع  ازلحاظ  و  کاربردی  فهد  ازنظر  پژوهش

دانشگ  این   آماری  جامعه.  است  قیاسی-استقرایی اساتید  کیفی  بخش  در  مدیریتپژوهش  حوزه  در  خبرگان  و  آموزشی،   اهی 

هدفمند با استفاده    صورت به  پژوهش   این  در  گیری نمونه  هدف پژوهش،   ه ب  توجه   با   بود که  مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی

کمی مدیران ارشد و میانی و کارکنان در بخش    آماری این پژوهش  جامعه  . شد  انجام   نفر  19از تکنیک گلوله برفی و به تعداد  

که  بودند  ارومیه  دانشگاه  بهره   ستادی  نمونهبا  روش  از  دسترساحتمالی  غیرگیری  گیری  مشارکت ایدر  نفر    67  در  پژوهش  ن 

درکردند نرم  هامصاحبه   از  آمده دستبه هایداده   کیفی،  بخش  .  با  تحلیل  استخراج    MAXQDA2020افزار  و  به    14منجر 

متل انجام پذیرفت. بر اساس تحلیل  انی شد و تحلیل بخش کمی با استفاده از روش دیمنابع انس  شناختیروانآوری  راهبرد تاب

مدیریدی بازخو متل  اهمیت  تنش،  ارتقای  ت  اثربخش  رد،  ارتباطات  و  کاری  زندگی  که    بودند  راهبردهاییگویای  کیفیت 

سایر    نفوذ بیشترین   بر روی  دارند.را  و حکیاستراتژ  یچابک   راهبردها  افقی  مدیریت  ساختاری،  توانمندسازی  سازمانی ،  مایت 

، مدیریت شناختیروانبه ذکر است توانمندسازی م . لازگیرندقرار میبیشتری ادراک شده نیز نسبت به سایر راهبردها تحت نفوذ 

 باشند. یافقی، مدیریت تنش و ارتباطات اثربخش راهبردهایی هستند که هم نفوذکننده و هم تحت نفوذ سایر راهبردها م
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 مقدمه 

بحچالش و  اقتصادی  پیچیدگیرانهای  کنار  در  نوظهور  چشمهای  مشاغل  بهره های  و  شغلی  وری  انداز 

تحت   را  تاب  ریتأث کارکنان  راستای  در  تدابیری  اتخاذ  لزوم  لذا  است.  داده  سازم  1آوری قرار  و  انی فردی 

آوری جستجوی  (. محور تحقیقات مربوط به تابAnasori et al., 2020)   شودیمبیش از گذشته احساس  

کند  شوند محافظت میزایی که با آن روبرو میکه افراد را از عوامل و شرایط مخرب و تنش  عواملی است

شود. شوند تفاوت قائل میتسلیم می ها آن شوند و کسانی که در برابر و بین افرادی که با شرایط سازگار می

و   ریاضیات  علوم  در  اصطلاح  این  )د  خصوصبه ریشه  است  نهفته  فیزیک  با  Kim, 2020ر  رابطه  در   .)

آوری یک فرایند پویا شامل سازگاری مثبت  توان تعاریف گوناگونی بیان کرد؛ تابآوری میتوصیف تاب 

قابل توجه ناملایمات  برابر Kansky, 2017)است    در چارچوب  (. عوامل محافظتی که واکنش فرد را در 

(.  Joyce et al., 2019دهند )اصلاح یا تغییر می  ای ناسازگار است بروز نتیجه  ساززمینه برخی از خطرات که  

 ,Van Bredaآید )می  به دستآمیز  برانگیز یا تهدید رغم شرایط چالش آمیز علیی موفقیتروند یا نتیجه 

سازد در مقابل مشکلات رشد کرده و ظرفیت لازم برای  در می(. خصوصیات شخصی که فرد را قا2018

آمدن تغییرموفقیت  کنار  با  )ات، مشکلات  آمیز  کند  را کسب  توجه  قابل   ,.Lefebvre et alیا خطرهای 

تاب2020 به    2شناختیروان آوری  (.  سریع  بازگشت  یا  بحران  یک  با  عاطفی  یا  ذهنی  آمدن  کنار  توانایی 

زمانی وجود دارد که فرد از روندها و رفتارهای ذهنی   شناختیروان آوری  بل از بحران است. تابوضعیت ق

اندوخته ارتقا  استرسدر  احتمالی عوامل  منفی  اثرات  برابر  از خود در  استفاده های شخصی و محافظت  زا 

ساده  عبارت  به  تابکند.  توانایی  شناختیروان آوری  تر،  که  دارد  وجود  افرادی  و    شناختیروان ی  هادر 

کنند و بدون    آرامش خود را حفظ   ومرجهرجدهد در هنگام بحران یا  اجازه می  هاآن رفتاری دارند که به  

منفی  عو )  مدتطولانی اقب  کنند  حرکت  حادثه    ی هایاستراتژ  یبررس(.  Ijntema et al., 2019از 

سازمان  شناختیروان   ی آورتاب زدر  است،  مهم  س  ندتوایم  رایها  اازمانبه  در  تاب   جاد یها    ی آور فرهنگ 

به کارکنان کمک   تواندیم  یآور. تابکندیم  تیکمک کند که از رفاه کارکنان و سازمان در کل حما

ب کنار  استرس  با  تا  تغ  ند، یایکند  و    راتییبا  شوند  کنند.    شرفتیپ  زیبرانگچالش   یهاتی موقع  درسازگار 

و بهبود   بت یکاهش غ  ،یوربهره  شیتوانند از افزا یدهند میقرار م تیرا در اولو یآورکه تاب ییهاسازمان

بهره   هیروح شوند.کارکنان  سازمان  یروان  ی آورتاب  یهایتژاسترا  یبررس  مند  برادر  رفاه   یارتقا  یها 

________________________________________________________________ 

1 Resilience 
2 Psychological Resilience 
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ها کمک کند تا  به سازمان تواندیم  یآوراست. فرهنگ تاب  یکل ضرور  ک ی  عنوانبه کارکنان و سازمان  

-سازمان   کنند.  تیسازمان حما  یداریبلندمدت و پا  ت یکنند و از موفق  شرفتیپ  زیبرانگلش چا  یهادر زمان

سازمان آموزشی،  نهایی  های  هدف  که  هستند  یادگیری  و  آموزش  خاص  و    هاآن های  یادگیری  تحقق 

-های دیگر، آموزش و یادگیری وسیلهاگر در سازمان .و ایجاد رفتارهای نسبتاً پایدار است هاانسان پرورش  

هدف سایر  تحقق  برای  سازمانی  ای  سازماناستهای  خاص  ،  آموزشی  رفتار و    یسازانسان های  تغییر 

ها مخاطب تحقیقات بیش از سایر حوزه   هاآن ها و مدیران منابع انسانی  ابراین کارکنان این سازمانبن؛  هستند

منابع انسانی در   شناختیروان ی  آورتابشناسایی و تحلیل راهبردهای  مربوط به روانشناسی سازمانی هستند.  

. با  ای در مدیریت کارکنان و کنترل تحولات فراهم سازدانداز گسترده تواند چشممی  های آموزشیسازمان

منابع   شناختیروان آوری تاب های به بررسی استراتژی ییاعتناقابل توجه به مطالب بیان شده تاکنون پژوهش 

به بررسی رابطه بین    (Santoro et al., 2021)  که  طورهمانست،  نپرداخته اهای آموزشی  در سازمان  انسانی

آوری  بتا  ر یتأثنیز به بررسی   (Prayag et al., 2020)اخته است،  و عملکرد درک شده پرد آوریابعاد تاب

تاب   شناختیروان  پرداختهبر  زندگی  از  رضایت  و  سازمانی  بررسی   (Franken et al., 2020)اند،  آور  به 

 Näswall et)های  آوری کارکنان پرداخته است و همچنین پژوهش تاب  تیدر تقوهبری متناقض  نقش ر

al., 2019)  بررسی به  تاب  که  در  معیار  اعتبارسنجی یک  و  توسعه  در خلال  مطالعه  کارکنانسه   آوری 

و   تاب  (Tabakakis et al., 2019)پرداختند  بر  قلدری  و  تمرین  محیط  نقش   شناختی روان آوری  که 

پژوهشپرداخته در  تاباند،  به  تاکنون  که  زمینه    خلأاند  پرداخته  شناختیروان آوری  هایی  در  تحقیقاتی 

استراتژیبرر بر پوشش    ؛ استمشهود    شناختیروان آوری  های تابسی    خلأ بنابراین پژوهش حاضر علاوه 

دف از پژوهش حاضر بنابراین ه ؛  تحقیقاتی موجود، به توسعه ادبیات حوزه پژوهش نیز کمک خواهد داد

 .است  منابع انسانی شناختیروان آوری تاببندی راهبردهای شناسایی و رتبه
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 پیشینه پژوهش 

توانا  ی آورابت برا  یی به  ناملا  یسازگار  ی فرد  با  آمدن  کنار  ا   مات،یو  دارد.  اشاره  تروما  و    ن یاسترس 

فقط    یآور است. تاب  یو روان  یها و بازگشت به حالت رفاه عاطفاز مشکلات و چالش عیبهبود سر ییتوانا

 Mauno)  تر شدن است ی قو  هج یو در نت  هاآن از    یریادگی  ییبلکه توانا  ست، ی سخت ن  طیتحمل شرا  ییتوانا

et al., 2014).  ترک   ایپو  ندیفرآ  کی  یآورتاب   ، یفرد   یهایژگیو  ازجملهاز عوامل    یبیاست که شامل 

مح  یاجتماع  تیحما عوامل  برخ  یطیو  و  یاست.  تاب   یدیکل  یهایژگیاز  با  هستند    یآورکه  مرتبط 

خوش از  توانا  یهامهارت   ،یخودکارآمد  ،ینیبعبارتند  و  مسئله    آوری تاباحساسات.  میتنظ  ییحل 

و  یا مجموعه  عنوانبه   نیهمچن سازگاریژگی از  که  تسه  یها  را  توصیم  لیمثبت  اندازه   فیکنند    ی ریگو 

است  تDe Witte et al., 2015)  شده  از  مختلفی  انواع  تاب اب(.  دارد:  وجود  ، شناختیروان آوری  آوری 

تابتاب عاطفی،  تابآوری  و  اجتماعی  فیآوری  )آوری  تابVella, 2019زیکی   ختی شناروان آوری  (. 

آوری،  توانایی فرد برای تحمل و پس زدن از ناملایمات بدون آسیب جدی به وضعیت روانی اوست. تاب

به یک مهارت   شدن تبدیل در حال    سرعتبه شد اما  ژگی شخصی تلقی مییک وی  عنوان به تا همین اواخر،  

است. کار  محیط  در  موفقیت  برای  استرس  هر  حیاتی  موقعیت  یا  باعث میحادثه  که  احساس زا  فرد  شود 

 ازنظر تواند  غرق شدن کند و او را در رسیدگی و مدیریت مسئولیت محول شده احساس ناتوانی کند، می

های روزمره، حوادث جدی مانند قلدری، آزار و اذیت جنسی و تحقیر وه بر استرسعلا  روانی مضر باشد.

که می دارد  وجود  بگذاردند  توا نیز  منفی  تأثیر  فرد  روانشناسی  قدرت   شناختیروان آوری  تاب  .بر  فرد  به 

ند  های روزانه محل کار و همچنین حوادث شدید بدون آسیب روحی مقاومت ک دهد تا در برابر استرسمی

(Tian et al., 2014 .) 

های شادتر که برای  تیم محیط کار مولد، در محیط کار دارای مزایای زیر است:  شناختیروان آوری  تاب

انواع مختلف استرس افزایش مشارکت کارکنان، رضایت   فرهنگ کار مثبت،   ها مجهزتر هستند، مدیریت 

کارکنان، بالای  کارکنان، شغلی  رابطه  با   بهبود  کار  و    نفس اعتمادبه و    نفسعزت نیروی    درنهایت بالا 

و حرفه زندگی شخصی  بین  تعادل  ایجاد  برای  عملی  دانش  با  از سازمانکارکنانی  بسیاری  با ای خود.  ها 

نیروی کار تاباد یک فرهنگ کاری سالم که در آن کارکنان شکوفا میایج ایجاد  آور موفق  شوند، در 

تاببوده  ایجاد  به  نسبت  قوی  تعهد  سازمان  اند.  یک  سوی  از  کارکنان  در  اهمآوری  است    تیحائز 

(Hartmann et al., 2020.) 

برخی از  دبررسی قرار میمی که در این مطالعه مورهای مفهوآشکارسازی جنبه  تا  این است  نیازمند  گیرد 

قرار داده و همچنین نتایج مطالعات مرتبط با این    یموردبررسگرفته در این حوزه را  مطالعات تجربی انجام
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گیری پژوهشی باشد. بر این اساس در این بخش  عیار مناسبی برای جهتحوزه را بررسی نموده تا بتواند م

 عات ارائه گردد.ترین این مطالو مرتبطترین گردد تا برخی از مهمتلاش می

را    تیشناخروان   یآورتاب  یانجیاثر م  یاجتماع  تیحما"در پژوهشی با عنوان    (2023چانگ و همکاران )

ب رابطه  افسردگ  یاز زندگ  ت یرضا  ن یبر  داشتند که    "دهدی م  شیافزا  یو شدت علائم   ی عوامل روان بیان 

زندگ  تیرضا  ازجمله  ،یماعجتا بر شدت علائم   تأثیرگذاری  یبرا  ،یاجتماع   تیو حما  یآورتاب  ،یاز 

 ایپوستر    قیکننده از جامعه از طرشرکت  370مطالعه،    نیا  یبرا.  اندشده   شنهادیدر بزرگسالان پ  یافسردگ

شدند.    نیآنلا  غاتیتبل برا  ن یچند  هاآن انتخاب  را  افسردگ  یابی ارز  یپرسشنامه  علائم   لی تکم  یشدت 

مق مقCD-RISC)  دسونیوید   -کانر  یآور تاب  اسیکردند:  زندگ  تیرضا  اسی(،  مقSWLS)  ی از   اسی(، 

  ت ی(. حماBDI-II)  بک  یردگ(، و پرسشنامه افسSSQ)  یاجتماع  تی(، پرسشنامه حماPOMآرامش ذهن )

 ی اجتماع  ت یحما  د که ردا  ن یدلالت بر ا  ، یآورو تاب   آرامش ذهن   ن یب  یواسطه همبستگ  عنوان به   یاجتماع

 .کندیرا واسطه م  یآورحالت ذهن و تاب  نیرابطه ب

همکاران و  عنوان    (2021) سانترو  با  پژوهشی  برا"در  تأثیآورتاب  یجستجو  سطح   یآورتاب   ری:  در 

  ی ها نه یدر زم  یآورموجود در مورد تاب  قاتیتحقبیان داشتند    "  سازمانبر عملکرد    نیکارمند و کارآفر

اس  لیتحل تعارمتفاوت  و  متنوع  فیت  و  م  یپراکنده  ارائه  براکندی را  ادب  ی.  م  ات یمثال،  که    دهدینشان 

و    یر سطح فرددر سطوح مختلف است که هم د  یعوامل  ریها تحت تأثدر سازمان  شناختیروان   یآورتاب

سازمان سطح  در  م  یهم  دحالن یباا.  دهد ی رخ  ب   ر ،  حاضر  چگونگ  یکم  نش یحال  مورد  ا  ی در    نی تعامل 

تحل مختلف  دارد  گر یکدیبا    لیسطوح  تاب  ن،یبنابرا؛  وجود  بر  تمرکز  زم  شناختیروان   یآوربا    نه یدر 

ا  ،ینیکارآفر بررس  نیهدف  ب  یمقاله  تاب   نیرابطه  )شناخت  یآورابعاد  کارکنان  سطح  و    یرفتار  ،یدر 

نقش    نانی( و عملکرد درک شده کارآفریانهیزم با    ی. نظرسنجاست  نیکارآفر  ی آورتاب   کننده ل یتعدو 

نتا  کنند،یم  تیریکوچک را مد  یهاکه شرکت  ینیکارآفر  195   دیی را تأ  هی فرض  نیا  ج یانجام شده است. 

تاب   کندیم ابعاد  زمان  یآورکه  کارمند،  سطح  کارآف  یدر  تاب   یادیز  لیتما  ن یرکه   ی شخص   یآوربه 

از اقدامات   یآگاه  شیافزا  ی ها برانشیب  ن یممکن است از ا  نانیگذارد. کارآفریم  ریدارد، بر عملکرد تأث

دست در جهت  تاب   ی ابیخود  اجرا  یسازمان  یآوربه  افزا  ییهاوه یش  یو  هدف  در سطح   ی آورتاب  شیبا 

 کارکنان استفاده کنند. 

  ت ی و رضا  یسازمان  ی آورتاب  ،شناختیروان   یآورتاب"در پژوهشی با عنوان    (2020پرایاگ و همکاران )

زندگ کردند  "یاز  د  بیان  و    ی چندبعد   ا،یپو  یآورتاب  ،یکیاکولوژ-یاجتماع  یهاستمیس  دگاه یاز 
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ا  یاسیچندمق شواهد  نیاست.  ب   ی مطالعه  رابطه  تاب   نیاز  و    ،یروان  یآور)تاب   یآورانواع  کارکنان 

( انجام  رانیکارکنان )مدو  از صاحبان مشاغل    ینظرسنج.  کندیارائه م  را  هابر بهبود سازمان  ( مؤثریسازمان

نتا م  جیشد.  ب  دهد ینشان  مثبت وجود  رضایت  و    شناختیروان   یآورتاب  نیکه  و  معنادار  رابطه  کارکنان 

ا بر  علاوه  رضا  یآورتاب   ن، یدارد.  به  هم  زندگ  تیکارکنان  تا  یاز  به  هم  و   یسازمان  ی رآوبفعالان 

 کند. یسازمان کمک م یآوربه تاب وکارکسب  رانیصاحبان و مد  یاز زندگ تیکند. رضای کمک م

با عنوان    (2020فرانکن و همکاران ) : نقش آن  یبخش دولت  یهامتناقض در سازمان  یرهبر"در پژوهشی 

تقو داشتند    "کارکنان  آوریتاب  ت یدر  کارکنان    یدولت  یهاسازمانبیان    ت ی ریمد  یبرا   دی با  هاآنو 

محدود  ییهاچالش افزا  یهات یمانند  تنش   شیمنابع،  و  تناقضتقاضا،  و  زم  ییهاها  بسنهیکه  از   یاریساز 

نآور  تاباست،    یبخش عموم  یکارها از  اغلب  ب  ازیباشند، که  تعادل  ذ  نیبه  . شودیم  یناش  نفعانیمنافع 

حت  ییو شکوفا  یازگارس  تیظرف  عنوانبه که    ن، کارکنا  شناختیروان ی  آورتاب با    یمداوم،  مواجهه  در 

برا  یدر سطح فرد  یساختار   شود،یم  فیها، تعرچالش نمانزاس  یاست که  با وجود  سودمند است  زیها   .

اطلاعات کم  یایمزا ا  یدر مورد چگونگ  یآن،  دارد.  بررس  نیپرورش آن وجود  آ  کندیم  یمقاله   ایکه 

  یها خواسته   ن یتعادل ب  جادیا  ییتوانا  PLکمک کند.    کارکنان  ی آورتاب  به   تواند ی ( مPLمتناقض )  یرهبر

ابزارها  یکیممکن است    -در طول زمان    ب یرق  یاو رابطه   یساختار  کارکنان  آوریتاب از    تیحما  یاز 

تنش   رایباشد، ز پارادوکس با  و  ا  ی موجود در کار بخش عموم  یهاها  دارد.  و    PL  ن یب  بق تطا  نیمطابقت 

ا   یدولت  تیریها در کار مدتنش ممکن است به کارکنان کمک کند تا    نی همچن  PLاست که    یمعن  نیبه 

 ی سازمان بزرگ بخش عموم  کی( در  n=233)  یکم  یبررس  کی  ی هاته فایداشته باشند.    آوری تابرفتار  

م  وزلندین تاب  PLکه    دهدی نشان  تأثردیگیم  یشیپ  یآوراز  تاب   PL  یهاجنبه  ری.  تا    یآوربر  کارکنان 

 . شودیم میانجی یسازمان تیراک از حمابا اد یحد

( و همکاران  عنوان    (2019نسوال  با  پژوهشی  اع  ی آورتاب"در  و  توسعه   "اریمع  کی  یتبارسنجکارکنان: 

داشتند  معرف   ن یا  هدف   بیان  تاب  یدیجد  اریمع  یمقاله  تاب  شناختیروانی  آوراز  است.    ی آورکارکنان 

و    تیریرا مد  رییتغ  در حالدائماً    طیسازد تا شرا ی است که کارکنان را قادر م  یدیکل  تیقابل  کی کارکنان  

کنند.   چگونگ  یانده یفزا  قاتیتحق  کهدرحالیسازگار  مورد  م  یآورتاب   یارتقا  یدر  کارکنان    انیدر 

اندازه   هاسازمان شده   یمعرف  اریقرار گرفته است. مع  ی قاتیتحق  موردتوجهساختار کمتر    یریگوجود دارد، 

  ابد یتواند توسعه  یکار که ممرتبط با    تیقابل  کی  نعنوابه کارکنان    شناختیروان ی  آورتابمقاله بر    نیدر ا

ا ارائه م  یبر نظرسنج  یمقاله سه مطالعه مبتن  نیتمرکز دارد.   اسیمق  د،یجد  اریمع  کی  توسعهکه    کندی را 
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اول  یآورتاب اعتبار  و  توص   هیکارکنان  را  مطالعه  کندیم  فیآن  مق  1.  توسعه  به  آزما  اسیمربوط    ش، یو 

با   اندازه   تأییدی   وتحلیلتجزیه همراه  مطالعه    ک یدر    یریگساختار  است.  متفاوت  تماا  2نمونه   ز یعتبار 

مع  اسیمق با  رابطه  تاب  اریرا در   یبررس  دسون یوید  -کانر  یآورتاب  اسیمق  ،یشخص  یآورشناخته شده 

  ت ی ( مرتبط بود. حمایشغل  یری)مثلاً درگ  کارکنان  ی آورمرتبط با کار تاب   ی امدهایبا پ  3کند. مطالعه  یم

نشان    ی آورتاب   اریدو مع  ن یرا ب  یواضح  زیتما  2شد. مطالعه    دایپ  1در مطالعه    اس یقبودن م  ی بعدتک  یبرا

تاب تاب  کنانکار  یآورداد:  متما  ،یشخص  یآورو  اعتبار  از  مطالعه  یم  تیحما   اریمع  نیا  زیکه   3کند. 

را    ی اهی اول  یبانی پشت  نجا، یارائه کرد. سه مطالعه ارائه شده در ا  اس یبه مق  مربوط  اریاعتبار مع  یرا برا   یشواهد

م مقیارائه  که  م  یآور تاب  اسیدهند  برایکارکنان  کارکنان    ان یم  رد  یآورتاب  یریگاندازه   یتواند 

ا شود.  مع  نیاستفاده  انعطاف  یتبرمع  اریمطالعه  م  یریپذاز  ارائه  را  که  یکارکنان    ی را ب  تواندیمدهد 

 .ردیگ رمحل کار سازگارتر مورد استفاده قرا کی جاد یو ا صیتشخ

 محل کار   یهایژگینقش و:  شناختیروان   یآورتاب"ن  در پژوهشی با عنوا  (2019باکاکیس و همکاران )ات

محل کار فرض شده   ماتیکاهش اثرات ناملا  ی برا  ی الهیوس  عنوانبه   شناختیروان   یآور تاب  "بیان داشتند

( را در یو قلدر  نیتمر  ط ی، محمثالعنوانبه وجود دارد که نقش عوامل محل کار )  یکم  قات یاست. تحق

م  یمقطع  یسنجنظر  کیکند.    یبررس  یآورتاب   یریگشکل شد.    یلندیوزین  کارمند  480  انیدر  انجام 

  یو قلدر   نیتمر  طیمح  کهدرحالیخود گزارش شد،    CD-RISC-10با استفاده از    شناختیروان   یآورتاب

-PESدر  شیافزا ازیهر امت ی گزارش شدند. برا NAQ-Rو  PES-NWIبا استفاده از   بیر محل کار به ترتد

NWI    وNAQ-R  ،2.84  شیافزا  ازیامت  ( کاهش  p-value = <0.001؛  CI = 1.79  ،3.89%95داشت  و   )

-تاب   ت راییدرصد از تغ  12.6دو عامل    ن ی( اp-value = 0.002؛  -CI = 0.12  ،0.03  %95)  یازیامت  0.07

-کار با تاب   طیرا تجربه کردند. عوامل مح  یقلدر  کارکناناز    صددر  25.8دادند. حدود    حیرا توض   یآور

 مرتبط است.  شناختیروان  یآور

( عنوان    (2019سپهوند  با  پژوهشی  محیط"در  معنویت  تابنقش  و  در  کاری  بهزیستی   بینیپیش آوری 

که    "کارکنان  شناختیروان  داشتند  آمبیان  توز  ه ی کل  یارجامعه  شرکت  استان    ی روین  ع یکارکنان  برق 

سال    یمرکز تعداد    1394-95در  که  از    396بود  ش  ها آن نفر  وضع  ی اطبقه  ی تصادف  وه یبه  حسب    تی بر 

بررس  هاآن   یاستخدام نتادیگرد  یانتخاب و  با داشتن    یآورو تاب  یکارطیمح  ت ینشان داد که معنو  جی. 

حدود    م یمستق  ی ارابطه معنادار  وار  14و  از  بهز  انس یدرصد  تب  شناختیروان   یستینمرات  را    نیی کارکنان 

-کارکنان و عامل  شناختیروان   یستیبهز   بینیپیش در    یارمعنادسهم    ،یآور تاب  نه یزم  نی که در ا  ،کردند
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پذ  بینیپیشدر    یتنها سهم معنادار  ،یکارط یمح  تیاما معنو  ،آن داشت  یها خود داشت. در   رشیعامل 

 دارند.  شناختیروان  یستیدر بهز ینقش مهم  ،یآورو تاب یکارط یمح ت یگفت معنوتوان یم جه ینت

( همکاران  و  عنوان    (2019اسکندری  با  پژوهشی  حمایت    شناختیروان آوری  تاب  بینیپیش "در  براساس 

 یمنظور بررسبه بیان داشتند    "گری خودکارآمدی و معنا در زندگیاجتماعی و سبک دلبستگی با میانجی

ب مدل   یرهایمتغ  ن یروابط  از  ساختار  یابیپژوهش  ب  یمعادلات  از  شد.  مقطع   انیدانشجو  ن یاستفاده  دختر 

تعداد  اند  یکارشناس اصفهان،  نمونه   300شگاه  با روش  انتخاب   ی اچندمرحله  ی اخوشه   یتصادف  یریگنفر 

نتا تاب   ج یشدند.  دادند  مستق به   شناختیروان   یآور نشان  حما  میصورت   یدلبستگ  بکس  ،یاجتماع  تیبا 

زندگ  یخودکارآمد  من،یا در  معنا  همچن  ریپذینیبش یپ  یو  ح  شناختیروان   یآورتاب   نی است.    ت یمابا 

 ج ی ، نتاعلاوه به .  شودی م  بینیپیش   یو معنا در زندگ  ی خودکارآمد  قیو از طر میرمستقیصورت غ به   یاجتماع

  ی خودکارآمد  ق یاز طر  میرمستقیصورت غبه   منیا  یبا سبک دلبستگ  شناختیروان   یآورنشان دادند تاب 

 . شودیم بینیپیش

انجام    شناختیروان آوری  که در زمینه تاب   ییهاتوان بیان داشت عمده پژوهشبراساس پیشینه پژوهش می

کمی و بررسی روابط بین متغیرها بوده است و پژوهش جامعی که بتواند به شناسایی و    صورتبه شده است  

پژوهش    شناختیروان   آوریتاب راهبردهای    ی ریذرپیتأثو    تأثیرگذاریبررسی   و  ندارد  وجود  بپردازد 

کردن   پر  ضمن  ب  خلأحاضر  به  آن    یریرپذیتأث و    تأثیرگذاری   ررسیپژوهشی  که    پردازدیمراهبردهای 

 گردند:پژوهش بدین گونه مطرح می  سؤالاتنوآوری پژوهش حاضر است. بدین ترتیب 

 ی کدامند؟ آموزش  هایدر سازمان یانسان منابع شناختیروان  یآورتاب ی راهبردها  .1

انسان  شناختیروان   یآورتاب  یراهبردها  تأثیرگذارترین .2 سازمان  یمنابع  ی آموزش  هایدر 

 کدامند؟ 

 ی کدامند؟ آموزش هایدر سازمان یمنابع انسان شناختیروان  یآور تاب  یراهبردها تأثیرپذیرترین .3

 
 شناسی روش

 ازنظر  است. قیاسی  -استقرایی  پارادایم در کمی و کیفی صورتبه   و تهآمیخ پژوهش پایه بر پژوهش حاضر

پژوهش در   این آماری  جامعه پیمایشی است.   -ینحوه گردآوری اطلاعات، توصیف  ازنظرهدف کاربردی و 

کیفی   رفتار بخش  و  آموزشی  مدیریت  انسانی،  منابع  مدیریت  حوزه  در  خبرگان  و  دانشگاهی  اساتید 

کهسازمانی   پژوهش،  به   جهتو  با  بود  از    صورتبه   پژوهش  این   در  گیرینمونه  هدف  استفاده  با  هدفمند 

تعداد تکنیک گلوله  به  و  نظری    . است  شده   انجام   نفر  19  برفی  اشباع  اصل  از  استفاده  با  نمونه  تعیین حجم 
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است   گرفته  و   کهی نحوبه صورت  هفدهم  نفرات  با  مصاحبه  انجام  از  جدیدی    پس  عامل  دیگر  هجدهم 

چهره   صورتبه ها در بخش کیفی  ی نگردید و فرایند مصاحبه با نفر نوزدهم به پایان رسید. مصاحبهشناسای

با   و  چهره  راهبردهای    سؤالات به  کدگذاری  فرآیند  از  استفاده  با  سپس  و  شد  انجام    آوری تاب باز 

تحلیل مصاحبه  شناختیروان  شدند.  شناسایی  انسانی  کیفی صورت منابع  محتوای  تحلیل  براساس روش  ها 

از مصاحبه   به دست  ی، کدهامفاهیم  استخراجکدگذاری و  از صحت    نانیاطم  یبراگرفته است.   ها  آمده 

شوندگان  استخراج شده توسط مصاحبه  یکدها  دییتا از تأ  گرفتشوندگان قرار  مصاحبه  اریداً در اختجدم

در بخش    اری این پژوهش آم  مصاحبه شونده است. جامعه  یلاص  ده یبه ا  دن یحاصل شود. هدف رس  نانیاطم

-گیری از روش نمونه با بهره   درنهایت هستند.  مدیران ارشد و میانی و کارکنان ستادی دانشگاه ارومیه کمی  

دسترساحتمالی  غیرگیری   و  67،  در  انتخاب شده  کردند  نفر  59  نفر  مشارکت  پژوهش  این  کفایت  در   .

  پرسشنامه  کمیّ  بخش  در  اطلاعات  گردآوری  شد. ابزار  دییتأبررسی و    KMOنمونه با استفاده از آزمون  

برای    .شد  تأیید  مجدد  آزمون  هن و کو  کاپای  ، آزمونCVRاز شاخص    استفاده   با  پایایی  و  روایی  که  بود

شاخص   موردCVRسنجش  مفاهیم  بودن  ضروری  میزان  گرفت  سؤال  ،  همه  قرار  برای  فرمول  نتایج   .

ازشاخص بالاتر  دارد.  73/0  ها  مناسب  محتوایی  روایی  از  که حکایت  با  بوده  نیز  کاپا کوهن  آزمون  در 

دهنده پایایی لازم است.  درصد است نشان  60از  داری و مقدار آزمون که بالاتر  توجه به میزان عدد معنی

بهره  با  مطالعه  این  پرسشنامه  محتوای  نظرات گیری  اعتبار  موضوع    از  به  مطلع  افراد  از  نفر  پنج  تخصصی 

با استفاده استفاده شده است.  دیمتل ها از روش داده  وتحلیلتجزیه منظوربه  گرفت.قرار  دییتأپژوهش مورد 

متقش میروازاین روابط  که  توان  را  روابطی  و  کرده  تأیید  را  متغیرها  میان  های  ویژگی  کننده منعکسابل 

توان ادراکات ذهنی افراد مورد می دیمتل روش (. درAmiri et al., 2011)  یک نظام هستند را محدود کند

محصول  (.  Tzeng & Huang, 2011های شخصی افراد وارد مسائل پیچیده شود ) تا بینشداد    سنجش قرار

دهی  دهنده مطابق با آن اقداماتش را پیرامون دنیا سازمانیک نقشه ذهنی است که پاسخ دیمتل ی فرایند نهای

اولویت(  Amiri et al., 2011)  کندمی به  یا  آو  بیان شده در   ,Tzeng & Huangماند )میمتعهد  ن  های 

داده   منظوربه  (.2011 مقایسهگردآوری  پرسشنامه  ابزار  از  استفاده شها،  منظور،  زوجی  بدین  است.  ی ط ده 

تعداد عوامل سطر و ستون دارد، شدت روابط میان  زپرسشنامه مقایسه   به  آوری راهبردهای تابوجی که 

ی  بند های زوجی بر مبنای صفر تا چهار امتیازقایسهمشخص شده است. مقیاس ممنابع انسانی    یشناختروان 

اس یعنی   ت،شده  که صفر  معنی  بر   راهبردبدین  یعنی    راهبرد   الف  ندارد، یک  تأثیری  بر   لفا   راهبردب 

ر ب  ف ال  راهبردب اثر گذار است، سه یعنی    راهبرد الف بر    راهبردب کمی اثرگذار است، دو یعنی    راهبرد
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ب تأثیرگذار است.    راهبردبر    شدتبه  فال  راهبردچهار یعنی    درنهایتزیادی دارد و    اًسبتب تأثیر ن  راهبرد

 شود. فنیز تعری 100و یا از صفر تا  10تواند از صفر تا این مقیاس همچنین می

 
 بررسی کفایت نمونه :( 1)جدول 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 17.8 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square .456.18 

Df 58 

Sig. .000 

 
 وهن ایی کاپا کآزمون پای :( 2)جدول 

  ارزش   خطا Approx. T داری معنی

.000 6.875 .119  34.6 Kappa Measure of Agreement 

 

 
 نسبت روایی محتوا و شاخص کاپا کوهن به تفکیک  :( 3)جدول 

 کاپا  راهبرد
روایی 

 محتوا
 کاپا  راهبرد

روایی 

 محتوا

 87/0 85/0 مدیریت تنش 84/0 81/0 حمایت سازمانی ادراک شده

 91/0 72/0 ارتقا کیفیت زندگی کاری  82/0 80/0 خانواده-له با تضاد کارمقاب

 73/0 66/0 های آموزشی مدون برنامه 73/0 61/0 اهمیت بازخورد 

 78/0 68/0 ساختاری توانمندسازی  76/0 63/0 چابکی استراتژیک

 84/0 71/0 های شناختی مقابله با تحریف 81/0 62/0 مدیریت افقی

 83/0 73/0 ارتباطات اثربخش  83/0 71/0 شناختی روانی توانمندساز

 74/0 69/0 فرهنگ سازمانی سازنده 91/0 78/0 فنون تناسب شغل با شاغل 

 

 های پژوهش یافته
 شناختی   جمعیت هاییافته 

با تحصیلات   14نفر مرد بودند. همچنین    16نفر زن و    3خبره بود که    19بخش کیفی پژوهش شامل   نفر 

نیز دارای مدرک کارشناسی بودند. بخش کمی شامل   2نفر کارشناسی ارشد و    3دکتری تخصصی،   نفر 
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نفر دارای مدرک دکتری    45نفر کارشناسی ارشد و    8نفر دارای مدرک کارشناسی،    6ه  مرد بودند ک   59

 تخصصی بودند. 
 

 کیفی  بخش هاییافته 

با  بهچهره   صورتبه ها در بخش کیفی  مصاحبه با استفاده از فرآیند    سؤالاتچهره و  باز انجام شد و سپس 

تاب راهبردهای  شدند  شناختیروان آوری  کدگذاری  شناسایی  انسانی   استخراج   شیوه   حتوضی  در .منابع 

  ها آن کدگذاری    و   Maxqda2020  افزار نر  کمک  با  ها مصاحبه  ونمت  بررسی   با  امر  این   که  است گفتنی

اعضای    به   لازم   توضیحات   ارائه   از   پس  بود،  اصلی سؤال  پنج   بر مشتمل  که  مصاحبه   اساس،  این   بر .  انجام شد

 شد.   تحلیل شده  انجام   هایمصاحبه سپس متن .گرفت صورت  نمونه 

صحت    نانیاطم  یبرا و  از  دست  ی اکده  ، مفاهیم  استخراجکدگذاری  مصاحبه  به  از  در آمده  مجدداً  ها 

قرار  مصاحبه  اریتاخ تأ  گرفتشوندگان  از  توس  یکدها  دیی تا  شده  مصاحبهاستخراج  اطمط    نان یشوندگان 

 .بودشونده مصاحبه یاصل ده یبه ا دنیحاصل شود. هدف رس

 . استخراج شد کد فرعی 54برد و هرا  14ها بر اساس تحلیل مصاحبه 

 
 ه مرتبط با راهبردها مفاهیم شناسایی شد  :( 4)جدول 

 کدهای فرعی  راهبردها

 

 ادراک شده یسازمان تیحما

 

با رابطه  حساس درونی کارکنان در توسعه ا

 مراقبت و توجه سازمان 

 افته یباور تعمیم

 ارج نهادن  

 القای ارزش  

 خانواده-با تضاد کار مقابله 
 

و  یشغل  یهاثر نقش مو ریغ ب یترکمقابله با 

 یخانوادگ

 ی کار و زندگ نیتعادل ب 

 بازخورد شناختی  بازخورد  تیاهم

 بازخورد فراشناختی 

 ک ی استراتژ یچابک 

 

 شناختی مدیران چابکی

 فرصت   عنوانبهتبیین تغییرات 

 ارتقا ظرفیت انطباقی 
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 ی افق  تی ریمد 
 

 یافق ییگراهم

 متقارن ارتباطات 

 ی افق ییپاسخگو 

 

 شناختی روان یتوانمندساز

 شناختی روانستی بهزی

 تقویت ذهنیت رشد 

 تقویت آرامش درونی 

 ارتقا تمرکزکاری

 های شخصی گیری از مشاوره بهره 

 آگاهی از مشکلات شخصی افراد 

 همدلی 

 

 تناسب شغل با شاغل فنون

 

 تقسیم وظایف بر اساس توان و استعداد افراد

 تناسب انتظارات و نتایج 

 اصلاح ساختار وظایف کاری

 تناسب وظایف و توان افراد

 ها تیمسئولشرح کامل 

 تنش  تی ریمد 

 

 مدیریت تعارضات بین فردی 

 پذیریکاهش تحریک

 مدیریت تعارض منافع  

 

 ی کار یزندگ  تیفیک ارتقا

 اثربخش  یتعامل یالگو 

 رشد  یها فرصت  ارائه

 ی اهیرو عدالت

 مشاغل  یمحتوا ی نیبازب

 کار  طیمح یارگونوم

 ی تعال فرهنگ 

 

 های آموزشی مدون برنامه 

 گریمربی

 خشی سبد آموزش ب تنوع

 استاندارد  آموزشی هایبرنامه تنظیم و تهیه 

 مرشدیت

 کار  نیآموزش ح

 ن ینو  یهاوه یتوسعه ش 

 به اطلاعات  یدسترس توانمندسازی ساختاری
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 از منابع  یبانیپشت 

 ها فرصت ن ییتب

 به امکانات  یدسترس

 

 های شناختی مقابله با تحریف

 جلوگیری از تفکر قطبی 

 دهی افراطی مقابله با تعمیم

 مغالطه تغییر 

 های احساسی مقابله با استدلال 

 برخورد با برچسب زدن 

 ارتباطات اثربخش 

 

 گیری از فنون کار تیمی بهره 

 تقویت روابط بین کارکنان 

 فرهنگ سازمانی سازنده
 

 جو تعاملی و مثبت 

 الگوهای رفتاری سازنده

 افزایی فرهنگ هم

 

 . استکدهای نهایی و انتخابی به شرح جدول زیر 

 
 منابع انسانی  شناختیروان  آوریتابراهبردهای  :( 5)جدول 

S1 حمایت سازمانی ادراک شده S 8 مدیریت تنش 

S 2 خانواده-مقابله با تضاد کار S 9  ارتقا کیفیت زندگی کاری 

S 3  اهمیت بازخورد S 10 های آموزشی مدون برنامه 

S 4 چابکی استراتژیک S 11  توانمندسازی ساختاری 

S 5 مدیریت افقی S 12 های شناختی مقابله با تحریف 

S 6  شناختی روانتوانمندسازی S 13  ارتباطات اثربخش 

S 7  فنون تناسب شغل با شاغل S 14 فرهنگ سازمانی سازنده 
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 های بخش کمی یافته 

 دیمتل روش

تصمیم ارزیابی  باروش  علی دیمتل گیری  روابط  از  مدلی ساختاری  تحلیل  و  برای ساخت  ، روشی جامع 

 1مموریال باتل موسسه    توسطاین روش نخستین بار   (.,Lin & Lin 2008ت )متعدد اسه  میان عوامل پیچید

میلادی برای بررسی و حل گروهی از مسائل پیچیده و در هم   1976تا    برو  1972های  سال   طیژنو در    در

به کار گرفته شد  حل   منظوربه ،  دیمتل روش (.Tsai & Chou, 2009؛  Tzeng & Huang, 2011)   تنیده 

های به هم مرتبط و موضوعات تواند در موضوعات، شاخصمسائل پیچیده ابداع شده است. این روش می

از عوامل ی  ،دارای گروهی  ایجاد  مناتبمراای سلسلهنظام شبکه   کاز طریق  راه ی  برای  سب،  حلی در خور 

همچنین    ، تواند درک درستی از گروه عوامل متعامل به دست دهدمی دیمتل   .حل مسائل پیچیده مهیا کند

شبکهمی نظام  سلسلهتواند  روشتب مراای  این  کند.  فراهم  محقق  برای  نظرات می  ی  گردآوری  با  تواند 

پیچیده   مسائل  حل  برای  عوامل،  میان  معلولی  و  علت  روابط  کردن  مشخص  به  کند گروهی    کمک 

(Mentes et al., 2015  .)  فرایند میدیمتل  خروج  کاربر  آن،  براساس  که  است  تصویری  تواند  نمایی 

(. روش دیمتل Akyuz & Celik, 2015)ها را انجام دهد  مقوله   یابندی میان عوامل  گیری و اولویت تصمیم

 . ه خواهد شدئها، نتایج به دست آمده از این پژوهش نیز اراادامه ضمن بیان این گام درچند گام دارد که 

 

 هایافته

-های خبرگان است و درایهپاسخ  ة این ماتریس، ماتریس تلفیق شد  :Aگام اول: محاسبة ماتریس میانگین   

همان مقادیر تخصیص داده شده xij  خبرگان و   تعداد  H  شود که در آن ، محاسبه می1ق معادله  طبهای آن 

 .استهاز جانب آن

 
 

 ماتریس میانگین  :( 6)جدول 
 

S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 

S1 0 0 3 3 2 3 0 4 2 2 1 2 1 1 

S 2 0 0 2 2 3 4 0 2 4 4 4 3 3 4 

S 3 4 4 0 3 2 4 3 4 3 3 2 4 3 3 

S 4 0 0 0 0 2 3 0 0 1 1 2 4 0 1 

________________________________________________________________ 

1 Battelle Memorial Institute 
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S 5 3 1 3 4 0 4 0 2 1 2 1 2 1 1 

S 6 1 2 2 4 4 0 4 4 4 4 4 4 3 4 

S 7 2 1 1 3 4 2 0 4 2 4 2 2 1 1 

S 8 4 2 3 3 4 4 4 0 4 2 3 3 2 4 

S 9 2 2 3 3 3 2 2 4 0 4 3 3 3 4 

S 10 4 4 3 3 3 3 4 2 4 0 2 3 2 4 

S 11 0 2 0 4 3 2 1 1 2 2 0 2 1 3 

S 12 4 4 3 3 3 4 1 3 1 1 3 0 3 4 

S 13 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 4 4 0 4 

S 14 4 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 0 

 

نشان داده  1هستند که در جدول   هامصاحبهراهبرد استخراج شده از  14به ترتیب S14 تا  S1،  2در جدول 

 . اندشده 

به ماتریس   3و   2را از طریق معادله  A  ماتریس : D روابط مستقیم  ة رمال شد ن گام دوم: محاسبة ماتریس 

 کنیم. نامیم، تبدیل میمی D  م نرمال شده که آن را ماتریسقیاولیه روابط مست

 
 

 
 

 

 ماتریس روابط نرمال شدة روابط مستقیم )شدت نسبی حاکم بر روابط مستقیم(  :( 7)جدول 
D S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 

S1 0 0 0.04 0.06 0.06 0.09 0 0.09 0.06 0.04 0.09 0.04 0.06 0.04 

S 2 0 0 0.06 0.04 0.04 0.09 0 0.06 0.09 0.06 0.09 0.09 0.06 0.09 

S 3 0.06 0.09 0 0.09 0.04 0.09 0.06 0.09 0.09 0.06 0.04 0.09 0.06 0.06 

S 4 0 0 0 0 0.04 0.06 0 0 0.04 0.02 0.04 0.09 0 0.02 

S 5 0.02 0.02 0.04 0.04 0 0.09 0 0.04 0.02 0.09 0.02 0.04 0.02 0.02 

S 6 0.06 0.02 0.02 0.09 0.09 0 0.09 0.09 0.09 0.09 0.04 0.09 0.02 0.02 

S 7 0.09 0.02 0.04 0.04 0.09 0.02 0 0.02 0.09 0.04 0.02 0.09 0.04 0.04 

S 8 0.04 0.04 0.06 0.04 0.09 0.09 0.09 0 0.09 0.04 0.09 0.06 0.09 0.09 

S 9 0.09 0.04 0.06 0.02 0.04 0.04 0.04 0.02 0 0.09 0.06 0.06 0.06 0.09 

S 

10 

0.06 0.09 0.06 0.06 0.06 0.06 0.09 0.02 0.02 0 0.04 0.06 0.04 0.09 

S 
11 

0 0.04 0 0.02 0.04 0.04 0.02 0.04 0.04 0.02 0 0.04 0.04 0.06 

S 

12 

0.04 0.09 0.06 0.04 0.06 0.02 0.09 0.06 0.04 0.02 0.06 0 0.06 0.02 

S 
13 

0.04 0.04 0.09 0.02 0.02 0.09 0.06 0.06 0.09 0.02 0.09 0.04 0 0.02 

S 

14 

0.04 0.09 0.04 0.09 0.04 0.09 0.04 0.09 0.04 0.04 0.02 0.04 0.02 0 

 

سایر راهبردها   بر  Iمی است که راهبرد  ستقیمجموع تأثیرات م  دهندة نشان   A ماتریس  jمجموع هر سطر   
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می است که راهبردی  ستقیدهنده مجموع تأثیرات منشان ، میزانروازاین گذارد،  می

 A ماتریس i  مجموع هر ستون کهازآنجاییبا بیشترین تأثیر مستقیم بر روی سایر راهبردها دارد. همچنین، 

مستنشان تأثیرات  مجموع  راهبرد    قیمیدهنده  که  می  iاست  راهبردها  سایر  میزان  از  پذیرد، 

که راهبردی که بیشترین تأثیر را از سایر   استدهنده مجموع تأثیرات مستقیمی  نشان

ین دو را به  احد بالا، کمترین مقدار  عنوانبه  m کنند. ماتریس مثبت اسکالرپذیرد، دریافت میراهبردها می

-دست می  به  m ماتریس اسکالر  Aبا تقسیم تمامی عناصر ماتریس  D دهد، و ماتریسخود اختصاص می

 .قداری بین صفر و یک داردم D از ماتریس dij . لازم به یادآوری است که هر عنصرآید
 

 : ID غیرمستقیم  ()شدت روابط تأثیرگذاریگام سوم: محاسبه ماتریس  

 .آیداز طریق معادله زیر به دست می (ID) شدت روابط غیرمستقیم تریسما

 
 

.  استیک ماتریس اسکالر  Iمحاسبه شده و ماتریس   3از طریق رابطه شماره  D که در این فرمول ماتریس 

آوری  راهبردهای تابدهنده روابط غیرمستقیم  ت نشانقیقو گراف به دست آمده از آن، در حID   ماتریس

بایکدیگر هستند. همچنین باید یادآوری کرد که در برخی مواقع، عناصر بر روی    انیسمنابع ان  شناختیروان 

تأثیر هر راهبرد را بر   درنهایت یم تا  هستم  ستقیم نداشته و ناگزیر به محاسبه تأثیرات غیرمقییکدیگر تأثیر مست

 .یمهروی سایر راهبردها نشان د
 : ب هر یک از عناصرترتیآوردن گام چهارم: به دست

از عناصر مشخص می یمراتب  در گام چهارم، سلسله ترتیب  ا ساختار ممکن  عناصر مفروض از   نفوذ شود. 

ساختار ممکن از    ة کنندم، مشخصسلم   طوربه   هاآن بر دیگر عناصر و یا تحت نفوذ قرار گرفتن    مسئلهیک  

ی نشان دادن ترتیب  ادر جدول زیر بر  روازاین خواهد بود.    مسئلهد یا حل  بوآن عناصر در به  مراتبسلسله

 . کنیماستفاده می  D(I-D)-1 س(، از ماتریمراتبسلسله واقع شدن عناصر )

 
 D)-D(I-1ماتریس  :( 8)جدول 

T  S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 
S1 0.12

79 

0.11

58 

0.27

47 

0.22

61 

0.19

53 

0.22

12 

0.09

90 

0.21

71 

0.27

00 

0.17

26 

0.15

30 

0.19

61 

0.22

06 

0.16

95 

S 2 0.17

71 

0.26

31 

0.20

18 

0.27

94 

0.28

61 

0.30

82 

0.24

08 

0.23

17 

0.26

80 

0.27

65 

0.37

81 

0.28

36 

0.30

85 

0.30

18 

S 3 0.28

87 

0.36

88 

0.18

64 

0.43

69 

0.30

33 

0.34

81 

0.22

34 

0.30

98 

0.37

90 

0.28

83 

0.26

77 

0.33

98 

0.33

11 

0.31

30 
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S 4 0.06

98 

0.06

56 

0.06

34 

0.09

49 

0.13

1 

0.15

4 

0.05

36 

0.07

59 

0.09

16 

0.09

5 

0.11

9 

0.17

1 

0.05

84 

0.10

8 

S 5 0.18

43 

0.13

05 

0.37

37 

0.24

77 

0.55

17 

0.24

28 

0.49

64 

0.17

60 

0.14

95 

0.17

37 

0.35

39 

0.19

79 

0.22

062 

0.16

88 

S 6 0.23

2 

0.33

2 

0.23

0 

0.46

4 

0.34

9 

0.26

7 

0.34

684 

0.30

5 

0.29 0.31 0.31

07 

0.24

3 

0.43

11 

0.33 

S 7 0.18

3 

0.14

5 

0.14

91 

0.25

0 

0.26

0 

0.22

3 

0.10

8 

0.23

4 

0.18

76 

0.23

34 

0.19

10 

0.21

53 

0.13

22 

0.18

88 

S 8 0.38

2 

0.41

9 

0.24

31 

0.33

06 

0.43

50 

0.33

88 

0.23

69 

0.31

93 

0.28

87 

0.26

15 

0.37

78 

0.31

03 

0.40

31 

0.32

0 

S 9 0.43

1 

0.21

22 

0.33

15 

0.31

1 

0.29

7 

0.38

1 

0.18

85 

0.28

40 

0.29

2 

0.28

45 

0.26

42 

0.29

45 

0.31

304 

0.30

83 

S 

10 

0.27

87 

0.25

90 

0.24

09 

0.32

45 

0.31

04 

0.31

54 

0.33

33 

0.25

94 

0.28

73 

0.31

60 

0.25

55 

0.30

70 

0.10

218 

0.31

87 

S 

11 

0.10

60 

0.23

90 

0.09

65 

0.22

90 

0.29

98 

0.18

22 

0.10

24 

0.23 0.15

2 

0.15

9 

0.11

7 

0.27

84 

0.10

79 

0.29

3 

S 

12 

0.25

92 

0.24

29 

0.22

37 

0.30

20 

0.38

76 

0.31

42 

0.15

77 

0.25

6 

0.30

85 

0.21

66 

0.25

83 

0.22

24 

0.20

77 

0.19

84 

S 

13 

0.26

4 

0.24

4 

0.34

42 

0.35

33 

0.33

9 

0.30

2 

0.21

5 

0.28

0 

0.27

02 

0.28

13 

0.30

12 

0.33

3 

0.36

093 

0.32

5 

S 

14 

0.24

8 

0.21

18 

0.29

32 

0.28

62 

0.27

7 

0.27

79 

0.26

901 

0.22

39 

0.21

56 

0.24

40 

0.24

31 

0.27

01 

0.27

667 

0.19

92 

 

جدول    ادامه،  می  اثرترتیب    6در  نشان  را  یکدیگر  بر  ردعناصر  مجموع  بیشترین  بیانگر  (R) یفیدهد. 

یعنی مدیریت    S8،S6   ،S3 مثالعنوانبه دارند.    ریتأث  راهبردهابر سایر    اً یقواست که    راهبردهایی  رتیبت

هستند که بیشترین تأثیر را بر روی  راهبردهایی  گویای  و اهمیت بازخورد    شناختیروان تنش، توانمندسازی  

 .  گذارندشناسایی شده در این پژوهش میراهبردهای سایر 

ی است که بیشترین تأثیر را در میان سایر راهبردها  ینیز بیانگر ترتیب راهبردها (J) بیشترین مجموع ستونی

اتژیک، توانمندسازی  یعنی مدیریت افقی، چابکی استر  S6و   S4 و S5 راهبردهای   مثالعنوان به پذیرند.  می

سایر    راهبردهاییگویای    شناختیروان  از  را  تأثیر  بیشترین  که  این  راهبردهای  هستند  در  شده  شناسایی 

 . پذیرندپژوهش می

 
  شناختیروانآوری گیری نسبت به اولویت راهبردهای تابهای نهایی برای تصمیمشاخص :(9)جدول 

 منابع انسانی 

R-J R+J J R 
S8 1.264 S6 8.31644 S5 4.4222 S8 4.6661 

S3 1.1321 S5 8.08972 S4 4.1356 S6 4.44064 

S9 0.74274 S8 8.0682 S6 3.8758 S3 4.3843 

S13 0.73909 S13 7.68717 S12 3.6624 S13 4.21313 
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S10 0.59588 S9 7.64274 S11 3.5905 S9 4.19274 

S6 0.56484 S3 7.6365 S14 3.5425 S10 3.90828 

S2 0.556 S10 7.22068 S13 3.47404 S2 3.8047 

S14 -0.00682 S12 7.2176 S9 3.45 S5 3.66752 

S12 -0.1072 S14 7.07818 S8 3.4021 S12 3.5552 

S7 -0.37045 S2 7.0534 S10 3.3124 S14 3.53568 

S1 -0.5728 S11 6.1827 S3 3.2522 S7 2.7004 

S5 -0.75468 S1 5.8906 S2 3.2487 S1 2.6589 

S11 -0.9503 S7 5.77125 S1 3.2317 S11 2.5922 

S4 -2.7844 S4 5.4868 S7 3.07085 S4 1.3512 

  

که    راهبردهاییدهد و این عدد در  ( را نشان میهاعرض در طول محور  )موقعیت یک عنصر   (R-J) ونتس

باشد و در صورت منفی بودن نیز بیانگر تحت نفوذ بودن  مثبت است، بیانگر نفوذکننده بودن آن راهبرد می

ستون همچنین  است.  راهبرد  شدت  نشان (R+J) آن  مجموع  عیدهنده  طولنک  محور  )در  هم صر  ها( 

 پذیرد.. تحلیل نهایی نیز بر این اساس انجام میباشدتحت نفوذ واقع شدن می ازنظرکننده و هم فوذن ازنظر

شده،    روازاین  یاد  تحلیل  سایر    راهبردهاییبا  بر  بیشتری  نفوذ  که   شناختیروان آوری  تابراهبردهای  را 

انسانی را    منابع  انسانی  شناختیروان آوری  تاب   یاراهبردهترین  مهم  عنوانبه دارند  کنیم. انتخاب می  منابع 

 .دهدرا نشان می ممکنمراتب موقعیت عناصر در سلسله 1شکل 
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 منابع انسانی  شناختیروانآوری تاب بندی راهبردهایموقعیت و اولویت :1شکل 

 
 بحث و نتیجه 

کارکنان میتاب سازمانی  عملکرد  بهبود  باعث  کار  محیط  در  بحران آوری  با گسترش  نوظهور شود.  های 

ویژگی  شناختیروان آوری  تاب از  تبدیل شده به یکی  ارتقا عملکرد  برای  انسانی موردنیاز  های کلیدی و 

بر  است. استراتژی  علاوه  توسعه  با  آسیباین،  کاهش  برای  مؤثر  تأثیر های  و  استرس  برابر  در  پذیری 

 شناختیروان آوری  بررسی پدیده تاب.  را تقویت و توسعه داد  یآورتوان تابمیار  ک   در محیط  ناملایمات

سازمان بومی در  پژوهش  هیچ  در  تاکنون  است،  گرفته  صورت  کشور  در  بار  اولین  برای  آموزشی  های 

-ته نشده است و آنچه در پژوهشپرداخ  شناختیروان آوری  به بررسی پدیده تاب  فردمنحصربه   صورتبه 

پیشین   و    یموردبررسهای  قوت  نقطه  است،  بوده  مفهومی  مدل  قالب  در  کمی  روابط  است  گرفته  قرار 

بهره  حاضر  پژوهش  است،  نوآوری  )آمیخته(  ترکیبی  رویکرد  از  راهبردهای    کهی نحوبه گیری  شناسایی 

  هت های آموزشی با رویکرد کیفی و سپس استفاده از رویکرد دیمتل جدر سازمان   شناختیروان آوری  تاب

شرایط    یریرپذیتأثو    تأثیرگذاریبررسی   با  متناسب  بومی  محیط  در  پدیده  بررسی  است.  بوده  راهبردها 

های پژوهش  ترکیبی بوده و همچنین کاربردی بودن آن از نوآوری   صورتبه محیطی و آموزشی کشور که  
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ابتدا راهبردها با استفاده از مصاحبه با خبرگان شناسایی   .استحاضر نسبت به تحقیقات دیگر در این حوزه  

دی تکنیک  از  استفاده  با  دوم  گام  در  اثرات    یبند ت یاولومتل  و  شد.  هاآن و  تعیین  یکدیگر  پژوهش   بر 

شناسا هدف  با  اولو  ییحاضر  گذارو    یرینفوذپذ  یبند تی و   شناختی روان   یآورتاب  یراهبردها  ینفوذ 

اول    سؤالپژوهش در رابطه با    سؤالاتپاسخ به  ر  د  .رفتیانجام پذ  هیدر کارکنان دانشگاه اروم  یمنابع انسان

می راهبرد  پژوهش  چهارده  داشت؛  بیان  شدند  شناختیروان آوری  تابتوان  شناسایی  انسانی    . منابع 

مق شده،  ادراک  سازمانی  حمایت  شده،  شناسایی  کارراهبردهای  تضاد  با  بازخورد، -ابله  اهمیت  خانواده، 

، فنون تناسب شغل با شاغل، مدیریت تنش، شناختیروان ابکی استراتژیک، مدیریت افقی، توانمندسازی  چ

برنامه کاری،  زندگی  کیفیت  تحریفارتقا  با  مقابله  ساختاری،  توانمندسازی  مدرن،  آموزش  های  های 

می سازنده  سازمانی  فرهنگ  و  اثربخش  ارتباطات  براساس  شناختی،  همچنین  سوم    سؤالباشند.  و  دوم 

می ک   انیب توان  پژوهش  ارتباطات ه  نمود  کاری،  زندگی  کیفیت  ارتقا  بازخورد،  اهمیت  تنش،  مدیریت 

برنامه مدرناثربخش،  آموزش  ستون    نیترنفوذکننده   عنوان به   های  براساس  که  هستند    R-Jراهبردها 

بالاترین بخش ستون قرار    9جدول  که در    طورهمانو    مشخص شده است ارند و در دمشخص است در 

)   1شکل   شده  تعیین  راهبردهای  بخش  بالاترین  در  هستند  تأثیرگذارتریناز  همچنراهبردها(   یچابک   ن ی. 

ساختاری،  ک،یاستراتژ شده،    یسازمان  تیحما  ،یافق  تیریمد  توانمندسازی  شغلادراک  تناسب  -فنون 

ترین ستون قرار  در پایین   9که در جدول    هستند  شناختیروان   یآورتاب  ی راهبردها  ریتحت نفوذ سا  شاغل

 R+J. براساس ستون  راهبردها هستند تأثیرپذیرترینترین نقاط قرار دارند و  نیز در پایین  1ل  شکدارند و در  

هم    ارتباطات اثربخشتنش و    تیریمدمدیریت افقی،    ،شناختیروان   یکرد که توانمندساز  ان یتوان بیم  زین

هستند  نفوذ  هم تحت  و  در جدول    نفوذکننده  بالاترین ستون    9که  دارند  R+Jدر  و  .  قرار  ارشد  مدیران 

مسئولان حوزه مدیریت منابع انسانی دانشگاه با توجه به تغییر و تحولات کاری و اجتماعی در راستای ارتقا 

و    ف یتناسب وظاآنان به فنون تناسب شغل با شاغل مانند    شناختیروان عملکرد کارکنان و بهبود سلامت  

و الزامات توانمندسازی و حمایت سازمانی را اجرا ه توجه کافی را داشت ها تی شرح کامل مسئول و  توان افراد

وری و درگیری شغلی را  بر ارتقا تعهد و دلبستگی کاری بهره کنند. توجه ملموس سازمان به کارمند علاوه  

می  توجهیقابل   طوربه نیز   )ارتقا  حمای(.  Zhang, 2016دهد  زمینه  در  حاضر  پژوهش  سازمانی نتایج  ت 

با تحقیقات   طابقت و همخوانی دارد  م  (Eskandari et al., 2019)و    (Chang et al., 2023)ادراک شده 

اند و با توجه به اینکه در زمینه توانمندسازی  پژوهش خود به حمایت سازمانی اشاره داشته   در  زین  هاآنزیرا  
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 نگرفته است پژوهش حاضر هم به لحاظ نظری و هم به لحاظ تجربی   مطالعات عمیقی صورت  شناختیروان 

 ارائه نمود:  ییهاشنهاد یپتوان موجود را رفع نماید. در این راستا می خلأ تواند ارای نوآوری بوده و مید

برنامه  • آگاه   یآموزش  یهاارائه  تاب  یبخشیو  مورد  از    شیافزا  یبرا  یروان   یآوردر  درک 

  ی برا   یها و جلسات آموزشها، کارگاه تواند شامل ارائه یم  کهآن توسعه    یآن و چگونگ  یستیچ

 ها باشد. افراد و سازمان

می • مسئولیت  گرددپیشنهاد  کاری،  وظایف  ساختار  اصلاح  ظرفیت  با  و  توان  با  انتظارات  و  ها 

بخش سرپرستان  و  انسانی  منابع  مدیران  راستا  این  در  شود.  متناسب  با  کارکنان  گوناگون  های 

 یف کنند.ظاریزی وهای عملکردی و شخصیتی اقدام به طرحشناخت کافی از ویژگی

ا  یکار  طیمح  کی • تاب  دشو  جاد یمثبت  از  میم  تی حما  یروان  یآورکه  شامل  یکند.  تواند 

ب  یارتقا رشد و توسعه، و ارائه منابع و    یبرا  ییهافراهم کردن فرصت  ،یکار و زندگ  نی تعادل 

 از سلامت روان باشد.  تیحما

با   • سازمان  رفتار  نوع  و  کارکنان  عملکرد  بین  ارتباط  و  اجتماعی  تبادل  تئوری  اساس    هاآن بر 

می در  پیشنهاد  از  گردد  سازمانی  حمایت  صحیح  تبیین  و  منفعلانه  رفتارهای  کاهش  راستای 

به تلاش نهادن  القای ارزش و ارج  برای  های کارکنان طراحی و در  کارکنان، معیارهای دقیقی 

 منعکس شود.  یشغل ریمستوسعه 

برنامه • ارائه  راستای  سدر  مدون  آموزشی  شیوه   بدهای  از  و  متنوع  سازمان  نوین  آموزش  های 

 کارکنان استفاده شود. شناختیروان توانمندسازی و توسعه 

-پیشنهاد می  شناختیروان آوری  های آینده در رابطه با تاب در راستای توسعه پژوهش  درنهایت •

تحولسبک  ر یتأثگردد   رهبری  توانمندهای  رهبری  و  تاب گرا  ارتقا  در  کارکنان ساز  آوری 

 بررسی شود.

موضوع    تحقیقاتی پیرامون  نبود سوابق  ازجمله  بودند؛   مواجه   اییهمحدودیت  با  محققان  حاضر  پژوهش  در

می پژوهش  این  محققان  که  به  کمک  و  بحث  مورد  ادبیات  توسعه  در  همچنین   مؤثرتواند    احتمال  باشد، 

سطح تحصیلات، در   و   فردی  بتعص  قبیل  از   عواملی  دلیل   به   هاپرسش  از  دهندگان پاسخ  متفاوت  برداشت 

پیشنهاد می راستا  تاباین  مدل جامع  طراحی  به  اقدام  توجه    شناختیروانآوری  شود  ابعاد  همه  به  تا  شود 

-نیز می شناختیروان برنده توانمندسازی  بندی عوامل بازدارنده و پیششود و همچنین با شناسایی و اولویت

 توان به غنای پژوهش افزود.
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1-INTRODUCTION 

The performance of human resources is a fundamental factor in an 

organization, and the increase in organizational performance can be under 

various factors. In this regard, extensive research has been conducted on 

human resource performance, and many variables have been identified with 

direct and indirect effects on the performance of employees and human 

resources. In recent years, the creation of efficient organizations in 

providing services and responding to citizens' demands has been the focus 

of public sector managers in most countries. Organizations must define their 

formal structure in such a way that they can be an efficient organization. 

The parliament and the legislature, as one of the most influential 

organizations or institutions with legal authority, are not exempt from this 

rule, and in this institution, paying attention to the performance of human 
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resources is an undeniable necessity. Also, many all-round developments of 

the countries depend on the institution of the parliament and the 

representatives' performance. Accordingly, as a symbol of the people's 

sovereignty in political systems based on representation, the parliament 

plays a vital role in determining public policies by holding the legislation, 

representation, and supervision tasks. The quantitative and qualitative level 

of the performance of the representatives and the institution of the Islamic 

Council, along with a set of soft and hard instruments and personal 

characteristics and capabilities of the representatives, is influenced and 

interacted with the environment and the overall structure of power and 

politics in the Islamic Republic. Based on this, this article aims to evaluate 

and analyze the individual, institutional, and structural variables affecting 

the performance of the members of the Islamic Council. 

 

2-THEORETICAL FRAMEWORK 

In general, the review of the conducted research shows the fact that all 

factors affecting the performance of human resources come from three 

areas: individual, institutional, and structural. In terms of individual factors, 

Brown (2014), Indahingwati et al. (2019), Mitchell et al. (2020), and Paais 

and Pattiruhu (2020) consider personal characteristics and capabilities, 

knowledge and literacy, and individual capacities to be involved in the 

performance of human resources. In terms of institutional factors, Spender 

and Kijne (2012), Meng and Berger (2019), and Thanh et al. (2020) have 

examined organizational structures and practices, regulations and 

guidelines, and satisfaction. In terms of structural factors, Chen et al. 

(2012), Limaj and Bernroider (2019), Meng and Berger (2019), and 

Harijanti et al. (2021) considered social, cultural, economic, and political 

conditions; and Cai et al. (2018) and Cetinkaya and Rashid (2018) the role 

of the effective media on human resource functions. 

 

3-METHODOLOGY 

In terms of method, the current research was a descriptive-correlation 

study carried out with a survey. The statistical population of the research 
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included the representatives of the Islamic Council in different periods, 

among which a sample size of 150 was selected based on Lin and Morgan's 

table. The data collection tool was a researcher-made questionnaire 

distributed among the sample members by purposeful sampling. Finally, 

141 questionnaires were completed and subjected to the analysis. The data 

was analyzed using descriptive and inferential techniques in Spss and 

AMOS software. It is worth noting that the questionnaire's validity was 

ascertained by considering the experts' opinions, and its reliability was 

confirmed by Cronbach's alpha coefficients greater than 0.7. 

 

4-RESULTS & DISCUSSION 

To determine the intensity and direction of the influence of independent 

variables on the performance of representatives in the two dimensions of 

legislation and supervision, a structural equation model has been used, 

which defines how to measure a variable using two or more observed 

variables. Concerning the model fitness evaluation, the absolute, 

comparative, and parsimonious fit indices indicated that the model fit is 

acceptable. The results showed that the structural and institutional factors 

had positive and significant effects on the overall performance of the 

representatives, while the impact of individual factors was not confirmed. 

The insignificant effect of these factors may be due to the high power of 

structural and institutional factors in the country's political system. As a 

result, in many cases supporting a candidate, some parties create 

expectations for the representative of a constituency that directly affect their 

executive and supervisory performance. In general, these arguments are 

highly aligned with the results of the hypotheses testing. 

 

5-CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The performance of the parliament representatives is generally assessed 

concerning two tasks: legislation and supervision. If these two particular 

tasks are done well, the overall dynamics of the system will follow. 

Efficient laws are the laws that representatives have taken care of drafting 

and approving. Specifically, the extent of citizens' adherence to the laws is 
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mainly the product of the legislators' correct view of the conditions of both 

society and citizens. In the regulatory dimension, the efficiency of other 

executive and regulatory institutions can be derived from the 

representatives' performance. In other words, no matter how successful the 

representatives are in their supervisory function, subordinate institutions can 

also perform their duties well within the framework of the law. In addition, 

nowadays, the problem of corruption and the lack of proper functioning of 

some institutions of society has led to the public distrust of many citizens 

towards the pillars of the system, which can be turned into a prominent 

opportunity if the parliament properly performs its monitoring duty. 

Therefore, the quality of its legislative and supervisory performance is very 

effective in the sustainable development of the country and society. 

Accordingly, performance measurement is a process that aims to determine 

the degree of adequacy and worthiness of representatives in terms of 

performing assigned duties and accepting responsibilities and can be 

affected by various factors. According to the analytical and descriptive 

results from examining the influence of independent variables on dependent 

variables, it can be said that individual, institutional, and structural factors 

more or less affect the behavior and performance of the Islamic Parliament 

representatives. On the one hand, the cultivation and optimal use of the 

media in terms of educating and informing citizens about the importance of 

the Islamic Council, and on the other hand, the local, regional, and national 

monitoring representatives' performance may have dramatic roles in 

improving their performance. 

 

Keywords: Islamic Council, Representative, Performance, Supervision, 

Legislation. 
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 چکیده

در یک نهاد    ویژه بهشود،  سازمانی تلقی می  ارزیابیبعد    ترینمهمو خصوصی  دولتی    هایدر بخش  مناسب  عملکرد  و  کارآمدی

که   اسلامی  شورای  مجلس  مانند  اساسی  و  کنشبزرگ  و  مجلس  عملکرد  نمایندگان  مختلف  ریتأثتحت  های   قرار  یمتغیرهای 

از ابزارهای نرم و سخت، در   یامجموعهبا  همراه  سطح کمی و کیفی عملکرد نمایندگان و نهاد مجلس شورای اسلامی  دارد.  

و تعامل با محیط و ساختار کلی قدرت و سیاست در جمهوری   ریتأثهای شخصی نمایندگان و تحت  یمندها و توان کنار ویژگی

دارد قرار  تحلیل.  اسلامی،  و  ارزیابی  مقاله  این  هدف  اساس  همین   عملکرد   بر  مؤثرساختاری    و  نهادی  فردی،  متغیرهای    بر 

است.    شورای  مجلس  نمایندگان پژوهشاسلامی  بنیادی    این  لحاظ هدف،  و  -از  های پژوهشجزو    لحاظ روش از    کاربردی 

نمایندگان مجلس شورای اسلامی در ادوار مختلف جامعه آماری پژوهش شامل    و   شودمحسوب می  همبستگیتوصیفی از نوع  

لین و مورگان تعداد   نمونه  بر اساس جدول حجم  از    141بوده که  از   عنوانبه  هاآننفر  استفاده  با  انتخاب شدند و  نمونه  حجم 

با استفاده    گردآوری شده و  موردنظر  یهاداده هدفمند در بین نمایندگان،    صورتبهها  پرسشنامه محقق ساخته و توزیع پرسشنامه

یافتهداده   وتحلیلتجزیه  Amos Graphics  و  Spss  افزارهاینرماز   است.  گرفته  قرار  داد  ها  نشان  با  ها  ساختاری  متغیرهای 

( همزمان اثر 46/0( اثر مثبت و معناداری بر عملکرد کلی نمایندگان دارند و همچنین متغیرهای نهادی با ضریب )74/0ضریب )

اند اثر سازی دقیق و معنادار نتوانستهاند. اما متغیرهای فردی با وجود شاخصمثبت و معناداری بر عملکرد کلی نمایندگان داشته

نهادی   و  فردی، ساختاری های  نتیجه نیز عملکرد نمایندگان در زمینه  عنوانبهباشند.  معناداری بر عملکرد کلی نمایندگان داشته  

 ایجاد  انتخابیه  حوزه  یک  نماینده  برای را  انتظاراتی خاصی  کاندیدای  از حمایت با احزاب برخی موارد از بسیاری  است و در  متأثر

 .  گذارندمی ریتأث ها آن نظارتی و اجرایی عملکرد بر  مستقیماً که کندمی
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 مسئله و بیان  مقدمه

 ,Paais & Pattiruhuمتغیر در مطالعات سازمانی و نهادی است ) ترینمهمسانی در سازمان منابع ان عملکرد

2020, p. 577کارکنووان، نیازهووای بووین تعووادلی تووا شوووند موودیریت ایحرفووه صووورتبه باید انسانی (. منابع 

شووود  ایجوواد سووازمان پیشوورفت بوورای کیفیووت بووا انسووانی منووابع اهمیووت و سووازمان هووایقابلیت و هاخواسووته

(Mappamiring et al., 2020, p. 238این .) بووه دسووتیابی و مولوود توسووعه بوورای سووازمان اصلی کلید تعادل 

هرچنوود . کننوود کووار ایحرفووه و  مولد  صورتبه  که  رودمی  انتظار  کارکنان  از  بنابراین.  است  شرکت  اهداف

شود، اما موفقیت در می تعیین سرمایه یا پول  قدرت  توسط  سازمان یک  رشد  و  بقا که  دارد  وجود درک  این

(. همچنووین Firman et al., 2020, p. 48شووود )می تعیووین انسووانی آن منووابع موودیریت در موفقیت سازمان با

 تحووت  توانوودمی  سووازمانی  عملکوورد  افزایش  است و  سازمان  یک  در  اساسی  عامل  یک  عملکرد منابع انسانی

 بوورای شووغلی رضووایت ایجوواد باعث زمانیسا فرهنگ و خوب  رهبری.  باشد  سازمانی  فرهنگ  و  رهبری  ریتأث

در همین (. Ridlwan et al., 2021, p. 73شود )می سازمان در کارکنان عملکرد بهبود نتیجه در و کارکنان

منابع انسانی در سراسر جهان انجام شده اسووت و متغیرهووای   ای در زمینه عملکردهای گسترده راستا پژوهش

کارکنان و منابع انسانی شناسایی شده است. در میان  بر عملکرد غیرمستقیمو  مستقیم    تأثیرگذاریزیادی در  

سووازمانی بوور  فرهنووگ شووغلی، رهبووری و رضووایت ، اثوور انگیووزه فووردی،تأثیرگووذارتعداد زیادی از متغیرهای 

همچنووین (. Paais & Pattiruhu, 2020, p. 577) عملکرد کارکنان سازمان بسیار برجسووته و معنووادار اسووت

در ارائه خدمات و پاسخگویی به مطالبووات شووهروندان نووی چنوود سووال اخیوور در   کارآمدهای  د سازمانایجا

 سوواختار  بایوود  هاسووازمان  چراکووهمدیران بخش عمومی قرار گرفته است.    موردتوجهاغلب کشورهای جهان  

(. Viktor & Anton, 2022, p. 1باشند ) کارآمد سازمانی بتوانند که کنند تعریف ایگونهبه را خود رسمی

صوولاحیت قووانونی از  ها یووا نهادهووای دارایسازمان  ترینمهمیکی از    عنوانبهنیز    گذاریقانونمجلس و قوه  

ثنی نیست و در این نهاد هم توجه به عملکرد منابع انسانی یووک ضوورورت انکارناپووذیر اسووت. این قاعده مست

جمعووی عموول کوورده و دسووت کووم و نووه   ورتصوو بهها نهادهایی اغلب انتخابی هسووتند کووه  پارلمانمجلس یا  

آور بوورای اعیووای یووک جامعووه سیاسووی معووین فقووط از صوولاحیت رسوومی تصووویب قوووانین الووزام ضوورورتاً

موضوع تنظیم رابطه میان فرمانروایان و شهروندان، یکووی از نرفی هم  (.Faqihi et al., 2014) برخوردارند

ق عمومی بوووده و بحووث مشووارکت، نظووارت و میووزان از مباحث بسیار قدیمی در حوزه علوم سیاسی و حقو

بوور همووین   و بررسووی قوورار گرفتووه اسووت.  موردبحث  مختلفنیعناوبهدخالت مردم در تعیین سرنوشت خود  

های استفاده شهروندان از حقوق اساسی خود در حوزه مشارکت سیاسی، نظووارت و حووق یکی از راه اساس  

تعیین سرنوشت، سیستم نمایندگی و نهاد مجلس است. این موضوع کووه نماینوودگان مجلووس تووا چووه انوودازه 
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 ریتووأثتحووت  ،ای مردم و موکلین را احصا، پیگیری نمایند و به نتیجووه برسووانندهتوانند مطالبات و خواستهمی

 ایشرایط زمینه، گانهسههای شخصی، ساختار و قوانین داخلی مجلس، ساختار سیاسی، روابط قوای ویژگی

ایج گونوواگونی را بووه دنبووال خواهوود داشووت. عملکوورد انفوورادی و محیطی مختلف، متفاوت است و بالطبع نت

یکووی از قوووای اصوولی حکومووت، مووورد ارزیووابی و   عنوانبووهنمایندگان از یک سو و عملکرد نهوواد مجلووس  

های عمومی است. لیکن چارچوب و معیار رسانه  جملهمنقیاوت شهروندان و نخبگان و نهادهای مدنی و  

ان در پایداری و ثبووات نظووام سیاسووی و نقش مجلس یا پارلم  مشخصی برای این ارزیابی شکل نگرفته است.

 & OrkikoShore) و شوواید قیوواس ناپووذیر اسووت لیبدیبتیمین حقوق اساسی مردم در مقایسه با سایر قوا 

Miley, 2017, p. 204).  کشووورها وابسووته بووه نهوواد مجلووس و  جانبووههمهاز نرفی هم بسوویاری از تحووو ت

سیاسی مبتنووی   یهانظامسمبل حاکمیت مردم در    عنوانبهپارلمان    بر همین اساس  عملکرد نمایندگان است.  

 یهوواژه یومشووخص کووار  صووورتبهعمووومی دارد و  هایسیاسووتبوور نماینوودگی، نقووش مهمووی در تعیووین 

 هاپارلمانقش با توجه به ن (.Dinparasti, 2016, p. 5) است دارعهده ، نمایندگی و نظارت را گذاریقانون

از   هرکوودام  گیریتصمیمدر بسیاری از امور، عیویت در یک پارلمان یک نقش اساسی و مهم است، زیرا  

، جوووهره گیریتصوومیم .(Haqshenas et al., 2017عمیقووی بوور زنوودگی مووردم دارد ) ریتووأثاعیای پارلمان 

، اثر بخووش هابرنامهت نرح و های یک مدیر است. زیرا کیفیو قابلیت  هاییتوانامدیریت و آیینه تمام نمای  

اسووت   ییهامیتصوومآید همگی تابع کیفیت  به دست می  هاآنراهبردها و کیفیت نتایجی که از    کارآمدیو  

 (.Heydari et al., 2019, p. 135) ردیگیمکه مدیر 

انقلاب   نهاد مجلس شورا با   س یتأسدر ایران بحث پارلمان ارتباط ناگسستنی با انقلاب مشرونیت داشته و  

قانون اساسی، مجلس شورای اسلامی در   وهفت پنجاه در اصل  اسلامی، پس از انقلاب. استمشرونه همراه 

نظام مطرح    عنوانبه کنار قوه مجریه و قیاییه   برتر  نمایندگان منتخب مردم که عناصر اصلی شدسه قوه   .

و   د در عموم مسائل در حدودبخشی از نخبگان سیاسی، اختیار دارن  عنوانبه   ،قوه مقننه هستند  دهنده تشکیل

اسلامی می بنابراین مجلس شورای  بپردازند.  قانون  به وضع  اساسی  قانون  امور عمومی   همه تواند در  مقرر 

.  نماید  گیریتصمیم غیره    داری، حقوقی، بهداشتی، رفاهی و اقتصادی، امنیتی، سیاسی، فرهنگی، اجتماعی، ا

و  وظایف  تنوع  به  توجه  با  جهات   لذا  همه  از  که  یابند  راه  نهاد  این  به  افرادی  باید  نمایندگان،  مسئولیت 

باشند. به این وظایف خطیر را داشته  نمایندگان  بحث  در    توانایی و صلاحیت فائق آمدن  اهمیت عملکرد 

نمایندگان آن  و  رد  مجلس رهبر کبیر انقلاب معتقدند اگر مجلس شورای اسلامی برنبق موازین شکل گی

صالح   مجلس    وافراد  باشند،  مردم  بود  منشأدلسوز  خواهد  جامعه  امور  همه   & Jamalzadeh)  اصلاح 

Davoudi, 2018, p. 6 .) 
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انسانی   منابع  مدیریت  لحاظ  کنش از  و  به  عملکرد  مجلس  نمایندگان  فردی،  های  مختلف  متغیرهای 

اجتماعی، فرهنگی، سیاسی و اقتصادی بستگی دارد. برای بررسی عملکردها در عرصه سیاسی، رویکردهای  

بر اولویت ساختارها مدعی هستند   تأکیدمختلفی توسط اندیشمندان علوم سیاسی مطرح شده است. برخی با 

 ,Zarei et al., 2019ساختارهای سیاسی مستقر است )  ریتأثسیاسی و عملکرد آن تحت    یهانظام که تحول 

p. 25)  .با    اثربخشیو    کارآمدی ارتباط    هاییمؤلفه نمایندگان  سیاسی،  ساختار  عمومی  ویژگی  همانند 

های عمومی بر اساس قابلیت نمایندگان مجلس    اثربخشیو    کارآمدیمستقیم خواهد داشت. شناخت میزان  

سیاسی گرایش  می   و  که  است  شرایطی  به  زمینه معطوف  و  تواند  همکاری   ، مشارکت   اثربخشیهای 

از نرف دیگر تمام کسانی که بیرون  .  ساختاری را به وجود آورد  یهارقابت مختلف در فیای    یهاگروه 

می هستند  اسلامی  شورای  مجلس  را  از  اسلامی  شورای  مجلس  نمایندگان  عملکرد  بهبود  موجبات  توانند 

مداوم    نوربه از اعیای جامعه از وضعیت مسائل و مشکلات آگاهی یافته و    هرکدام چنانکه    ؛ فراهم آورند

نمایندگان مجلس اعلام کنند، نمایندگان مجلس نیز  ت خود بازخورد  زم از روندهای قانونی را به ابا مطالب

تعارف و نادرست  های مگذاری خود تلاش کرده و از کلیشه بود اثرخواهند بود در راستای به  پیوسته مجبور 

 (.  Fayazi & Haqshanas, 2017, p. 2)  سیاسی خارج شوند

هیجانی،  نفساعتمادبه )استقلال،    فردی  عوامل هوش  ارزشی پذیریانعطاف ،  پذیریمسئولیت ،  عوامل   ،)

شایستگی نمایندگی،  و  سیاسی  تقوای  اجتماعیمانند  عرصه   مؤثر)مشارکت    های  ملی، در  و  استانی  های 

تغییر در عرصه   ادراکی؛ درک  ملی(، عوامل  و  استانی  انجام کار گروهی در عرصه  و  تیم سازی  توانایی 

. عوامل هستند  تأثیرگذارعواملی هستند که بر عملکرد نمایندگان مجلس    ازجمله،  المللیبین استان، ملی و  

اسلامی( در کنار عوامل ساختاری )ساختارهای کلان اداری  نهادی )ساختار و قوانین داخلی مجلس شورای 

های حزبی موجود در روند سیاسی و جریانگانه(  و سیاسی در ایران و بحث تفکیک قوا و روابط قوای سه 

گیرد و فشارهای ناشی از  می  هایی که گاه عقاید یک نماینده را به شکل مطلق در برجامعه، حزب گرایی

نوع   نمایندگان    ازجمله  هاانیجراین  بهبود کیفیت عملکرد  بر روند    تأثیرگذار   تواندیمعواملی هستند که 

 باشد.  

ان بر عملکرد منابع انسانی در سه دسته کلی توسط اندیشمند  مؤثراین مباحث رویکردهای    دییتأدر راستای  

و  (، میشوول2019و همکاران ) (، اینداهینگواتی2014) عوامل فردی؛ براون اند. در حوزه زیادی بررسی شده 

 هووایو ظرفیت سووواد و شخصووی، دانووش  توانمنوودی  و  ویژگووی(  2020)  ( و پایس و پاتریهه2020همکاران )

 و  ، منووگ(2012)  کوویجن  و  دانند. در حوزه عوامل نهادی؛ اسووپندرعملکرد منابع انسانی دخیل میفردی در  

ها و ها و دسووتورالعملنامووه( ساختارها و عملکردهای سووازمانی، آیین2020همکاران )  و  ( و تان2019)  برگر
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(، 2019) برنوورودر و (، لیماج2012همکاران )  و  اند. در حوزه ساختاری نیز چنرضایتمندی را بررسی کرده 

و   سیاسووی  و  اقتصووادی  فرهنگووی،  اجتموواعی،  ( شرایط2021و همکاران )  جانتی( و هاری2019)  برگر  و  منگ

بوور عملکردهووای منووابع انسووانی را  مووؤثر ( نقووش رسووانه2018) رشووید و چتینکایا( و 2018و همکاران )  کایی

 و نهادی گانه فردی،که نقش این عوامل سه هدف این پژوهش، آن استبنابراین   اند.بررسی و تحلیل کرده 

رد تا تحقیق پیش رو سعی دا ،از همین رواری را بر عملکرد نمایندگان مجلس بررسی و تحلیل کند و ساخت

بووه  اسووتنبانیو بووا اسووتفاده از آمووار  میدانی ،یاخانهکتابآوری انلاعات به شیوه با رویکرد تحلیلی و با جمع

 .ارزیابی عوامل اثرگذار بر عملکرد نمایندگان مجلس شورای اسلامی بپردازد

 

 ادبیات مفهومی و نظری 
 های مجلس عملکرد و کارویژه 

نظام   عنوانبه مجلس   در  مردم  سیاسی  مشارکت  به  معطوف  اراده  و  حاکمیت  بر  سمبل  مبتنی  سیاسی  های 

های  صورت مشخص کارویژه به عمومی دارد و از نظر هیوود    هایسیاستنمایندگی، نقش مهمی در تعیین  

نظارت  گذاریقانوناست:    دارعهده زیر را    گانهسه  93بر اساس اصل    . ) ,Haywood(2011، نمایندگی و 

اساسی،   است؛ قانون  شده  تشکیل  متمایز  رکن  دو  از  ایران  اسلامی  جمهوری  مقننه  شورای    قوه  مجلس 

 ، مجلس شورای اسلامی بدون وجود شورای نگهبان اعتبار قانونی ندارد  ن، بنابراینشورای نگهبا  و  اسلامی

و موضوع تفکیک قوا، وظیفه  اسلامی    جمهورینونی. با توجه به ساختار سیاسی  در حدود وظایف قامگر  

است   گذاری قانوناصلی مجلس شورای اسلامی   نظر گرفته شده  کنار    ،در  ، وظیفه  گذاریقانون لیکن در 

می بنابراین  است.  مجلس  عهده  بر  مالی(  و  )سیاسی  مجریه  قوه  عملکرد  بر  نظارت  وظیفه    تواناصلی 

 وظایف مجلس و نمایندگان مجلس در نظر گرفت.  ترینمهم ازجمله  و نظارت را گذاری قانون

 
 گذاری قانون -1

اساس اصل   را    71بر  قوانین عادی  اساسی، صلاحیت تصویب  بر    موجببه قانون  اساسی  د. دارعهده قانون 

تواند قانون وضع کند. آنچه از  مجلس شورای اسلامی در عموم مسائل در حدود مقرر در قانون اساسی می

آن است که اصل بر صلاحیت مجلس شورای اسلامی در تصویب قوانین    گرددی ماین اصل به ذهن متبادر  

به نهاد دیگری واگذار گردیده باشد. البته باید بدانیم که مجلس   اینکه در قانون این صلاحیت  است مگر 

به   اقدام  مجریه  قوه  همکاری  با  اسلامی  مجریه    اکثراًکه    صورتن یبد  دینمای م  گذاریقانون شورای  قوه 

بررس اینکه مجلس آن را  از  نموده و پس  نمود، مورد تصویب قرار  لوایح را تقدیم مجلس  . در دهدیمی 

اما سرنوشت نهایی قوانین همواره   گرددیماینجا باید بدانیم که گرچه لوایح توسط دولت به مجلس تقدیم  
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 .دست مجلس است در یحه  صورتبه چه   نرح صورتبه چه 

 
 نظارت -2

نیز بر  گذاریقانون علاوه بر وظیفه   د. دارعهده ، مجلس شورای اسلامی صلاحیت نظارتی بر قوه مجریه را 

است.   پارلمانی  نظام  به  اساسی  قانون  تمایل  دهنده  نشان  مجریه  قوه  بر  مجلس  اقتدار    ازجمله این 

مجلس    یهات یصلاح به  دولت  برنامه  تسلیم  نریق  از  دولت  تشکیل  بر  نظارت  مجلس    عنوان به نظارتی 

نیز دیگر صلاحیت نظارتی ا  یا رد وزرا  دییتأملاکی برای   ست. دادن رأی اعتماد به وزرا و هیات وزیران 

از نریق کمیسیون    گانهسهمجلس است. نظارت بر تغییر وزرا، رسیدگی به شکایات مردم از نرز کار قوای  

و   تذکر  نریق  از  تفحص  و  تحقیق  و  انلاع  کسب  صلاحیت  نود،  و    السؤاصل  وزرا  ،  جمهوررئیس از 

خطوط مرزی، نظارت بر برقراری حالت    ات، نظارت بر تغییرالمللیبین نظارت بر معاهدات و قراردادهای  

دعاوی دولت، نظارت بر قرض و استقراض و کمک بلاعوض دولت، نظارت و  ، نظارت بر صلح  العاده فوق

تشکیل  امتیاز  دادن  بر  نظارت  دولتی،  اموال  و  بنا  فروش  بر  نظارت  خارجی،  کارشناسان  استخدام  بر 

سیاسی   هاشرکت مسئولیت  بودجه،  اجرای  بر  نظارت  بودجه،  تصویب  و  تدوین  بر  نظارت  خارجیان،  به 

در نظارت بر   مجلس  یهات ی صلاح  ازجمله  جمهوررئیس اعیای قوه مجریه، استییاح وزیران و استییاح  

 .قوه مجریه است

ذک  به  ا زم  مذکور،  سر  اصلی  وظیفه  دو  بر  وظایف ت علاوه  و  اختیارات  دارای  اسلامی  شورای  مجلس 

و   است.    ی اگسترده سنگین  موضوع  همین  به  مربوط  ششم،  فصل  در  اساسی  قانون  متعدد  اصول  است. 

داخلی مجلس که شیوه کار مجلس    نامهآیین وضع    وظایف و اختیارات مجلس به شرح زیر است:   ترینمهم

کا همه  در  اساسی  نقش  و  کند  مشخص  دارد. را  نمایندگان  به  ،  (65اصل  )  رهای  رجوع  تصویب  حق 

وضع هر نوع مالیات و  ،  (59در مسائل بسیار مهم اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی. )اصل    یپرسهمه 

)اصل   مالیاتی.  تخفیف  و  بخشودگی  و  معافیت  موارد  تعیین  ک ،  (51نیز  سا نه  بودجه  که تصویب  شور 

با توجه به جایگاه مهم و اساسی نمایندگان در   .(52)اصل    گرددیم یحه، از جانب دولت تهیه    صورتبه 

و    های سیاستتبیین   انتظار    تبعبه نظام  آنان  از  جامعه،  اقشار  زندگی  بر  وظایف   رودیمآن  انجام  در  که 

از میان آرای  . در جامعه ایران، پس از برگزاری انتخابات،  شندیندیبمحوله، بیش از هر چیز به مصالح جامعه  

 .کنندیممجلس راه پیدا  یهایکرسو به  شوند ی ممردمی، نمایندگان انتخاب 
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 در تحلیل عملکرد نمایندگان   مؤثرعوامل  ری تأثنظریات مرتبط با 

 سووازمانی بوور عملکوورد ای تعهوودسازمانی با نقووش واسووطه  فرهنگ  و  شغلی  های متعددی رضایتدر پژوهش

 سووازمانی  شووود و فرهنووگکارکنان مستقیماً از این موووارد ناشووی می  عملکرد  دارند و افزایش  ریتأثکارکنان  

 .Ahmed & Wiadi, 2022,pبخشد ) بهبود سازمانی تعهد و حمایت نریق از را کارکنان عملکرد تواندمی

 عملکرد با کاری انگیزه  میانجیگری با توانمی را سازمانی فرهنگ و مدیریت و رهبری نقش نورکلیبه(.  1

 رهبر  یک نقش  بتواند که  است  این  برای در این زمینه مدیریتی  مؤلفه.  دانست  مرتبط  کارکنان و منابع انسانی

 درون  مختلووف  هووایفرهنگ  و  بخشوود  بهبووود  سووازمان  در  را  خووود  کارکنان  عملکرد  بتواند  تا  کند  تشویق  را

 Widayantoکند ) ایجاد را مثبتی تغییرات واندتمی که کرد یکسان فرهنگ از پیروی با توانمی را سازمان

& Nugroho, 2022,p. 218 .)عملکوورد بوور سووازمانی فرهنگ مدیریت و همزمان سه متغیر انگیزش، نوربه 

ضمن با  بووردن رضووایت شووغلی کارکنووان باعووث مثبووت شووده   مؤلفهدارند. این سه  مستقیمی    ریتأثکارکنان  

(. Harijanti et al., 2021, p. 655; Sumantri et al., 2022, p. 238خواهوود بووود ) هوواآنعملکوورد 

بر عملکوورد منووابع   مؤثرهای انجام شده گویای این واقعیت است که همه عوامل  بررسی پژوهش  نورکلیبه

 شود. انسانی از سه حوزه فردی، نهادی و ساختاری ناشی می
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ویژگی انسانی  منابع  مدیریت  سازمانی  در  عملکردهای  بر  افراد،  شخصی  و  فردی  هستند.    مؤثرهای 

  منابع انسانی و تولید   عملکرد  ،دیگرعبارتبه   یا  دارد  بستگی  فردی  عملکرد  به  سازمانی  عملکرد  نورکلیبه 

  عملکرد  و   (. همچنین موفقیت Akob et al., 2020, p. 251)  کرد  خواهد  کمک  سازمانی  عملکرد  به  آن

 اگر  اما  شود،می  تعیین   منطقه  آن   بودن  ایحرفه   و   شایستگی  سطح  به   توجه  با  کاری  زمینه   یک   در  فرد  یک

شخصی باشد، پایدار نخواهد    توانمندی  و  شناخت ویژگی  و  توجه  عدم  یا  حیور  بدون   عملکرد  موفقیت

( پایه (.  Chen et al., 2012, p. 2089بود   اجتماعی   و   روانی   های جنبه   یک،کلاس  سازمانی  های نظریه   بر 

گروه   از  بخشی  انعنوبه  کارکنان آنچه   تأکیدمورد    کاری  هایعملکرد  و   سازمانی  نظریات  در  بوده 

نیز ویژگی  تأکید  شود،می  برجسته  نئوکلاسیک    مؤلفهیک    عنوانبهشخصی کارکنان    هایتوانمندی   و   بر 

 (. Spender & Keygen, 2012, p. 76بر عملکرد کلی کارکنان است ) مؤثر

 موودیریت.  کرد  حفظ  مداوم  نوربه  را  آن  بتوان  که  نیست  ایساده   چیز  سازمان  یک  عملکرد منابع انسانی در

 موفقیت عملکرد منابع انسووانی؛ به دستیابی عوامل از  برخی  است و  سازمان  یک  موفقیت  اساس  و  پایه  خوب

 منووابع  و کیفیووت دانووش  شوورکت  اهداف  بر  تمرکز  قوی،  تیمی  کار  انسانی،  نیروی  اثربخشی  و  کارایی  شامل

 کارکنان عامل فرد برای ترینمهم عنوانبه انگیزه (. همچنین Harijanti et al., 2021, p. 656است ) انسانی
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کنوود و  عمل خاص هدف یک جهت در دهدمی اجازه  شخص به که است قدرتی انگیزه   و  است  مهم  بسیار

 سمت به بیشتر  زه انگی  با  (. کارکنانIndahingwati et al., 2019, p. 26مستقیم عملکرد فرد را متحول کند )

 هستند،  دارای عملکرد با تری کمتر، انگیزه   با  کارکنان  با  مقایسه در  و  دارند  گرایش  آزادی  و خودمختاری

 صووورتبه توووانمی را کارکنووان باشوود. همچنووین انگیووزه  هوواآن نفووع به توسعه هایفرصت  شودمی  باعث  که

 Michel etاند )مستقیمی داشته  ریتأثکارکنان   عملکرد  شده که هردو نوع آن بر  بندی  نبقه  بیرونی  و  درونی

al., 2020, p. 235 .)بوورای را گیریجهت و اهداف که است شناختیروان فرآیند یک انگیزش نورکلیبه 

 نیروهووای  یووا  و  کارکنووان  رضووایت  بوورآوردن  برای  درونی  محرک  یک  عنوانبه  یا  کارکنان  رفتار و عملکرد

 ذینفعووان ،کارکنووان نورکلیبووه (.Brown, 2014, p. 149)کنوود می فووراهم سووازمانی رفتووار با مرتبط بیرونی

 پشووتیبانی  و  دانووش  کلیوودی  منبع  و  هستند  سازمان  اجتماعی  و  انسانی  سرمایه  توسعه  و  گیریشکل  در  کلیدی

 یک در ذینفعان ترینمهم از یکی همچنین کارکنان.  هستند  اجرای سیستم منابع انسانی پایدار  و  توسعه  برای

 .Davidescu et al., 2020, pانسووانی اسووت )ذینفعان سیستم منابع  از یکی کل در سازمان و هستند سازمان

های شخصی، تجارب، نوع نگاه و رویکردهای شخصی و فردی نمایندگان مجلووس در توجه به ویژگی  (.2

گیری عملکردی نهاد قانونگذای را دچووار تواند جهتو نظارت حائز اهمیت است و می  گذاریقانونحوزه  

اسووت کووه بوورخلاف  یکووردیرو یوویگرااراده عوولاوه بوور ایوون،  (.Dinparasti et al., 206, p.15) تغییر نماید

را  یاسوو یس ماتیکننووده در تصووم  نییدهد و عامل تعیاصالت را به کارگزاران و اراده انسان م  ییساختارگرا

اسووت و  شووناختیروش یوویبوور فردگرا  یدر واقووع مبتنوو   کووردیرو  نیا  ،دانندیم  گرانیباز  یهاو اراده   هازه یانگ

بوور   انیوو گرااراده .  باشوود  یفوورد  تیوو و ن  هازه یانگ  لیتحل  رمحو  دیبا  یاجتماع  یاسیس  یهانییتبمعتقد است در  

کووه   یدارند و معتقوود هسووتند کووه عواموول اراد  تأکید  یاسیس  یهادر تحو ت نظام  یاسینقش کارگزاران س

 هوواآنخوواص  یاسوو یس یهوواگفتمان اتیوو ن ی وذهن یبر معن یو مبتن یشامل اراده و خواست کارگزاران دولت

 تیوو موجود نکووهیبووه ا توجووه بووا (.Weber, 2014, p. 84) کندیمفا ای یاسیدر تحو ت س یاست نقش مهم

 فووهیمجلووس در وظ  یبووه مشووارکت اعیووا  یآنان متکوو   ییو کارا  ندگانیبر نما  یمبتن  یاسلام  یمجلس شورا

 زانیوو در م ره یوو و غ تیمهووارت، تجربووه، تخصووص، جنسوو  لات،یماننوود سوون، تحصوو  یاسووت عوووامل ینوودگینما

 همچنووین .(Sinai & Zamani, 2013, p. 26) اسووت مووؤثر هایگذاراسووتیبوور س نوودگانینما یتأثیرگووذار

زیوورا پویووایی و   افووراد آن اسووت،  وریبهووره و    کارآموودیدستیابی به اهداف یک سووازمان وابسووته بووه میووزان  

 ,Danai Fard, 2012برخوردار است ) یاژه یوتوانمندی منابع انسانی در پیشبرد اهداف سازمانی از جایگاه 

p. 14.)  و تخصووص  لاتیتناسووب تحصوو  تیوو رعا و بر دانووش و تحصوویلات نماینوودگاننیز در برخی از منابع

بوور اسوواس  (.Ajili, 2005, p. 312) شده اسووت تأکید مجلس یهاونیسیکم یتخصص یازهایبا ن ندگانینما
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 در اسلامی شورای مجلس نمایندگان عملکرد بر فردی ن عنوان که عواملاین ادبیات نظری فرضیه اول با ای

 شود. هستند، مطرح می مؤثر نظارت و گذاریقانون حوزه 
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قالب  در  نهادی  سازمان،  عوامل  شفافیت  هایسیستم  رهبری  نظارت  مشارکتی،  محیط  و  کاری،    در 

باشد. برخی عوامل نهادی در قالب   تأثیرگذارند بر عملکرد کلی سازمان توانو رضایت شغلی می هانامه آیین

  سازمان   پذیریرقابت   بهبود   برای  مدیریت سازمان.  دارد  حیاتی  تأثیر  سازمانی  هایفعالیت   رهبری سازمان بر

 مستمر   هایفعالیت   نریق  از  تواندمی  فرد  آن  نی  که  است  فرآیندی  است و مدیریت  نیاز مورد  مداوم  نوربه 

تأثیر  سازمان  اهداف  به  دستیابی  برای  پیروان   بر  تا  شود   تبدیل  رهبری  به انسانی  منابع  عملکرد  بگذارد   و 

(Tan et al., 2020, p. 225سایر عوامل نهادی مانند مشارکت دادن کارکنان در روند تصمیم .) گیری بر

 بر   تأکید   شود، می  برجسته   نئوکلاسیک  یسازمان  تئوری   در   دارد. آنچه   ریتأثعملکرد کلی افراد در سازمان  

افزایش عملکرد   منظوربه های سازمانی  گیریتصمیم  در  سازمان  داخلی  اعیای  از  یک  هر  مشارکت  نقطه

علاوه  است.  سازمان  در  کارکنان   ترمدرن  سازمانینظریه   یک  سمت  به  سپس  سازمانینظریه   این،   بر  همه 

  بر   تأکید .  هستند  یکپارچه  و   وابسته   یکدیگر  به  سازمان  در   اصرعن  همه  که   کندیم  بیان   که   ابد ییم  توسعه

 دارد  نظر  در   که  کندمی  تغییر   اخیر  ظارتی ن  رویکرد  مفهوم  به   نئوکلاسیک  و   کلاسیک  بسته   هایروش

 کاری   محیط  یک  ایجاد   برای   باید   مشارکتی  هایسیستم   که   است   آن   مستلزم  سازمانی  اهداف   به  دستیابی

 (. Spender & Keygen, 2012, p. 72)باشند   باز شفاف  و  پایدار

نمایندگان مجلس شورای اسلامی    مؤثردر خصووص عوامل   از  بر کیفیت عملکرد  عوامل   ترینمهمیکی 

  و   ؛ آموزش، تجهیزاتازجملههای داخلی شامل مواردی مهمی  نامه این آیینداخلی است.    نامهآیین نهادی  

امنیتی،   و  سنگین  دیوانسا ری  سخت،  مقررات  و   قوانین  نمایندگان، کاهش  دسترس  در  پیشرفته  تکنولوژی 

مکانیسم   در   نماینودگان  عملکوردی  وضعیت   اعلام تشکیل  نمایندگان   تجارب   انتقال  جرایود،   اسبق، 

سیستم  مشورتی  هایکارگروه   وظایف  شدن  تریتخصصسریع،    و   پیشرفته  رسانیانلاع   متخصص، 

تسهیلات  نظارت  برای   نمایندگان،  تندرستی،  بر  مجلس  اعیا،   تفریحات  و  سالم  تغذیة  نمایندگان، 

است   نهادی    (.Sinai & Zamani, 2013, p. 26)نمایندگان  عوامل  دیگر  نظارتی   ابزارهای  تأثیرگذاراز 

استییاح  ابزارها  یکیتذکر    نکهیبه ا  ت یبا عنا  تذکردر مجلس است.    مانند؛ تذکر و  مجلس    ینظارت  یاز 

ب توایآن م  یهاچالش از    یول  ،است ان  نظر   ی برا  ینکته اشاره کرد که قانون مهلت  ن یه  به تذکر در  پاسخ 

قانون  مهلت  ذکر  عدم  است  اجرایم  ینگرفته  ضمانت  عدم  نشانگر   یندگان ینما  ی برا  یقو  یاسیس  یتواند 
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م که  کنند    دخواهنی باشد  استفاده  تذکر  ابزار  نظارتی  (.Farkish, 2009, p. 25)از  بر   نیز  یاحیاست  ابزار 

  را در نظر گرفت   ی توان مواردیم  یاحیمرتبط با است  یهادر رابطه با چالش دارد.    ر یتأث  عملکرد نمایندگان

و   یشخص  ی هاشود که نقش سو استفاده ی باعث م  یاحیاستدرخواست   ی امیا برا  رسیدن   به حد نصاببا  و  

شودکمرنگ  یگروه دیگر    .تر  رضایت    مؤثرنهادی    هایمؤلفه از  سازمان  یک  در  کارکنان  عملکرد  بر 

یا کاهش عملکرد کلی کارکنان ی گسترده هاشغلی است. پژوهش  افزایش  ای نقش رضایت شغلی را در 

  کارکنان  بین میزان رضایت شغلی با عملکرد  اند و نتایج گویای این واقعیت بوده که مورد مطالعه قرار داده 

پژوهش   وجود   قوی   همبستگی بین سبک مدیریت و  دارد. در  واسطه شدن  با  های دیگری رضایت شغلی 

کارکن کلی  عملکرد  بر  )  مؤثران  اعتماد  است  عملکرد  Meng & Berger, 2019, p. 64بوده  مورد  در   .)

با این    دارد.  ریتأثبر میزان عملکرد    هاآن نمایندگان رضایت شغلی   بر اساس این ادبیات نظری فرضیه دوم 

  مؤثر نظارت و گذاریقانون حوزه  در اسلامی  شورای مجلس نمایندگان عملکرد بر نهادی عنوان که عوامل

 شود.  هستند، مطرح می
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سیاسووی را در بوور   و  اقتصادی  فرهنگی،  اجتماعی،  محیط سازمان و جو سازمانی که موارد مختلفی از شرایط

 ایجوواد بووا را خووود انگیووزه  باید کارکنان حالت، این مستقیمی دارد. در ریتأثگیرد بر عملکرد منابع انسانی می

 برای  کارکنان  کهنوریبه  کنند،  هدایت  سازمانی  فرهنگ  یا  کار  فرهنگ  گیریشکل  نریق  از  سازمانی  جو

همچنووین  (.Chen et al., 2012, p. 2088شوند ) بیشتر تلاش به تشویق عملکرد، از با یی سطح به دستیابی

ی باشوود. ابهبود عملکرد کارکنان باید دارای فرهنووگ سووازمانی تعریووف شووده   منظوربهساختار یک سازمان  

 متفوواوتی ورسووومآداب و الگوهووا سازمانی هر شود ومی اعمال سازمان در که است عادتی  سازمانی  فرهنگ

 سووازمان  کارکنووان  توسووط  کووه  اسووت  اساسووی  باورهووای  و  مفروضووات  از  یامجموعه  سازمانی  فرهنگ.  دارد

 و خووارجی انطبوواق مشووکلات بوور غلبووه  که ضمن افزایش عملکرد نیووروی انسووانی؛ بوورای  شود،می  نگهداری

 عواموول تووأثیر (.Limaj & Bernroder, 2019, p. 138) شووودمی منتقوول و یافتووه توسووعه داخلووی یکپارچگی

بوور رضووایت   ریتووأث، ضمن  و سبک مدیریتی  مدیریت  عملکرد  و  سازمانی  ساختاری مانند فرهنگو    سازمانی

کز بر نقش میانجی ردهد و با تمقرار می  ریتأثمستقیمی عملکرد منابع انسانی را تحت    نوربهشغلی کارکنان  

 خوووبی  ارزش  اصوول،  در  سووازمانی،  لی با روند افزایشی همراه خواهد بود. فرهنگرضایت شغلی عملکرد ک 

 ضووروری هاسووازمان  در  کووه  است  چیزی  سازمانی  فرهنگ  چراکهدارد،    سازمان  عملکرد یک  پیشرفت  برای

سازمانی و  هایفعالیت انجام برای دستورالعمل یک عنوانبه که  است کارهایی ملشا فرهنگ  بنابراین.  است
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 ,.Meng & Berger, 2019, p. 66; Harijanti et alگیرد )افزایش عملکرد کارکنان مورد استفاده قرار می

2021, p. 655.) هستند  یکپارچه و وابسته یکدیگر به سازمان در عناصر همه ترمدرن سازمانی هاینظریه در

 محوویط یووک تر کوورده و ایجووادسووازمانی را تسووهیل اهداف به نظارتی دستیابی  که در این راستا رویکردهای

 & Paiceاز الزامووات اولیووه موفقیووت عملکردهووای منووابع انسووانی در سووازمان اسووت ) شفاف و پایدار کاری

Patrick, 2020, p. 581.) اسووت عوواملی مدیریت اولینک سبدر بعد ساختاری نیز که اشاره شد،  نورهمان 

از  کارکنووان، نووزد در اقتوودار با شخص مدیریت یک. گذاردیم تأثیر کارکنان عملکرد بر شودمی  تصور  که

 مسووئولیت نگرش  ،گیریتصمیم  فرآیند  در  زیردستان  دادن  مشارکت  گیری،تصمیم  در  رهبری  قدرتنریق  

 اسووت زیردستان برای الگویی عنوانبه تواندمی مدیریت و  شودمی  داده   نشان  کارکنان  همه  به  نسبت  رهبری

در البتووه بایوود یووادآور شوود کووه  (.Mappamiring et al., 2015, p. 140یابوود ) افووزایش کارکنان عملکرد تا

 تأثیرگذاریبعد ساختاری    ترینمهممی ایران  لاساختار قدرت در جمهوری اسارتباط با عملکرد نمایندگان  

کووز او وجووود مر  یوویگرابوور تمرکز  تأکیوودها  شوواخص  نیا  انیم  دراست.    مجلس شورای اسلامی  عملکرد  بر

 عنوانبه نظام مصلحت  تشخیص  مجمع  اساسی و  قانون  نگهبان  مانند؛ رهبری، شورای  یریگمیقدرتمند تصم

 .Sinai & Zamani, 2013, pکه بر عملکرد مجلس اثرگذار است ) رانیقدرت در ا مراتبسلسلهمشخصه 

عملکرد کارکنان را در  و هستند هاسازمان در شدید تغییر یک  ایجاد  حال  ها نیز دررسانهعلاوه بر این    .(26

 ,Kai et al., 2018, p. 52; Chetinkaya & Rashidانوود )قوورار داده  ریتأثای تحت فزاینده  نوربهها سازمان

2018, p. 94ها امووروزه رسووانهباشووند.  ذارتأثیرگتوانند بر عملکرد نمایندگان ها نیز می(. اضافه بر این رسانه

های گونوواگون، رادیووو و رونوود و در میووان رسووانهویژه سیاست بووه شوومار میبهیکی از ابزارهای مهم قدرت  

 ,Ehsanian Arabi, 2014تری دارنوود )تلویزیون به دلیل گستردگی مخانب و فراگیری انتشار جایگاه مهم

p. 9.)  شوودتبهآن بوور عملکوورد مجلووس  تأثیرگذاریدر ایران نیز با توجه به انحصار رسانه در دست دولت 

 نماینوودگان عملکوورد بوور سوواختاری با این عنوان که عواموولبر اساس این ادبیات نظری فرضیه سوم    با ست.

 شود. هستند، مطرح می مؤثر نظارت و گذاریقانون حوزه  در اسلامی شورای مجلس
 

 روش تحقیق 

پژوهش که  مبنای هدف اصلی    مجلس  نمایندگان   عملکرد  بر  ساختاری  و  نهادی   فردی،  تحلیل  مطالعه  بر 

  شود محسوب می  همبستگیهای توصیفی از نوع  پژوهش   ازجملهاست، روش این پژوهش  اسلامی    شورای

است.   شده  انجام  پیمایش  تکنیک  با  بدست  کهازآنجایی که  پیمایش،  یافته   آوردندر  سازمان    انلاعات 

به روش   جامعه  یک  اعیای  از  گروهی  مشخصات  یا  هاانگیزه   رفتارها،  رات،نظ  باورها،  ها،دیدگاه   درباره 

این شیوه علمیعلمی محقق می با  نمایندگان  بنابراین سنجش عملکرد  بود.  شود؛  جامعه آماری  تر خواهد 
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جدول حجم نمونه لین  نمایندگان مجلس شورای اسلامی در ادوار مختلف بوده که بر اساس پژوهش شامل 

ها، حجم نمونه انتخاب شدند و با توجه به نحوه تکمیل پرسشنامه   عنوان به  هاآن نفر از    150و مورگان تعداد  

داده   141تعداد   تحلیل  مبنای  شده  تکمیل  کامل  داده پرسشنامه  گردآوری  ابزار  است.  گرفته  قرار  ها  ها 

پرسشنامه توزیع  شیوه  و  ساخته  محقق  است.    صورتبه ها  پرسشنامه  بوده  نمایندگان  بین  در  هدفمند 

با استفاده از  ها در دو بخش توصیفی و استنبانی بوده  داده   وتحلیلتجزیه  Amosو  Spss  افزارهاینرمکه 

Graphics  روشده   تحلیلآماری    یهاآزمون همچنین  با  اند.  پرسشنامه  پایایی  و  اساتید  توسط  سوری  ایی 

 استفاده ضریب آلفای کرونباخ انجام شده است.  

 

 هایافته

نمایندگان مجلس شورای اسلامیبر  فردی    عواملاول؛  فرضیه   نظارت  گذاریقانون در حوزه    عملکرد   و 

 هستند.  مؤثر

 
 شخصی، هایتوانمندی و عملکرد) شامل   فردی عوامل اثر  آزمون همبستگی و تحلیل رگرسیون (:1)جدول 

 نمایندگان  عملکرد بر( ای حرفه  و شایستگی فردی، تجارب  دانش، کیفیت و تحصیل 

Sig F T Beta B 2R R  نام متغیر 

 عوامل فردی  0/ 299 0/ 109 1/ 881 0/ 299 3/ 698 13/ 376 0/ 004

 

)بر همبستگی  حاصله،  نتایج    های توانمندی   و   عملکرد)  شامل   فردی  عوامل بین  مثبتی  (  =299/0Rاساس 

د و  وجود دارنمایندگان  و عملکرد( ایحرفه و شایستگی فردی، تجارب  دانش، کیفیت و تحصیل شخصی،

  هایتوانمندی   و  عملکرد)  شامل  فردی  عواملهای  دهد که متغیرنشان می  2R=109/0مقدار  بر همین اساس  

است  (  ایحرفه  و   شایستگی  فردی،  تجارب  دانش،  کیفیت  و  تحصیل  شخصی، از  درصد    11توانسته 

دهد که به ازای هر نشان می،  =881/1Bد. ضریب  نرا تبیین نمای(  نمایندگان  عملکرد)  واریانس متغیر وابسته 

به متغیر وابسته  881/1(،  عوامل فردیواحد افزایش در متغیر مستقل ) افزوده نمایندگان   عملکرد)  واحد   ،)

مقادیر  می به  توجه  با  در = 000/0Sigو    =698/3T=،  376/13Fشود.  متغیر  دو  بین  شده  مشاهده  رابطه   ،

   شود.می دیی تأ، لذا فرضیه فوق استدار درصد معنی 95سطح 

 

 و نظارت  گذاریقانوندر حوزه  بر عملکرد نمایندگان مجلس شورای اسلامی  نهادی    عواملفرضیه دوم؛  

 هستند.  مؤثر
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 شغلی، رضایت و سازمان رهبری)  نهادی عوامل اثر  آزمون همبستگی و تحلیل رگرسیون (:2)جدول 

 نمایندگان  عملکرد بر (کار  محیط نظارت و شفافیت ها،نامه آیین مشارکتی، هایسیستم

Sig F T Beta B 2R R  نام متغیر 

 عوامل نهادی  0/ 393 0/ 154 0/ 289 0/ 393 5/ 038 25/ 379 0/ 000

 

) بر نتایج حاصله، همبستگی   شغلی،   رضایت   و  سازمان  رهبری)  نهادی  عواملبین  مثبتی  (  =393/0Rاساس 

عملکرد  (کار  محیط  نظارت  و  شفافیت  ها،نامهآیین  مشارکتی،  هایسیستم بر نمایندگان    و  و  دارد  وجود 

  رضایت   و   سازمان  رهبری)  نهادی شامل   عواملهای  دهد که متغیرنشان می  2R=154/0مقدار  همین اساس  

است    (کار  محیط  نظارت  و  شفافیت  ها،نامه آیین  مشارکتی،  هایسیستم  شغلی، از  درصد    15توانسته 

دهد که به ازای هر ، نشان می=289/0Bد. ضریب  نرا تبیین نمای(  نمایندگان  عملکرد)  واریانس متغیر وابسته 

(، افزوده نمایندگان  عملکرد)  ر وابستهواحد به متغی  298/0(،  عوامل نهادیواحد افزایش در متغیر مستقل )

، رابطه مشاهده شده بین دو متغیر در سطح = 000/0Sigو    =038/5T=،  379/25شود. با توجه به مقادیر  می

  شود.می  دیی تأ، لذا فرضیه فوق استدار درصد معنی 99

 

سوم؛   اسلامی  ساختاری    عواملفرضیه  شورای  مجلس  نمایندگان  عملکرد  حوزه  بر  و    گذاریقانون در 

 هستند.  مؤثر نظارت

 
 اقتصادی فرهنگی، اجتماعی، شرایط)  ساختاری عوامل اثر  آزمون همبستگی و تحلیل رگرسیون (:3)جدول 

 نمایندگان  عملکرد بر( هارسانه  قدرت، ساختار مدیریت، عملکرد و سازمانی فرهنگ سیاسی، و

Sig F T Beta B 2R R  نام متغیر 

 عوامل ساختاری  0/ 519 0/ 269 0/ 804 0/ 519 7/ 159 51/ 251 0/ 000

 

 فرهنگی،  اجتماعی،  شرایط ) شامل    ساختاری  عواملبین  مثبتی (  =519/0Rاساس نتایج حاصله، همبستگی )بر

نمایندگان    و عملکرد(  هارسانه  قدرت،  ساختار  مدیریت،  عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ  سیاسی،  و  اقتصادی

اساس   همین  بر  و  دارد  می  2R=269/0مقدار  وجود  که  نشان    شرایط )  ساختاری  عواملهای  متغیردهد 

(  ها رسانه  قدرت،  ساختار  مدیریت،  عملکرد   و  سازمانی  فرهنگ  سیاسی،  و  اقتصادی  فرهنگی،  اجتماعی،

، =804/0Bد. ضریب  نرا تبیین نمای(  نمایندگان  عملکرد)  از واریانس متغیر وابستهدرصد    27توانسته است  

  واحد به متغیر وابسته   804/0(،  یارساختعوامل  متغیر مستقل )دهد که به ازای هر واحد افزایش در  نشان می 

مینمایندگان  عملکرد) افزوده  مقادیر  (،  به  توجه  با  رابطه  = 000/0Sigو    =159/7T=،  251/51Fشود.   ،
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  شود.می  دیی تأ، لذا فرضیه فوق استدار درصد معنی 99مشاهده شده بین دو متغیر در سطح  
 

 ساختاری سازی معادله مدل -

عملکرد  منظوربه  بر  مستقل  متغیرهای  تأثیر  جهت  و  شدت  بعد    تعیین  دو  در  و    گذاریقانون نمایندگان 

سنجش یک متغیر را با استفاده از دو یا  نظارت از یک مدل معادله ساختاری بهره گرفته شده است که نحوه  

گیری و مدل  کند. یک مدل معادله ساختاری از دو مدل اندازه تعداد بیشتری متغیر مشاهده شده تعریف می

از مدل ساختاری است که نحوه سنجش یک متغیر پنهان با    یجزئگیری  مسیر ساخته شده است. مدل اندازه 

شود که تعداد متغیرهای  گیری مشخص میکند و همچنین در مدل اندازه تعدادی متغیر آشکار مشخص می

و تا چه حد تحت تأثیر متغیر   موردنظرتغیر پنهان  پنهان تا چه حد تحت تأثیر ممشاهده شده برای یک متغیر  

در مجموع هرچه واریانس مشترک یک متغیر پنهان با یک متغیر مشاهده شده بیشتر باشد، وزن  خطا هستند.  

آزمون مدل که به نوعی   منظوربه در کل    و   آن متغیر مشاهده شده در تعریف متغیر پنهان بیشتر خواهد شد

 شود. ، نتایج تفسیر میآزمون مجدد فرضیات است

 
 ل های برازش مد بررسی شاخص

نظری که به لحاظ آماری معنادار و همچنین دارای معنا و مفهوم نظری و کاربردی باشد،  یافتن یک مدل  

اولیه   در روش مدل  یسازمدل  یریکارگبه هدف  است.  برازندگی معادله ساختاری  ارزشیابی  برای  سازی 

مدل، معیارهای زیادی وجود دارد. در جدول زیر این معیارها به همراه میزان مورد قبول و مقدار به دست  

این   است.  شده  ارائه  پژوهش  مدل  برای  نشان    هاشاخص آمده  را  شده  نراحی  مدل  برازندگی  شده  بیان 

شود. می  د ییتأدهند که نشان دهنده برازندگی و تناسب خوب مدل است. به عبارتی مدل نظری تحقیق  می

ها  توان از آن برای آزمون فرضیهراین میشد، بناب  د ییتأبرازندگی    یهاشاخصاین مدل توسط    کهازآنجایی

 استفاده کرد. 
 های برازندگی مدل نهایی شاخص (:4)جدول 

 نماد شاخص برازش 

مقدار به  

دست 

 آمده

برازش قابل  

 قبول
 شاخصتفسیر 

های شاخص

 برازش مطلق

شاخص نیکویی  

 برازش
GFI 0.873 

از   تربزرگ

0.7 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

است، برازش مدل مورد    0.7بیشتر از  

 است.  دییتأ

شاخص نیکویی  

برازش تعدیل  
AGFI 0.782 

از   تربزرگ

0.7 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

است، برازش مدل مورد    0.7بیشتر از  



      209                  نمایندگان مجلس شورای اسلامیعملکرد بر  مؤثرعوامل فردی، نهادی و ساختاری  گانهسهتحلیل 

 است.  دییتأ شده

های شاخص

برازش  

 تطبیقی

شاخص برازش  

 هنجار نشده
TLI 0.708 

از   تربزرگ

0.7 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

است، برازش مدل مورد    0.7بیشتر از  

 است.  دییتأ

شاخص برازش  

 تطبیقی 
CFI 0.792 

از   تربزرگ

0.7 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

است، برازش مدل مورد    0.7بیشتر از  

 است.  دییتأ

شاخص برازش  

 افزایش
IFI 0.800 

از   تربزرگ

0.7 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

است، برازش مدل مورد    0.7بیشتر از  

 است.  دییتأ

های شاخص

 برازش مقتصد

شاخص برازش  

مقتصد هنجار  

 شده

PNFI 0.520 
از   تربزرگ

0.5 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

است، برازش مدل مورد    0.5بیشتر از  

 است.  دییتأ

ریشه میانگین  

مربعات خطا  

 برآورد

RMSEA 0.226 
از   ترکوچک

0.1 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

است، برازش مدل مورد    0.1کمتر از  

 است.  دییتأ

نسبت کای دو  

 به درجه آزادی 
CMIN/df 3.09 

تا   1مقدار بین 

3 

شده   محاسبه  مقدار  اینکه  به  توجه  با 

مدل    3نزدیک   برازش    د ییتأاست، 

 شود.می

 

 های تحقیق نتایج آزمون فرضیه 

به   نمودار ترسیم میاگر مدلی که  از آن مدل    د ییتأبرازندگی مدل    یهاشاخص گردد توسط  شکل  شود، 

فرضیهمی آزمون  برای  کرد. توان  استفاده  نمودار  در  موجود  متغیرهای  بین  علی  رابطه  وجود  مورد  در  ها 

شاخص   ازآنجاکه توسط  برازندگی  مدل  می  دیی تأهای  بنابراین  است،  آزمون  شده  برای  مدل  از  توان 

کمک   با  فوق  فرضیات  آماری  انلاعات  تحلیل  از  حاصل  نتایج  کرد.  استفاده  تحقیق   افزارنرم فرضیات 

ترسیمی موجود در مدل    نمادهای   و  مدل متغیرها  ، بهتر  درک و تحلیلالبته برای  اموس محاسبه شده است.  

 شده است.  ارائهدر جدول زیر 

 
 متغیرها و نمادهای ترسیمی موجود در مدل  (:5)جدول 

 متغیرهای اصلی و ابعاد هاشاخص نماد ترسیمی

Perform1  نمایندگان  عملکرد گذاری قانونعملکرد 
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Perform2 ارت ظعملکرد ن (Performance ) 

Str1  ،فرهنگی، اقتصادی و سیاسیشرایط اجتماعی 

 متغیرهای ساختاری 

(Structural) 

Str2  مدیریت سازمانی و عملکرد فرهنگ 

Str3 قدرت  ساختار 

Str4 ها رسانه 

Ins1 شغلی  سازمان و رضایت رهبری 

 متغیرهای نهادی

(Institutional) 

Ins2 مشارکتی  هایسیستم 

Ins3 ها نامهآیین 

Ins4 کار  محیط  نظارت   و شفافیت 

Per1 شخصی  هایتوانمندی و عملکرد 

 متغیرهای فردی 

(Personal ) 

Per2  تحصیل و کیفیت دانش 

Per3  تجارب فردی 

Per4 ای حرفه و شایستگی 

 

مدل   این  عملکرددر  وابسته  )  متغیر    گذاری قانونعملکرد  شاخص؛    2با    (Performanceنمایندگان 

( نظارتPerforman1نمایندگان  عملکرد  و   )  ( متغیر (Perform2نمایندگان  و  است  شده  های  سنجیده 

 چهارشامل    شاخص تعریف شده است. متغیرهای ساختاری  12فردی روی هم رفته با    و   نهادی   ساختاری،

قدرت،   مدیریت، ساختار  سازمانی و عملکرد  سیاسی، فرهنگ  و   اقتصادی  فرهنگی،  اجتماعی،  )شرایط  بعد؛

با  است.    ها( رسانه نیز  مشارکتی،   هایشغلی، سیستم   سازمان و رضایت  )رهبری؛  بعد  چهارمتغیرهای نهادی 

نیز    درنهایتکار( است و    محیط  نظارت  و  شفافیت  ها،نامه آیین   و  )عملکردبعد؛    چهاربا  متغیرهای فردی 

شایستگی  هایتوانمندی  فردی،  تجارب  دانش،  کیفیت  و  تحصیل  سازی  شاخص   ای(حرفه  و  شخصی، 

 اند.  شده 
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 مدل معادله ساختاری برای تبیین متغیرهای پژوهش: 1شکل 

 

مدل   این  کرده   14در  تبیین  را  پژوهش  اصلی  متغیر  چهار  که  وجود  آشکار  وابسته  متغیر  متغیر  برای  اند. 

و عملکرد نمایندگان در نظارت   گذاریقانوننمایندگان دو شاخص عملکرد نمایندگان در    کلی  عملکرد

نمایندگان را    کلی   اند متغیر مستقل عملکرد( توانسته 58/0( و )86/0وجود دارند که هر دو مورد با ضرایب )

(  0/ 86با ضریب )  «مدیریت  عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ» تبیین کنند. برای تبیین متغیرهای ساختاری نیز بعد  

( بیشترین  76/0با ضریب )مشارکتی«    های»سیستمبیشترین توان تبیین و برای تبیین متغیرهای نهادی نیز بعد  

(  70/0با ضریب )شخصی«    هایتوانمندی   و  »عملکردی فردی نیز بعد  توان تبیین و نهایتاً برای تبیین متغیرها

داشته  را  تبیین  توان  عاملی    نورکلیبه اند.  بیشترین  بارهای  تبیین    اعتمادیقابلضرایب    عنوانبه این  برای 

در تحلیل مدل فوق دو نوع تحلیل که مشخص است؛    نورهمان متغیرهای اصلی پژوهش مناسب هستند.  
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توان دید که  اند، میهایی تعریف شده با شاخصوجود دارند. در تحلیل عاملی که متغیرهای اصلی پژوهش  

نمره  چه  شاخص  شاخصهر  همه  اساس  این  بر  و  دارد  اصلی  متغیر  تبیین  در  برای  ای  شده  تعریف  های 

در تحلیل اصلی اند.  متغیرهای پنهان با ضرایب با یی توان تبیین متغیرهای مستقل و وابسته پژوهش را داشته 

می اساس  همین  بر  دقیقاً  و  شود  تحلیل  باید  ساختاری  روابط  نیز  متغیر مدل  بر  مستقل  متغیرهای  اثر  توان 

آنچه   کرد.  تبیین  را  میوابسته  نشان  )نتایج  با ضریب  ساختاری  متغیرهای  اثری  45/0دهد  که  داده  نشان   )

دارن نمایندگان  کلی  عملکرد  بر  معناداری  و  )مثبت  ضریب  با  نیز  نهادی  متغیرهای  همچنین  و  (  33/0د 

با   (20/0با ضریب )  اند. اما متغیرهای فردیهمزمان اثر مثبت و معناداری بر عملکرد کلی نمایندگان داشته 

 اند اثر معناداری بر عملکرد کلی نمایندگان داشته باشند.  سازی دقیق و معنادار نتوانسته وجود شاخص 

 
 نمایندگان  کلی عملکردبرآورد اثر متغیرهای مستقل بر متغیر  (:6)جدول 

 مسیر مستقل  هایمتغیر
متغیر 

 وابسته

ضریب 

 تعیین 
 برآورد

 خطای

 استاندارد

نسبت  

 بحرانی 

سطح  

 معناداری

 متغیرهای ساختاری 

<--- 
 عملکرد 

 نمایندگان

45/0 599 /1 361 /0 435 /4 000 /0 

 0/ 004 2/ 898 0/ 541 1/ 567 33/0 متغیرهای نهادی 

 0/ 047 1/ 771 0/ 726 1/ 286 20/0 متغیرهای فردی

 

این است بیانگر  با   برآورد شده در جدول  انمینان    و فردی  نهادی  ،اثر متغیرهای ساختاری  که  مقادیر  با 

این  تری دارد و  در مقایسه با دو متغیر ساختاری و نهادی اثر ضعیفمتغیرهای فردی    ، البته شده   د ییتأبا یی  

دارند.   فرضیات  آزمون  نتایج  با  با یی  قدرت نتایج همسویی  دلیل  به  فردی  عوامل  اثرگذاری  بودن  پایین 

 سیاسی کشور است. م با ی ساختاری و نهادی در نظا

 

 بحث و نتیجه 

تصمیم   فقطنه مجلس   اصلی  رکن  دنیا  کشورهای  اغلب  در  بلکه  ایران،  تصمیم در  و  است  گیری  سازی 

نمایندگان آن و  ایران    ترینمهم   از  مجلس شورای اسلامی  نظام حاکمیتی در  که  روند  به شمار میارکان 

است   کننده نیتیم اسلامی  جمهوری  نظام  دمکراتیک    و  اراده   و   دینی  سا ریمردم   اصلی  مظهر   و  بعد 

نیز میگرددمی  محسوب  مردم  حاکمیت را در رأس همه سازمان. در حوزه سازمانی  دید. در توان آن  ها 

از   پس  از عمر  11ایران  می  دوره  اسلامی  شورای  تحلیلمجلس  منتقدین  توان  و  موافقان  از  متفاوتی  های 

و   مجلس  نهاد  نمایندگان،  بر  درنهایت عملکرد  در  حکومت  ساختآساختار  و  ورده  قانونی  انتظارات  ن 
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نظارتی شهروندان یافت.    گذاریقانون بعد    نمایندگان  عملکردو  و    ی گذارقانون در مجلس عموماً در دو 

کارویژه   دو  این  اگر  که  شده  تعریف  خواهد    خوبیبهنظارت  دنبال  به  را  نظام  کلی  پویایی  شود،  انجام 

همان قوانینی هستند که نمایندگان مجلس با بررسی و دقت با یی   کارآمدقوانین خوب و    چراکهداشت.  

مشخص میزان پایبندی شهروندان به قوانین یک جامعه    نوربه اند.  اهتمام داشته   هاآن در تدوین و تصویب  

درست   نگاه  محصول  و    گذاران قانونمستقیماً  جامعه  شرایط  بعد  به  در  است.  بوده  شهروندان  وضعیت 

تواند از نتیجه عملکرد نمایندگان ناشی می  سایر نهادهای اجرایی و نظارتی در جامعه  کارآمدینظارتی نیز  

نظ  دیگرعبارتبه شود.   کارکرد  در  نمایندگان  موهرچقدر  خود  نیز ارتی  تابعه  نهادهای  کنند،  عمل  فق 

فساد و عدم    مسئله به وظایف خود عمل کنند. علاوه بر این امروزه    خوبیبه در چارچوب قانون    توانندمی

عمومی بسیاری از شهروندان را به ارکان نظام    اعتمادیبی کارکردهای درست برخی نهادهای جامعه زمینه  

نظارتی مجلس می انجام درست وظیفه  با  این تهدید جدی را به یک فرصت  در پی داشته است که  توان 

بسیار مجلس بر توسعه پایدار کشور و جامعه  تقنینی و نظارتی  کیفیت عملکرد    بنابرایناساسی تبدیل کرد.  

در نظام    چراکهمستقیمی دارد.    ریتأثعملکرد کلی آن بر همه جوانب و کارایی نظام    همچنین   ، اثرگذار است

کشور   اجرای    مبدأ پارلمانی  بر  نظارت  و  است.    هاآن قوانین  مجلس  مسیر  اساس  از  همین   گیریاندازه بر 

  لحاظ  از   نمایندگان   لیاقت   و   کفایت   درجه   تعیین   هدف   با   که   است   فرایندی   عملکرد،  سنجش   یا  عملکرد

تواند  و این عملکرد می  دشومی  انجام  ،مجلس شورای اسلامی  در  هامسئولیت  قبول  و  محوله   وظایف  انجام

 باشد.    متأثراز عوامل مختلفی 

سازمان در  افراد  عملکرد  همه  بررسی  برای  آن  مطالعه  اهمیت  که  شده  سازمانی  دانش  از  مهمی  بخش  ها 

و  سازمان است  اساسی  کلیتی   دولتی   بخش   در   هاسازمان  با  عملکرد  ارزیابی  های سیستم  که  زمانیها 

  بر  تأکید   و  سازمان  موردتوجه  هایگروه   تمام  برگرفتن  در  مأموریت،  تمرکز  تشخیص  شوند،می  هماهنگ

  سه  در  را  مجلس  نمایندگان  عملکرد  بر  مؤثر  عوامل  توانمی  بنابراین.  شوند می  مهم  انسانی،  منابع  اهمیت

  هایتوانمندی   و  عملکرد  به   مربوط  که  فردی  عوامل  اول  دسته.  داد  قرار  مطالعه  و  بررسی  مورد  اصلی  دسته

 عوامل   دوم  دسته.  است  مایندگاننای  حرفه  و  شایستگی  فردی،  تجارب  دانش،  کیفیت  و  تحصیل  شخصی،

کار  محیط   نظارت و شفافیت  ها،نامه آیین  مشارکتی،  هایسیستم   شغلی،  رضایت  و   سازمان  رهبری  که  نهادی 

  شرایط   بررسی  به   که   محیطی  و   ساختاری  متغیرهای   و   عوامل   سوم   دسته  و   دهدمی  قرار  بررسی  مورد  را

ها  رسانه   قدرت،  ساختار  مدیریت،  عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ  سیاسی،  و  اقتصادی  فرهنگی،  اجتماعی،

 –  ساختاری  و   نهادی  فردی،)  مستقل  یرهایمتغ  از  دسته  سه  نقش  ماهیت این بررسی  نورکلیبه.  پردازدمی

  و   ارزیابی  بررسی،  مورد را  (  مجلس  نمایندگان  نظارتی و   تقنینی  عملکرد) اصلی  وابسته  یرهایمتغ  بر (  محیطی
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ادبیات نظری موجود عملکردداده است و    قرار   تحلیل پایه  تواند  اسلامی می  شورای   مجلس   نمایندگان  بر 

ساختاری باشد، بر همین اساس در این پژوهش با استفاده از    و  نهادی   برخی عوامل فردی،  از  متأثرمستقیماً  

میدانی مورد پژوهش قرار گرفت و نتایج   صورت به پرسشنامه نقش این سه متغیر مهم بر عملکرد نمایندگان  

نمایندگان    حاصل عملکرد  ایران  در  که  داد  نشان  آن  اسلامی  از  شورای  مجلس  نهاد  شرایط  از    متأثرو 

 جی با توجه به نتاعملکرد نمایندگان دارند.    برتری  ضعیف  ریتأث  ساختاری و نهادی است و متغیرهای فردی

  ، یگفت که عوامل فرد  توان یم  مستقل بر وابسته  یهاریمتغ  ریتأث  زانیم  ی از بررس  یناش  یفیو توص  یلیتحل

  ، هستند  مؤثر  یاسلام  یمجلس شورا  ندگانیعملکرد نما  درنهایت رفتار و    یریگبر شکل   یو ساختار  ینهاد

اهم  زانیم  یول نم  ریتأث   نیشتری ب  یساختار  ی هاری. متغستین   کسانی  ها آن   تی و  بر عملکرد  نشان    ندگان یارا 

و بعد از آن عوامل نهادی در جایگاه دوم قرار دارند و نقش عوامل فردی ضمن معناداری، ضعیف   اند داده 

 تر است.  رنگو کم

یارگیری  و  انتخاب  نظام  و  احزاب  نقش  نباید  این  بر  نادیده علاوه  نمایندگان  عملکرد  در  را  حزبی  های 

برای نماینده یک  انتظاراتی را  از کاندیدای خاصی  با حمایت  برخی احزاب  از موارد  بسیاری  گرفت. در 

گذارد. این وضعیت در می  ر یتأث  هاآنکند که مستقیماً بر عملکرد اجرایی و نظارتی  حوزه انتخابیه ایجاد می

ای که اکثریت  بیشتر است. برای مثال در دوره هایی که اکثریت مجلس با احزاب همسو باشد، بسیار  دوره 

مجلس با جریان اصولگرایی است، احزاب اصولگرا بر پایه دستیابی بر اهداف خود بر عملکرد نمایندگان  

مجلس شاخص باشد، به همین روال عملکرد نمایندگان    نلبی درگذارند و اگر هم جریان اصلاح می  ریتأث

می  ریتأثتحت   انسانی، گیرد.  قرار  منابع  حوزه  در  شده  انجام  کارهای  از  بسیاری  مانند  نیز  پژوهش  این 

هایی دارد. نتایج این پژوهش گویای اثرگذاری عوامل فردی در عملکرد منابع انسانی ها و همسویی مشابهت 

با کارهای چن نتایج آن  بوده که  )  و  سازمان  اسپندر2012همکاران  )  و  (،  )2012کیجن  براون   ،)2014 ،)

( همکاران  و  )2019اینداهینگواتی  همکاران  و  میشل   ،)2020( همکاران  و  هاریجانتی  و  در 2021(   )

کارهای  پژوهش  نتایج  با  و  خارجی  )لیآجهای  زمان  یی نایس(،  2005ی  )و  دانایی2012ی   ،)( و  2012فرد   )

جهت است. در زمینه بررسی نقش عوامل نهادی در های داخلی همسو و هم ( در پژوهش 2016)  پرستیدین

یافته  با  پژوهش  این  نتایج  نیز  انسانی  منابع  اسپندرعملکرد  پژوهش  )  و  های  منگ2012کیجن  برگر   و  (، 

( همسو است. در زمینه عوامل 2012زمانی )   و  ( و سینایی2011)  شیفرک (،  2020همکاران )  و  (، تان2019)

پژوهش  نتایج  با  پژوهش  این  نتایج  نیز  ) ساختاری  ماپامیرینگ  )2015های؛  همکاران  و  کایی   ،)2018 ،)

(،  2021(، هاریجانتی و همکاران )2019برگر )  و  (، منگ2019برنرودر )  و   (، لیماج2018رشید )  و  چتینکایا

و  2013)  عربیاحسانیان  زمان  یی نایس(  )و  هم 2012ی  و  همسو  بین سه  (  کلی  مقایسه  یک  در  است.  جهت 
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انسانی    تأثیرگذارسطح   منابع  عملکرد  به    ویژه به بر  باید گفت  اسلامی  شورای  نمایندگان مجلس  عملکرد 

های  ساختاری حاکم بر رفتار نمایندگان، عوامل ساختاری و نهادی بیش از ویژگی  تأثیرگذاردلیل فیای  

نمایندگان   کلی  عملکرد  بر  سازمان  ریتأثفردی  در  و  مشابه  موارد  در  عموماً دارد.  یافته،  توسعه  های 

فردی  ویژگی تجارب عمیق   ریتأث های  و  دانش  به  توجه  با  انسانی  منابع  و  دارد  افراد  کلی  عملکرد  بر  تری 

را تحت   و عملکردهای سازمانی  فرایندها  مانند مجلس  دهندیم قرار    ریتأثفردی خویش  اما در سازمانی   .

نمایندگان باشد،    یاحرفهدانش فردی و تخصص  شورای اسلامی این عوامل فردی که باید نشأت گرفته از  

عوامل نهادی و ساختاری حاکم بر جو سازمانی مجلس است و دقیقاً این وضعیت نقش    ریتأثشدیداً تحت  

در   نمایندگان  فردی  تقویت    ارائه خلاقیت  جای  به  نمایندگان  افراد  و  انگاشته  نادیده  را  بهتر  عملکردی 

بروکراسی برخی  درگیر  بهتر،  سازمانی  عملکرد  با  مرتبط  فردی  ازعوامل  منتج  و    های  ساختاری  تسلط 

 شوند.  ای مسلط بر رفتار و عملکرد خود میرسانه

 

 هاشنهاد یپ

تقنینی و نظارتی، در کنار   گرداندن و تمرکز مجلس بر وظایف اصلیازب  نتایج حاصل از پژوهش،  اساسبر

  ازجمله   ی مختلف  هایبسترهای  زم برای ورود صحیح احزاب و جریانات سیاسی در انتخابات با نرح   دایجا

محلی، تعهدات    عمدتاً   که)نمایندگان    انتخابدر فرایند    محوریشخصانتخابات و خروج از    شدن  یاستان

و   قانونی    گهگاه شخصی  انتخاباتیکاندیدا  غیر  ستادهای  دارد(  به  پی  در  جایگاه می  را  ارتقای  در  تواند 

اسلامی   نهاد مجلس حاصل تجمیع و همکاری  باشد. همچنین    مؤثرمجلس شورای  اینکه  به  توجه   290با 

ص هر نماینده در ارتقای سطح فنی و  منتخب از سراسر کشور است و میزان دانش و سواد، تجربه و تخص 

با  است، می  مؤثرتخصصی مجلس   و شفاف  سه مرحلهسازی  شاخص توان  و    آزمون  -1)ای  دانش علمی 

اساسی  قانونتعهد به    -3  واداری و اجرایی    در نظر گرفتن سطوح متناسب تجربه  -2،  تخصصی  یهامهارت

میان   ی رضروریغهای  نمایندگان به عرصه انتخابات، از حیور و رقابت   ورود، در  (و نظام جمهوری اسلامی

مالی، سیاسی، اجتماعی و ... بر نظام انتخاباتی مجلس شورای    یهانه یهزو تحمیل    تجربهی بافراد باتجربه و  

برای ورود متخصص را  و فیا  بهینه  فرهنگ  درنهایتن هموارتر کرد.  ااسلامی کاست  استفاده  و  از سازی 

و    نسبت به جایگاه مجلس شورای اسلامی از یک سو   شهروندان  یسازآگاه   ش وآموز  ها در دو بعدرسانه

ارتقای عملکرد نمایندگان    بر  تواند یماز سوی دیگر    ای و ملی بر عملکرد نمایندگاننظارت محلی، منطقه 

 د.شبا  رگذاریتأثو نهاد مجلس بسیار  
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1- INTRODUCTION 

Studies show that high-growth firms play a vital role in increasing the 

number of jobs, improving productivity, and creating new products. 

Accordingly, firm growth has been the focus of entrepreneurship, strategic 

management, and economics researchers in recent years. However, although 

a lot of research has been done on the factors affecting the growth of these 

firms in developed economies, our knowledge of emerging economies is 

scattered and little. Firms operating in emerging economies face unique 

challenges such as institutional gaps, lack of infrastructure, and political 

instability. Therefore, it seems that the theories developed regarding firm 

growth in developed economies are not suitable for explaining this 
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phenomenon in the context of emerging markets. In addition, since studies 

conducted in emerging markets have dealt with firm growth through 

different lenses, including institutional, resource-based, and network 

approaches, this has led to the dispersion of existing knowledge in this field. 

According to this, A comprehensive framework for identifying factors 

affecting the growth of firms in these markets has not yet been provided. 

Therefore, it seems that the analysis and synthesis of existing knowledge in 

the field of firm growth in emerging markets will provide researchers with 

the possibility of a better understanding of this phenomenon. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

In general, firm growth is a multifaceted concept defined differently by 

scholars. Previous studies in the field of factors affecting the growth of 

firms have also examined this phenomenon from different aspects. A group 

of researchers has focused on market-oriented strategies emphasizing the 

importance of understanding and identifying customers' needs and 

preferences and competitors' activities to achieve competitive advantage. 

Another group of researchers, by adopting a resource-based perspective, 

emphasizes the role of valuable, rare, inimitable, and irreplaceable resources 

in gaining competitive advantage and growth. However, institutional theory 

is a more recent perspective to approach firm growth. This viewpoint points 

out that, in addition to the firm's strategy and resources, institutions 

determine the extent of its growth. Finally, the most recent perspective on 

firm growth comes from the network theory, which has been emphasized 

especially in the context of firms' growth in emerging markets. This theory 

highlights the importance of relationships and social capital in facilitating 

the growth of firms. 

 

3- METHODOLOGY 

This research is a fundamental study concerning purpose, and regarding 

the data collection method, it is a meta-synthesis study. By comparing and 

combining the qualitative findings of previous research, meta-synthesis can 

help advance theories, resolve conflicts within a field, and identify future 
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directions for research. The current research has utilized Sandelowski and 

Barroso's meta-synthesis model. This approach provides a systematic review 

of qualitative research findings and allows the researcher to interpret 

existing findings through a 7-step systematic process. According to the main 

research question in the first step, to collect research data, keywords and 

phrases related to firm growth in emerging economies were identified. Then, 

to systematically review and find the sources, the desired keywords were 

searched in the title, abstract, and keywords in the three subject categories of 

management and business, economics, and social sciences in the scientific 

databases of Web of Science and Scopus. Finally, after removing unrelated 

articles, 104 articles related to the research question were obtained, and in 

this way, the qualitative findings of these articles were used for the final 

analysis. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

Regarding growth in emerging markets, the research findings indicated 

that organizational characteristics, managerial characteristics, resources, 

strategy, and environment are the five components of firm growth. Also, 

The research findings show that in the context of these economies, in 

addition to technical and market capabilities, firms should have 

organizational capabilities such as agility, organizational resilience, and 

political capabilities to protect themselves against environmental 

uncertainty. Moreover, it was determined that the firms' political capital is a 

multi-purpose concept, providing access to financial and physical resources 

in line with the firm's growth. Identifying the formal and informal market 

sectors in emerging economies, the findings also recommend the firms 

develop appropriate strategies for these sectors. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Previous studies regarding the factors affecting the growth of firms in 

emerging economies have addressed this phenomenon with different 

approaches, which has led to the dispersion of existing knowledge. This 

research was conducted to fill this theoretical gap and identify the factors 
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affecting the growth of firms in emerging markets. The research results 

emphasize the market-political ambidexterity strategy, having 

complementary market and non-market strategies, and enhancing the team's 

professional characteristics. Also, according to these results, future research 

is suggested to identify the mechanisms of isolation of competitive 

advantage in emerging economies, identify non-market complementary 

strategies, investigate the effect of political capital as a multi-purpose capital 

on the growth of firms, and identify various strategies that firms use for the 

formal and informal sectors.

 

Keywords: Emerging Market, Firm Growth, Scale-up, 

Entrepreneurship, Meta-synthesis.
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 چکیده 
با رشد  وکارهاکسبموضوع   ها در ، پژوهشحال بااین  ؛ محققان حوزه کارآفرینی بوده است  موردتوجه( همواره  HGFبالا )ی 

پراکنده    صورتبهقرار دارد و دانش موجود در این زمینه    ور، در مراحل ابتدایی خودی نوظه در بازارها  وکارکسبحوزه رشد  

با استفاده  نوظهور    یوکارها در بازارهاکسب  ییگرا  اسیمقو    رشد  درمؤثر    عوامل  ییشناسا  ،مطالعه  نیهدف امنتشر شده است.  

در خصوص عوامل مؤثر بر رشد   2023تا سال پژوهش انجام شده   104. با مرور  است از رویکرد فراترکیب سندولسکی و باروسو 

و    یراتژ منابع، است  ،یتیریمد  اتیصرکت، خصو ش  اتیخصوصمضمون کلی    5بر نقش    مطالعه  نیبازارها، ا  نیوکارها در اکسب

کسب  طیمح رشد  بازارها بر  در  تأک  یوکارها   زمانهم  یریکارگبه  تیاهم  به   پژوهش  ن یا  یهاافتهی.  کندیم  د ینوظهور 

قابلیت  ،یار باز  ریو غ  ی بازار  ی هایتژاسترا تیم،های سازمانی و خصوصیات حرفهتوسعه  برا   یها یاستراتژ  ن یتدو  ای   ی مکمل 

غ  ی بازار  ی هایاستراتژ برا  یهایاستراتژ  نیتدو  ، یبازار  ر یو  رسمی و    رسمی  یهابخش  ی مجزا  همچن   غیر  و  توسعه    ن یبازار 

کسباسیس  هیسرما رشد  برای  نوظهور  وی  بازارهای  در  برا   یارزشمند  ی هانشیب  ها،افتهی  نی ا  .کندمی  دی تأککارها   ی را 

نوظهور هستند، ارائه    یازارها وکارها در باز رشد کسب  ت یدرک و حماه دنبال  که ب  ان یو دانشگاه  گذاراناستیس  نان،یکارآفر

 .کندیم

 

 . رآفرینی، فراترکیب، کاریپذاسیمق یوکارهاکسب، اروکبکس، رشد بازارهای نوظهور :هاکلیدواژه 

________________________________________________________________ 

kasakhdari@ut.ac.ir       نویسنده مسئول:

 19/09/1402تاریخ پذیرش:  22/04/1402تاریخ دریافت:  

 221-267صفحات: 

https://tmj.um.ac.ir/
https://doi.org/10.22067/tmj.2023.83412.1462
mailto:kasakhdari@ut.ac.ir


 1402، بهار و تابستان 29شماره   دهم،پانزپژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                          226   

 مقدمه 

نیز نام برده    2پذیراس یمقتحت عنوان    هاآن که اغلب از    1های با رشد بالا دهند شرکت مطالعات نشان می

بهره می بهبود  شغل،  ایجاد  افزایش  در  حیاتی  نقشی  نوآوری شود،  اشاعه  و  محصول    فنّاورانه های  وری  و 

  موردتوجه ی اخیر  هاسال در    وکارهاکسب ع رشد  بر این اساس، موضو  ؛( Coutu, 2014) کنندجدید ایفا می

(. Coad et al., 2014; Demir et al., 2017)  محققان کارآفرینی، مدیریت استراتژیک و اقتصاد بوده است 

عوامل  پژوهش  خصوص  در  زیادی  این  بر    رگذاریتأثهای  است  وکارهاکسبرشد  گرفته   اما  ؛صورت 

اندک دبیات،  ا رشد    یتوجه  اقتصادها  کارهاو کسببه  است   3رنوظهو  ی در   ,Nason & Wiklund)  داشته 

کمبود    ، ینهاد  یمانند خلأها  یفردمنحصربه   یهابا چالش   اقتصادهای نوظهورفعال در    یهاشرکت(.  2018

ب  هارساختیز هستند  یاسیس  یثباتیو  می  ،رواین   از(.  Nuruzzaman et al., 2020)  مواجه  نظر  رسد  به 

رشد   پدیده  باب  در  که  اقتصادهای    وکارهاکسبنظریاتی  شده   افتهیتوسعهدر  این  تدوین  تبیین  برای  اند، 

نوظهور   بازارهای  زمینه  در  نباشندپدیده  این،    .مناسب  بر  از   کهازآنجاییعلاوه  گرفته  صورت  مطالعات 

نهادی رویکردهای  شامل  مختلف،  رویکردهای  منابع Wu & Deng, 2020)  طریق  بر  مبتنی  رویکرد   ،)  

(Safari & Saleh, 2020) روی شبکه،  رشد  Dar & Mishra, 2020)  کرد  پدیده  به  در   وکارکسب ( 

موجب پراکندگی دانش موجود در این حوزه شده است و هنوز   مسئلهاند، این  بازارهای نوظهور پرداخته 

در این بازارها ارائه نشده است. این    ارهاوک کسب بر رشد    مؤثریک چارچوب جامع برای شناسایی عوامل  

نتایج این  که    است  یحالدر   بین  نیز دیده    بعضاً،  هاپژوهش در   کهدرحالی،  مثالعنوان به .  شودیمتناقضاتی 

محققان  اعده  از  رشوه   د یتأک ی  با  همراه  روابط  که  نوظهور    4دارند  اقتصادهای  رشد    تواند ی مدر  باعث 

به    ندتوا یمکه این روابط    اندده ا د(، برخی از مطالعات نشان  Nguyen et al., 2020)  شود   هاشرکت منجر 

نوآوری  وربهره کاهش   نوظهور گردد  وکارهاکسبی و درجه  اقتصادهای  (.  Wu & Meeks, 2020)  در 

بر رشد    مؤثررسد یکپارچه کردن دانش موجود در زمینه عوامل  بنابراین با توجه به موارد فوق، به نظر می

این    هاوکارکسب بهتر  فهم  امکان  محققان،  به  نوظهور  بازارهای  زمینه  فراهم در  محققان  برای  را  پدیده 

________________________________________________________________ 

1 High-Growth Firms 
2 Scale-Ups
3 Emerging Economies 

 

با رشوه  با مقامات دولتی برای دور زدن قوانین اشاره دارد Bribery Relations)  روابط همراه  با رشوه  ارتباطات غیر رسمی همراه  به   )  

(Yim et al., 2017.)
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کرد چارچوب  Bhushan et al., 2020)  خواهد  یک  ایجاد  همچنین  و  به  نگرکلو    مندنظام (   ،

سیاست  گذاراناستیس تدوین  امکان  نوظهور  رشد  اقتصادهای  بستر  تقویت  جهت  در  مناسب  های 

 را خواهد داد.  ارهوکاکسب

 

 پیشینه پژوهش 
 وکار کسبد  رش

ادببه   کهاست    کارهاو کسب  ت یاز موفق  یتایبه حجن  ک، یرشد مورد   یدانشگاه  اتیطور گسترده در 

است گرفته  قرار  چندوجه  کی  ،وکارکسب رشد    ،طورکلیبه .  مطالعه  محققان    یمفهوم  توسط  که  است 

ادب در  روش  یدانشگاه  اتیمختلف  است.    فیتعر  متنوعی  یهابه  تع  یبرخ  کهدرحالیشده  بر   فی اراز 

و سودآور  ی مال  یهاجنبه  فروش  درآمد  برخ  ی مانند  دارند،  غ  گرید  ی تمرکز  ابعاد  اندازه   ی مال  ر یبر  مانند 

اند.  وکار ارائه کرده از رشد کسب  یمختلف تعاریف ،محققانبر این اساس،   دارند. دیسهم بازار تأک  ایاشتغال 

شرکت  کی یهات یقابل  منابع و ،1اتیعمل سعهوت  ندی(، رشد شرکت به فرآ2011)  انرکاو هم  تیطبق نظر ه

ا  زماندر طول   افزا  یاز طرق مختلف  تواندیگسترش م  نیاشاره دارد.  بازارها   شیمانند  به    یفروش، ورود 

محصولات    د،یجد جد  ایتوسعه  خر  دیخدمات  دهد  گرید  یهاشرکت   دیو  .  (Hitt et al., 2011)  رخ 

در   د یوکار جدکسب   کیارزش    ا یاندازه    ش یافزا  عنوانبه ( رشد شرکت را  2005)  و همکاران  وندسیوید

بلکه    ست،ین  یکه رشد شرکت تنها مربوط به عملکرد مال  کنندیم  دیها تأک . آنکنندیم  فیطول زمان تعر

شپرد و  از نظر  .  (Davidsson et al., 2005)  شودیم  زین  یمانند سهم بازار، اشتغال و نوآور  ییهاشامل جنبه

خود را    یهات ی قابل  ا یمنابع    ،وکارکسب  کی  ، ه توسط آنک   ی ندیوکار به فرآرشد کسب ،  (2009)  ند کلایو

اکتساب   تیاهم  ،فیتعر  نی. ا(Shepherd & Wiklund, 2009)  اشاره دارد  دهدیم  شیافزادر طول زمان  

رشد    ،(2003)  . دلمار و همکارانکندیدر حال رشد برجسته م  یهاشرکت  ی را برا  هات ی منابع و توسعه قابل

فروش، اندازه اشتغال، سهم بازار   ،مانند درآمد  یمختلف  یهاکه جنبه   یچند بعد  یمفهوم  عنوانبه شرکت را  

م. آن کنندیم  فیتوص  ردیگیم  بررا در    ی و سودآور استدلال  برا  ،ابعاد  این   که  کنندیها    ی ممکن است 

شرکت  مختلفانواع  مراحل  در  مرتبط وت  ها  باشد سعه  پنروز(Delmar et al., 2003)  تر  معتق 1959)  .  د  ( 

 ی منابع داخل   نیشرکت، که از تعامل ب  کی  یدیتول  تیاست که رشد شرکت عبارت است از گسترش ظرف

عوامل   ت یبر اهم  فیتعر  نی. ا(Penrose, 1959)  شود یم  یناش  یخارج  ط یموجود در مح  یهاآن و فرصت 

________________________________________________________________ 

1 Operations 
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خارج  یداخل ب  یو  دادن  شکل  رشدر  تأک د  ه  البته  دیشرکت  کرد،  دارد.  اشاره  تع  باید  و    ف یاروجود 

پد  یهایسازمفهوم  از  به چالش وکارکسب رشد    ده یمختلف  منجر    ی ارها یمع  رامونیپ   یشناختروش  ی ها، 

)  یریگاندازه  زمانرشد  بازه  و  کارکنان(  تعداد  کسب   یریگاندازه   یدرآمد،  در  رشد  که  است  شده  وکار 

م  یهاپژوهش   یهاافته ی  نیب  سهیمقا  امانج  جه، ینت را دشوار   ,Henrekson & Johansson)  دسازیمختلف 

  توان یمکه  اند  وکارها اشاره کرده رشد کسب  ی امدهایبه پ  پیشین  اتیاز ادب  یگریبخش دهمچنین،    (.2010

در    هاآن توص  3را  پکرد  فیسطح  با  شرکت  رشد  خرد،  سطح  در  و  بنگاه   یبرا   یمتعدد  ی امدهای:  ها 

  ت یو بهبود مز   ینوآور  یهات یقابل  شیافزا  ،یسودآور  شیشامل افزا  اامدهیپ  نیهمراه است. ا  نانیفرکارآ

سرحالبااین (.  Shepherd & Wiklund, 2009)  است  یرقابت رشد  من  عی،  است  چالش   جرممکن   یی هابه 

محدود تنش   ت یمانند  مد  یسازمان  یهامنابع،  مشکلات  سطد.  (Greiner, 1998)  شود  یتیریو   یانیمح  ر 

ثروت   د یشغل و تول   جادیا  قیاز طر  یاقتصاد   هایت ی فعال  شیرشد شرکت به افزا،  ه(منطق  ایسطح صنعت  )

م اAcs et al., 2017)  کندیکمک  بر  علاوه  م  یهاشرکت   ن، ی(.  رشد  حال   ز یسرر  موجب  توانندیدر 

  ن یو همچن   (ach, 2007bilAudretsch & Ke)  است   ستم یها در اکوسشرکت  ریکه به نفع ساشوند    1دانش 

کلان  در سطح    (.Porter, 1998)  دهدیم  شیرا افزا  یاقه کنند که رقابت منط  ت یرا تقو  یصنعت  یهاخوشه 

 ,Acs & Szerb)  مرتبط است  یاقتصاد  یکل  یی، رشد شرکت با توسعه و شکوفانیز  (یجهان  ای  یسطح مل)

  ی گذار هیماسر  یهاانیو جر  یالمللنی ب  رتتجا  شیمنجر به افزا  تواندیرشد شرکت م  ن،ی(. علاوه بر ا2007

با توجه    ، بنابراین(.  Caves, 1996)  دهندیسراسر مرزها گسترش م  درخود را    اتیعملها  کت شر  را یشود، ز

؛ به این صورت و کلان دارد  میانیدر سطوح خرد،    یمتنوع  ی امدهایپوکار،  کسب رشد    به موارد ذکر شده،

نوآور  یسودآور  شیافزا  بهمنجر    تواندیم  کهدرحالی  که شود  یو  شرکت  سطح  ادر  به  و   جادی،    شغل 

از   .کندیم  ت یحما  نیز  در سطح کلان  یو از توسعه اقتصاد  کندیم  مکک   میانیدر سطح    یارقابت منطقه 

که مورد تمرکز مطالعه حاضر نیز   وکارهاکسب بر رشد    مؤثرسوی دیگر، مطالعات پیشین در حوزه عوامل  

 2ی بازار محور های راتژاستبر  . گروهی از محققان  دانه کردهای متفاوتی این پدیده را بررسی  هست، از جنبه 

نیازها و ترجیحات مشتریان و همچنین فعالیت رقبا برای دستیابی به    د یتأک برای   بر اهمیت فهم و شناسایی 

در   ژه یوبه یی که اهاروک کسب ها به (. این استراتژیNarver & Slater, 1994) اندمزیت رقابتی تمرکز کرده 

________________________________________________________________ 
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ر مشتریان را شناسایی کرده و  دهند که نیازهای در حال تغییین امکان را میکنند اهای پویا فعالیت میمحیط

(.  Prahalad & Hammond, 2002)  خود را افزایش دهند  وکارکسبهای مناسب، رشد  با اتخاذ استراتژی 

تقلید و    رقابلیغ  ب،بر نقش منابع با ارزش، کمیا  1بخش دیگری از محققان با اتخاذ دیدگاه مبتنی بر منابع

رشد  جا  ابلرقیغ و  رقابتی  مزیت  کسب  بر  دیدگاه Barney, 1991)  دارند  دیتأک   وکارکسب یگزین  اما   .)

رشد   به  نهادی وکارکسب جدیدتر  نظریه  می   2،  اشاره  که  یک است  منابع  و  استراتژی  بر  علاوه  کند 

که  وکارکسب هستند  نهادها  این  رشد    کننده ن ییتع،  (.  Peng et al., 2008)  ند هست  وکارهاکسب میزان 

را تحت    وکارکسب ی یک  هایاستراتژها و  گیری، نهادهای رسمی و غیر رسمی که تصمیمدیگرعبارتبه 

می  ریتأث دیدگاه درنهایت(.  Scott, 2013)  هستند   وکارکسب رشد    کننده ن ییتعدهند،  قرار  جدیدترین   ،

رشد   به  شبکه ارهاوک کسب نسبت  نظریه  از  برآمده  رشد    ژه ی وبه که    است   3،  زمینه  در   وکارهاب کسدر 

زیادی بر آن شده است. این نظریه، اهمیت روابط و سرمایه اجتماعی را در تسهیل   دیتأک بازارهای نوظهور،  

 (. Uzzi, 1997) کندبرجسته می وکارهاکسب رشد 

 

 بازارهای نوظهور 

نهاسالدر   بازارهای  اخیر،  تبدیل  4رهووظی  جهانی  اقتصاد  رشد  کانونی  نقطه  به  ازارهای  ب  .اندشده ، 

که در حال گذار از یک اقتصاد بسته به یک اقتصاد   شوندیمکشورهایی تعریف    عنوانبه نوظهور، عموماً  

ی المللن ی ب(. طبق نظر صندوق  Bruton et al., 2021) بازاری باز، رشد سریع اقتصادی و صنعتی شدن هستند

اتی از باز بودن بازار دارند سته از اقتصادهایی هستند که درج(، اقتصادهای بازار نوظهور آن دFIM)  5پول 

(. این تعریف، شامل گروه IMF, 2018)   اقتصادهای پیشرفته را ندارند   عنوانبه ی  بندطبقه های  اما هنوز معیار

م در  کشورها  از  مختلف  متنوعی  خاورمیان  ازجملهناطق  و  شرقی  اروپای  لاتین،  آمریکای  آفریقا،  ه  آسیا، 

ی  شمار ی بی  هافرصت،  کنندگانمصرفد اقتصادی سریع و افزایش تقاضای  ازارها، به دلیل رش این ب  .تاس

  توان یمی این بازارها  های ژگیو(. از  Mesly, 2022)  اندکرده فراهم    گذارانهیسرماو    وکارهاکسب را برای  

کاهش فقر و عدم    ه بازارهای مالی، اصلاحات نهادی، سعتوبه رشد سریع اقتصادی، آزادسازی اقتصادی،  
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ی اصلی رشد بازارهای  هامحرک(. همچنین، یکی از Warner & Jones, 2019) تعادل درآمدی اشاره کرد

با اتخاذ سیاست    کهازآنجایی (.  Shankar & Narang, 2020)  نوظهور، افزایش جمعیت طبقه متوسط است 

اقتصادی  متو1آزادسازی  طبقه  این  درآمد  ا،  کشورها،   کنندگانمصرف،  ابدییمش  فزایسط  این   در 

خدمات   و  کردترشرفته یپمحصولات  خواهند  تقاضا  را  نت(.  Gouvea et al., 2018)  ی    ی بازارها   جه،یدر 

دل به  سر  ل ینوظهور  روندهامصرف  ی تقاضا  شیافزا  ،یاقتصاد  عیگسترش  و  مطلوب،   یتیجمع  ی کننده 

بر  توجهیقابل   یهافرصت م  شدر   ی ارا  ارائه  بازارهاحالبااین (.  Arouri et al., 2013)  کنندیشرکت    ی ، 

ن ارائه م  فردیمنحصربه   یهاچالش   زینوظهور  ا  تواندی که م  دهندیرا  ها  چالش   نیمانع رشد شرکت شود. 

ب بالا  ف،یضع  یحقوق  یهاستمیس  ،یناکاف  یهارساختیز  ،یاسیس  یثباتیشامل  سطوح   ینابرابر  ی فساد، 

 Khanna)  بگذارد ریتأث ارهاک وهای کسب فعالیت یاست که ممکن است رو یفرهنگ یاهوت درآمد و تفا

& Palepo, 2010; Hanifzadeh et al., 2018.)  دارند    دیتأک محققان    ،یانه یزم  یهاتفاوت  نیبا توجه به ا

برا عوامل    یکه  کسب   مؤثرفهم  رشد  بازارهاوبر  در  نظر  ی کارها  ب   یاتینوظهور،  در    ی اقتصادها ر  ستکه 

باشکل گرفته   افتهیتوسعه قرار گیرندنوظهور    یارهاباز  نهیزم  طبق  د یاند  بازنگری   ,.Bruton et al)  مورد 

بنابرا2010 مورد    پژوهش   ن، ی(.  بازارها   کارهاوکسب رشد  بر    مؤثر عوامل  در  م  یدر  به    تواند ینوظهور 

برای تبیین چگونگی را    ییهاه یظربازارها را درک کنند و ن  ن یا  فردمنحصربه  ییایک کند تا پومحققان کم

دهند.    اوکارهکسب د  رش توسعه  بازارها،  این  اطلاعات   دنتوانیم  هاییپژوهش   نی چن   ن،یهمچندر 

برا  یارزشمند س  منظوربه   گذاراناست یس  یرا  کارآفر  ییهااست یتوسعه  از  نوآور  ینیکه    تیحما  ی و 

 (. Bruton et al., 2010) فراهم کند کنند،یم

 

 ی اسشنروش

هدف،   منظر  از  مطالعه  جمعاین  روش  لحاظ  از  و  اسنادی  بنیادی  داده،  است.    2فراترکیب  –آوری 

حل تضادها    ات،ینظر  شبردیبه پ   تواند ی م  نیش یپ  یهاپژوهش   ی کیفیهاافته ی  ترکیبو  مقایسه  با    بیفراترک 

شناسا  کیدرون   و  کند  یآت  یهاپژوهش   ریمس  ییحوزه  برخلاف  .  (Card & Deborah, 2013)  کمک 

  ع ی بد یهاریو تفس  هانش یب جادیا  ب،یهدف فراترک   کند،یم  ع یمرا تج  یو آمار   یکم  یهاافته یکه    3للیفراتح

________________________________________________________________ 

1 Economic Liberalization 
2 Meta-Synthesis 
3 Meta-Analysis 
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پیشنهادی    (.Thorne, 2015)  است  نیشی پ  ی هاپژوهش   یفیک   ی هاافته یاز   الگوی  از  پژوهش  این  در 

و   )فراترکیب سندولوسکی  از مشهو2006باروسو  استفاده شد که یکی  الگو(  فراترکیب مورد رترین  های 

میاستفاد محققان محسوب  بین  در  مرور Sandelowski & Barroso, 2006)  شوده  رویکرد، یک  این   .)

ی  مندنظام ارائه  هاافته از  کیفی  پژوهشی  را    کندیمی  امکان  این  پژوهشگر  به  یک   دهدی مو  طریق  از  که 

های این رویکرد در شکل های موجود ارائه کند. گامفته یای، یک تفسیر جدید از  امرحله  7مند  فرایند نظام

 شان داده شده است. ن 1

 

 
 

 های پیشنهادی رویکرد سندولسکی و باروسو گام  :1شکل 

 
 بر این اساس، این پژوهش به دنبال پاسخ به این پرسش است: 

 ؟ گردندی مدر اقتصادهای نوظهور  وکارهاکسب پرسش پژوهش: چه عواملی منجر به رشد 

 

 ه و نمونه ی دادآورجمع

داده ورآجمع  منظوربه  اصلی  پرسش  طبق  ابتدا  پژوهش،  و  های  کلمات  شناسایی  به  اقدام  پژوهش،  ی 

رشد   با  مرتبط  کلیدی  که    وکارکسب عبارات  گرفت  انجام  نوظهور  اقتصادهای  ترکیب  درنهایتدر   ،

 کلمات کلیدی ذیل تدوین گردید: 
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"venture* growth" OR "growth of venture" OR "startup* growth" OR "start-up* growth" 

OR "growth of startup" OR "growth of start-up" OR "business* growth" OR "growth of 

business" OR "firm* growth" OR "growth of firm" OR "scaleup" OR "scale-up" OR 

"scalability1 " OR "Gazelle2" OR "unicorn3 " OR "HGF4" OR "high growth firm" OR "high-

growth firm" 

AND 

"emerging market" OR "emerging econom*" OR "transition* market" OR "transition* 

econom*" OR "emerging countr*" OR "transition* countr*" 
 

، Scopusو    Web of Scienceهای اطلاعات علمی معتبر  منابع، در پایگاه   مندنظام سپس، برای مرور و یافتن 

در   کلیدی،  کلمات  و  چکیده  عنوان،  قسمت  در  فوق  جستجوی  و    3ضابطه  مدیریت  موضوعی  دسته 

ا، اقتصاد و علوم اجتماعی مورد جستجو قرار گرفت.  وکارکسب انتخاب  بود    نیه اداد  گاه یدو پا  ن یعلت 

  یها نه ی، گزدهندیقرار م  اریرا در اخت  ت یفیشده و با ک   ه ینما  یهاتعداد ژورنال   ن یشتریب  نکه یکه علاوه بر ا

 ;Terán-Yépez et al., 2020)  کنندیجستجو ارائه م  جیو اصلاح نتا  یبند رتبه  ،یسازمرتب   یبرا  یمتنوع

Alakangas, 2017 &Harzing .)   برای یافتن منابع، شامل مقالات پژوهشی مرتبط   5بنابراین، ضابطه شمول

پایگاه   سؤال با   در  که  اشاره،  پژوهش  مورد  با    اند شده   ه ینماهای  و  زمانی  بازه  شروع  محدودیت  بدون  و 

مقاله    361در نظر گرفته شد. بر اساس این ضوابط شمول، تعداد    2023محدودیت سقف بازه زمانی تا سال  

منابع یافت شده، اقدام به    6یافت شد. در مرحله بعد، جهت پالایش   موردنظرو عبارات    هادواژه یکلمرتبط با  

متن   و  چکیده  عنوان،  اساس  بر  نامرتبط  منابع  گرفت.    هاآن حذف  اول،  ترتیباین به صورت  مرحله  در   ،

به  مقاله که عنوان آن   197تعداد   و    سؤالها  نداشتند حذف گردید  ارتباطی  ماند.    164پژوهش  باقی  منبع 

بر  عل مقالات  از  برخی  که  بود  این  مرحله  این  در  مقالات  برخی  حذف  اجتماعی   -اقتصادی  رات یتأثت 

بودندوکارهاکسب کرده  تمرکز  نبود،  پژوهش  پرسش  به  مرتبط  که  بالا  رشد  با  نمونه:    عنوانبه )   ی 

________________________________________________________________ 

ارزش   ر ییتغ  ایخدمات  ایمحصول  تیفیکش کاه  ان،یرشد بدون از دست دادن مشتر یکسب و کار برا  ک ی یی به توانا یریپذ اس یمق  1

 (. Mathaisel, 2015; Hanifzadeh et al., 2023) خود اشاره دارد  یاصل  ی شنهادیپ
 (.ienė et alKorsak.2019 ,) شوددر ادبیات حوزه استارتاپ به کسب و کارهای با رشد بالا، غزال گفته می   2

 . Giardino et al).(2023 , اند دهیدلار رس  اردیل یم ک یاز  شیکه به ارزش بازار ب  شودی گفته م ییبا رشد بالا یبه کسب و کارها 3
 .د بالا استبا رش یکسب و کارها  ای  FirmsHigh Growthمخفف عبارت  4

5 Inclusion Criteria
6 Exclusion 
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1
Daunfeldt et al., 2014 های غیر مرتبط نظیر انرژی و بیولوژی بوده ( و برخی دیگر مربوط به سایر رشته 

2نمونه:    عنوان به )
Nakamura & Mizuno, 2010  به رشد ارتباطی  لذا  و  مرحله   وکارکسب (  در  نداشتند. 

مقاله باقی ماند. در این    111مقاله دیگر حذف شده و    21بعدی، با مطالعه چکیده منابع یافت شده، تعداد  

بود؛ به این صورت   وکارهاکسب ر رشد  ب  مؤثرمرحله نیز علت حذف برخی مقالات، عدم ارتباط به عوامل  

به   یا  مفهوم وکارهاکسب   راتیتأث که  بر  یا  و  بودند  پرداخته  بالا  رشد  با  رشد  ی  متغیر  سنجش  و  سازی 

بودند   وکارکسب 3نمونه:    عنوانبه )  تمرکز کرده 
Danes et al., 2009-Anyadike  .)با خواندن درنهایت  ،

ابزار    7تعداد  ،  هاآن متن کامل مقالات و ارزیابی کیفیت   ارزیابی حیاتی، هامهارت مقاله دیگر که طبق  ی 

بودند لازم  کیفی  استانداردهای  زیر    فاقد  امتیاز  تعداد  25)دارای  پایان،  در  که  شدند  حذف  مقاله    104( 

با   دستپژوهش    سؤالمرتبط  یافته ترتیباینبه و   آمد  به  از  نهایی ،  تحلیل  برای  مقالات  این  کیفی  های 

در ضمیمه  استفاده گرد همچنین در 1ید.  است.  آمده  پژوهش،  تحلیل  در  استفاده  مورد  مقالات  عناوین   ،

 ، فرایند پالایش و انتخاب منابع نشان داده شده است. 2شکل 

 
 فرایند پالایش و انتخاب منابع  :2شکل 

________________________________________________________________ 

1 The Economic Contribution of High-Growth Firms: Do Policy Implications Depend on The Choice 

of Growth Indicator?
2 The Discovery of Hepatocyte Growth Factor (HGF) And Its Significance for Cell Biology, Life 

Sciences and Clinical Medicine 
3 Measuring Business Growth: High-Growth Firms and Their Contribution to Employment in the UK 
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 روایی و پایایی

درجه   1ییروا که    یابه  دارد  دق  کیاشاره  اندازه   قاًیمطالعه  قصد  که  را  دارد    یریگآنچه  را  آن 

فراترک   کی(. در  Polit & Beck, 2008)  کندیم  یریگاندازه  نما  ییروا  ب،یمطالعه  به  اول    ش یدر درجه 

پژوهش، از   ن یا  ییروا  شیافزا  یبرا .شودیسنتز شده مربوط م  ج یو اعتبار نتا  ه یمطالعات اول   یهاافته ی  قیدق

 وضوح به ورود و خروج    ی ارهایاستفاده شد. مع  ه ی لوا مطالعات    یابیسامانمند در انتخاب و ارز  کردیرو  کی

  شوندی در نظر گرفته م  لیاستفاده در تحل   ی حاصل شد که فقط مطالعات مرتبط برا  نانیشده و اطم  فیتعر

(Cooke et al., 2012 علاوه بر ا .)یشناختروش   تی فیک   یابیارز  یبرا  یات یح  یابیارز  یهامهارت ابزار    ،نی 

ابزار    نیا  هایپرسش  (.Hannes & Lockwood, 2011)  مطالعات گنجانده شده مورد استفاده قرار گرفت

  ، هاداده   یآورجمع  ی وریگروش نمونه   ،منطق روش  شامل اهداف پژوهش، طرح پژوهش،   مفهوم،  10در  

اخلاق تجز  ی،ریپذانعکاس  ،یملاحظات  ب داده   ل یوتحله یدقت  ابهام    انیها،  بدون  و  ارزش   هاافته یواضح  و 

ک   کندی م  نیتضم  کردیرو  نیا  اند.شده   ی بنددسته   پژوهش، با  مطالعات  فقط  ترک   ت یفیکه  در    ب ی بالا 

طول زمان    در  پژوهش   یهاافته یبه ثبات    2ییایپا  .ابدیی م  شیافزا  تحلیلاعتبار    ،جهیاند و در نتگنجانده شده 

دارد در  Polit & Beck, 2008)  اشاره  تولپایایی    ب،یفراترک   پژوهش   کی(.  م  جینتا  دی به  در    ان یثابت 

در طول  سعی شد    مطالعه  نیدر ا  نانیاطم  تیقابل  شیافزا  یبرا  .شودیمختلف مربوط م  یهانه یمحققان و زم

یقی تحق  ندیفرآ شودشفاف    استراتژی  ک ،  احفظ  مستندساز  استراتژی،  ن ی.  به    ماتیتصم  یشامل  مربوط 

 لی وتحله یتجز  یهاک یها و تکنداده   ج استخرا  یها، روش مقالاتانتخاب    ی ارهایجستجو، مع  یهایاستراتژ

بود داده  اCooke et al., 2012)  ها  از  ارائه مستندات واضح  با  م  ریسا  ندها،یفرآ  نی(.    ن ی ا  توانندیمحققان 

 کنند.  یابیآن را ارز  یهاافتهی یرا تکرار کنند و سازگار پژوهش

 
 های کیفی تحلیل و ترکیب یافته 

توصیه  با  مرحله، همسو  این  و  در  سندلوسکی  )های  ی2006باروسو  با  هاافته (،  نهایی  کیفی  پژوهشی  ی 

تحلیل و    6و گزینشی   5، محوری4مشتمل بر تحلیل قیاسی از طریق کدگذاری باز  3استفاده از تحلیل مضمون

________________________________________________________________ 

1 Validity 
2 Reliability 
3 Thematic Analysis 
4 Open Coding 
5 Axial Coding 
6 Selective Coding 
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جدول   در  شدند.  شناسایی  1ترکیب  باز  کدگذاری  طریق  از  که  اصلی  مضامین  مشخص   اند شده ، 

باز در قالب  . همچنین از طریق کداندده یگرد انتزاع کدهای  ی سطح بالاتر هاسازه گذاری محوری، سطح 

بر پایه  از مقوله   هرکدامدسته بندی شده است. در این جدول، فراوانی و همچنین منبع   ها ذکر شده است. 

صیات شرکت، خصوصیات مضمون خصو  5در قالب    هامقوله مقوله شناسایی شد. این    26، تعداد  1جدول  

و  ترکیب  تحلیل،  محیط،  و  منابع  استراتژی،  بندی    مدیریتی،  شکل  اندشده دسته  در  همچنین  نگاشت  3.   ،

 ده است. ، نشان داده ش1با توجه به تحلیل جدول  وکارهاکسب بر رشد  مؤثرمفهومی عوامل 

 
 نوظهور  یوکارها در بازارها(: عوامل مؤثر بر رشد کسب 1جدول )

 منابع استخراجی کدها  کدها/فراوانی  مقوله/فراوانی  مضمون/فراوانی  ردیف

1 

خصوصیات  

 شرکت

(89) 

 ( 6شبکه )

 ;Estrin & Meyer, 2011 ( 1شبکه )تنوع 

Bhushan et al., 2020; 

Peng, 1997; 

Wu et al., 2020; 

Totskaya, 2015; 

Zou et al., 2010; 

Danis et al., 2010 

شبکه  ارتباطات ضعیف و قوی 

(4) 

 ( 1شبکه )حکمرانی 

وکار  کسبل مد

(2) 

کارآیی  وکارکسبمدل 

 ( 1محور )
Wu et al., 2021; 

Dong et al., 2022  نوآوری   وکارکسبمدل

 ( 1محور )

 ( 31ها ) تی قابل

 ;Xheneti & Bartlett, 2012 ( 1) یاسیس ی هاتی قابل

Luo & Child, 2015; 

Shirokova et al., 2014; 

Zou et al., 2010; 

Yang, 2011; 

Shivdas et al., 2021; 

Chatterjee et al., 2021; 

Manogna & Mishra, 2021; 

Li et al., 2022; 

Choi & Williams, 2014; 

Hossain & Sarkar, 2021; 

Peljko & Auer Antončič, 

2022 

 ( 1) یسازمانی آورتاب

 ( 1) یچابک

منابع  قابلیت یکپارچه کنندگی 

(1) 

 (1نه ) فناورای  هاتی قابل

 ( 3) یابیبازاری  هاتی قابل

 ( 23)  ینوآوری  هاتی قابل

ی  هایستگیشا

 ( 7) یدیکل

 ,Shanmugam & Bhaduri ( 5) کولاژیبر

2002; 

Hossain et al., 2022; 

Yu et al., 2020; 

Luo & Child, 2015; 

 ( 2) یدوسوتوان 

 (4) تیمشروع
  یالملل نیبدسترسی به ذینفعان 

(2) 
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 ;Jiang et al., 2016 (1) نفعانیذمدیریت پیشگامانه 

Vershinina et al., 2020; 

Manogna & Mishra, 2021; 

Reijonen et al., 2015; 

Filatotchev, 2017; 

Baik et al., 2015; 

Mateev & Anastasov, 2011; 

Konings, 1997; 

Krasniqi et al., 2008; 

Du et al., 2010; 

Oliveira & Fortunato, 2006; 

Chaston & Scott, 2012; 

Capelleras & Hoxha, 2010; 

Teixeira et al., 2021; 

Balsmeier & Delanote, 2015 

 ( 1) زویااخذ گواهی 

گرایش 

 ( 7) نانهیکارآفر

 (3) یشگامیپ

 ( 4بودن )نوآورانه  

  یبازارگرایش 

(4) 

محصول  استراتژی گسترش 

(2) 

 (2بازار ) استراتژی گسترش 

  تیمالکساختار 

(8) 

 ( 1) یشرکتمالکیت 

 (2)  یدولتمالکیت 

 (2) یانفرادمالکیت 

 ( 1) یردولتیغمالکیت 

 ( 2) تیریمدجدایی مالکیت و 

خصوصیات  

جمعیت شناختی  

 (20شرکت )

 ( 11شرکت )اندازه  

 (9شرکت )عمر 

2 

خصوصیات  

 مدیریتی

(17) 

خصوصیات  

  شناختیروان

(5) 

 ;Ozar et al., 2008 ( 2) زه یانگ

Krasniqi, 2012; 

Xheneti & Bartlett, 2012; 

Li et al., 2022; 

Sanchez, 2022; 

Chaston & Scott, 2012; 

Bruton & Rubanik, 2002; 

Eijdenberg et al., 2015; 

Bhattacharya et al., 2020; 

Urban, 2019; 

Krasniqi & Mustafa, 2016 

 (2) ت یخلاق 

 ( 1) نانه یکارآفرهوشیاری 

خصوصیات  

 ( 5) یاحرفه

 ( 2) نانهیکارآفرکیفیت تیم 

 (1) یریادگیسبک 

 (1) تیریمداستراتژی 

 ( 1) ی رهبرسبک 

خصوصیات  

  یشناخت جمعیت 

(7) 

 (1)  یمنفتجربیات کارآفرینانه 

 (3) نیکارآفرسن 

 ( 3) لاتی تحص

 استراتژی 3

(76) 
استراتژی 

ی  اندازراه 

 ;Adomako et al., 2022 ( 1) یسازاثر 

Bhaumik et al., 2015; 

Guo et al., 2016; (2) یعل 
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 ;Jinzhi & Carrick, 2019 (3وکار )کسب

Bhattacharya et al., 2020; 

Peng, 1997; 

Foster & Heeks, 2013; 

Wu et al., 2022; 

Temouri, 2022; 

Lee & Tang, 2018; 

Gama & Bandeira-de-Mello, 

2018; 

Zheng, 2012; 

Jiang et al., 2016; 

Bhattacharya et al., 2020; 

Jiang et al., 2016; 

Huang et al., 2017; 

Hartarska & Gonzalez-Vega, 

2006; 

Farnoodi et al., 2020; 

Muratova et al., 2018; 

Yim et al., 2017; 

Dartey-Baah et al., 2021; 

Singh et al., 2015; 

  یبازاراستراتژی 

(27) 

 ( 2) کیاستراتژاتحاد 

 1( 5) ییدارا –استراتژی سبک 

 (4محور )ی رابطه هایاستراتژ

محور  ی نوآوری هایاستراتژ

(4) 

 ( 3) د یتقلاستراتژی 

 (2بازار ) استراتژی توسعه 

 ( 7) یرقابتمزیت 

استراتژی غیر  

 ( 46) یبازار

 ( 39) یشرکتفعالیت سیاسی 

ی  ریپذتیمسئولاستراتژی 

 ( 7) یاجتماع

4 
 منابع

(26) 
 نامشهود منابع 

(18) 

 ;Mateev & Anastasov, 2011 ( 2) یاسیسارتباطات 

Yudanov & Yakovlev, 2018; 

Krasniqi & Branch, 2018; 

Temouri et al., 2022; 

Li et al., 2016; 

Filatotchev & Bruton, 2017; 

Xheneti & Bartlett, 2012; 

Wang et al., 2022; 

Nizaeva & Coskun, 2019; 

Hutchinson & Xavier, 2006; 

 ( 2) یوکارکسبارتباطات 

 ( 1) ی احرفهارتباطات 

 (6) یاجتماعسرمایه 

 (1) یاعتبارسرمایه 

 (5) یانسانسرمایه 

 ( 1) ی انحصاری هایی دارا

________________________________________________________________ 

1 Asset-Light Strategy 
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 منابع مشهود 

(8) 

 ;Oliveira & Fortunato, 2006 ( 1) ینگینقد

Cao et al., 2016; 

Totskaya et al., 2015; 

Sallah & Caesar, 2020; 

Clarke et al., 2016; 

Ullah & Wei, 2017; 

Liu & Li, 2017; 

 (7)  یکیزیف های  دارایی 

5 
 محیط 

(60) 

  ینهادمحیط 

(29) 

 ;Bartlett & Bukvič, 2001 ( 13)  ینهاد خلأ

Estrin & Meyer, 2011; 

Urban, 2019; 

Zhang et al., 2016; 

Wu et al., 2022; 

Kozan & Akdeniz, 2014; 

Peev, 2015; 

Elston & Weidinger, 2023; 

Lee et al., 2023; 

Nguyen et al., 2020; 

Park et al., 2020; 

Shanmugam & Bhaduri, 

2002; 

Sanchez, 2022; 

Chit, 2018; 

Pereira & Temouri, 2018; 

Erhardt, 2022; 

Hoxha, 2009; 

Krasniqi & Desai, 2016; 

Yu et al., 2020; 

Dabla-Norris & Inchauste, 

2008; 

Balsmeier & Delanote, 

2015; 

Hartarska & Gonzalez-Vega, 

2006; 

Jung & Lee, 2023; 

Yukhanaev et al., 2015; 

Dabla-Norris & Inchauste, 

2008; 

Anton, 2019; 

Lee & Tang, 2018; 

Baik et al., 2015; 

Dehigama et al., 2017; 

Ullah, 2020; 

Xheneti & Bartlett, 2012; 

Ha & Frömmel, 2021; 

Wu & Meeks, 2020; 

Bilal et al., 2016 

 ( 3) تیمالکحقوق 

 ( 3قانون )کیفیت اعمال 

 ( 5قانون )حاکمیت 

 (3) یمقرراتبار 

تعامل نهادهای رسمی و  

 ( 2) یررسمیغ

  ی اسیسمحیط 

(16) 

 ( 7) ی اسیسثبات 

 (4رشوه )

 ( 5) ی حکمرانکیفیت سیستم 

  یاقتصادمحیط 

(3) 

خصوصیات محیط اقتصاد  

 (1کلان )

 ( 1) اتیمالنرخ 

 ( 1تورم )

  ی بازارمحیط 

(4) 

 ( 1) یرسمبازار 

 ( 3) یررسمیغبازار 

صنعت  محیط 

(2) 

رابطه میان عمر   کنندهلیتعد

 ( 1رشد )شرکت و 

رابطه میان اندازه   کنندهلیتعد

 ( 1رشد )شرکت و 

اکوسیستم  

 (1) ینیکارآفر

رابطه میان فرایند   کنندهلیتعد

فروش  ی و سرعت ریپذاسیمق

(1) 

  ط یمحکیفیت 

(5) 

 ( 3متخاصم )محیط 

 ( 1فناورانه )آشوب 

 ( 1) یطی محآشوب 
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 های کیفی ی یافته ابیاعتبار 

ی مشخص و دقیق، همسو  هاگام در طول فرایند پژوهش، نویسندگان سعی کردند با مستندسازی و طی  

با   ی پژوهش هااعتبار داده   های انجام شده در مطالعات کیفی، اعتبار پژوهش را حفظ کنند.با بهترین روش 

با    هاداده   یپژوهشگران و همسوساز  ین یخود بازب  قیطر  زا  یریپذو انتقال  یریاعتبار پذ  یهااستفاده از روش

آمد.Miles & Jozefowicz-Simbeni, 2010)  اطلاعات  ی آورجمع  انیجر  ق یدق  ت یهدا دست  به   )  

این  محققان  یهمسوساز  همچنین استفاده شده توسط    به  از پژوهشگران    3صورت انجام شد که منابع  نفر 

ارز  جداگانه،  صورتبه  و  نتا  منظوربه   یپژوهش  میت  یهفتگ  جلسات  .شد  یبایجستجو  درباره   جی بحث 

راهبردها  یدهشکل   جستجوها،  اصلاح  تصم  منابع جستجوی    ی و  خصوص   یریگمی و   ی ابیارز  نحوه   در 

به اجماع    دن ینظر تا رساختلاف   دارایموارد  در خصوص    بحث مورد توافق و    ی هاحوزه   ت یتثب  ،مطالعات

ی دانشگاه تهران  سنجعلمنیز از مشورت یکی از پژوهشگران حوزه  ،  یفی توص  یابیاعتبار  جهت   برگزار شد.

مقالات   پالایش  و  انتخاب  فرایند  تا  شد  گرفته  شود.    درستیبه بهره  با    زین   یریتفس   یابیاعتبار  یبررسطی 

تفکر با    یمیت  یهانشست   یبا برگزار  کیپراگمات  یابیمستقل هر گزارش توسط دو بازنگر و اعتبار  یابیارز

شد  ی صدا انجام  نظر  .بلند  بهره   ز ین  یاعتبار  نظر  یمندبا  از  2  اتیاز  موضوع  نفر  در خصوص    یخبرگان 

و   بررس  ییشناسا  نیمضامی  بند طبقه صحت  ا.  شد  یشده  توص پژوهش حاضر    ،اساس   ن یبر  اعتبار   ی، فیاز 

 ( برخوردار است.,Sandelowski & Barroso 2006)  یو نظر یریتفس

 

 و نتیجه  بحث

عوامل   خصوص  در  موجود  دانش  گسترده  بدنه  به  توجه  رشد    مؤثربا  بازارهای    وکارهاکسب بر  در 

های پیشین به این پدیده از منظر رویکردهای مختلف، نظیر رویکرد نهادی، رویکرد نوظهور و نگاه پژوهش 

این  در  دگی دانش موجود  مبتنی بر منابع، رویکرد مبتنی بر شبکه و دیدگاه مبتنی بر استراتژی، شاهد پراکن

ی بدنه دانش موجود در بند جمعینه هستیم. بنابراین این پژوهش با استفاده از رویکرد فراترکیب، اقدام به  زم

که   دهدی مهش نشان  های پژوکرد. یافتهدر بازارهای نوظهور    وکارهاکسببر رشد    مؤثرخصوص عوامل  

رشد   حوزه  نوظهور،    وکارهاکسب در  بازارهای  خصوصیات ومضم  5در  شرکت،  خصوصیات  اصلی  ن 

در بازارهای نوظهور محسوب   وکارهاکسب ی اصلی رشد  هامؤلفه مدیریتی، منابع، استراتژی و محیط، جزو  

 شود.بحث می  هاآنترین که در ادامه در مورد مهم  شوندیم

 وکارکسب (، مدل  Bhushan et al., 2020)  این مضمون، شامل مقولات شبکه   الف( خصوصیات شرکت:

(Wu et al., 2021  ،) هات یقابل   (Teixeira et al., 2021  ،)یدیکل  یهایستگ یشا  (Yu et al., 2020) ،  
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گرا(Du et al., 2010)  تیمشروع   ی بازار   ش یگرا  ،(Reijonen et al., 2015)  نانهیکارآفر  ش ی، 

(Filatotchev & Bruton, 2017و خصوصیات جمعیت شناختی شرکت )  (Zhang et al., 2018  )است  .

که خصوصیات شبکه، شامل تنوع، کیفیت ارتباطات شبکه و حکمرانی   دهند یمهای این بخش نشان  یافته

 Bhushan et al., 2020; Zou)  ندنک ی مدر بازارهای نوظهور ایفا    وکارهاکسب شبکه نقش مهمی در رشد  

et al., 2010; Estrin & Meyer, 2011  با همسو  یافته،  این  پیشینهاپژوهش (.   & Sepulveda)  ی 

Gabrielsson, 2013  رشد خصوص  در  کشورهای    وکارکسب (  طریق   افتهیتوسعه در  از  رشد  که  است 

رشد  Network-based growth)  شبکه انواع  از  یکی  را    وکارها کسب و    اندکرده معرفی    وکارهاکسب ( 

منابع  می خود،  ارتباطات  بر  تکیه  با  کنند.  ازین   موردتوانند  جذب  خود  محیط  از  اگرچه    همچنین،  را 

زم  یقبل  یهاپژوهش  قابل  افتهیتوسعه   یکشورها  نهیدر  توسعه  بازار  یفن  یها ت یبر  رشد    شیافزا  یبرا  یو 

کرده کسب اشاره  اماStrehle et al., 2010)  اندوکار  م  یهاافته ی  (،  نشان  د  دهدیپژوهش  زمکه    نه یر 

نرخ سر  یکشورها با  که  تغ  یعی نوظهور  و  بالا  کنندیم  رییرشد  با درجات  ر  ییو  و    یاسیس  یهاسکیاز 

م  یقتصادا کسب Baack & Boggs, 2008)  شوندیشناخته  با(،  قابل   دی وکارها  بر  و    ی فن  یهات یعلاوه 

 Shirokova et)  یسازمان  یآور( و تاب Luo & Child, 2015)  یچابک  رینظ  یسازمان  یهات یقابل  ی،بازار

al., 2014قابل   ت ی( به جهت حفاظت در مقابل عدم قطعXheneti & Bartlett, 2012)   یاسیس  یهات ی ( و 

 داشته باشند.  زین یطیمح

مدیریتی: خصوصیات  مضمون،  ب(  مقولات    این    ، (Urban, 2019)  شناختیروان   اتیخصوصشامل 

(  Özar et al., 2008)  یشناخت  تیجمع  یهای ژگیو( و  Bhattacharya et al., 2020)  یاحرفه  اتیخصوص

 & Eijdenberg et al., 2015; Krasniqi)  شناختیروان مطالعات پیشین بر خصوصیات    کهدرحالی.  است

Mustafa, 2016 جمعیت و  تیم Xheneti & Bartlett, 2012; Ireta-Sanchez, 2022)  شناختی(   )

و جمعیت    شناختیروان علاوه بر خصوصیات    دهد یمهای پژوهش نشان  ، یافته اندکرده   دیتأک   1نهکارآفرینا

کارآفرینانه، خصوصیات   تیم  رهبریاحرفهشناختی  تیم، شامل سبک  (،  Bhattacharya et al., 2020)  ی 

بر رشد    د نتوان یم( نیز  Krasniqi, 2012)  (، استراتژی مدیریت Chaston & Scott, 2012)  یسبک یادگیر

طرفی،   بگذارد.  ریتأث   وکارکسب حرفه  ازآنجاکهاز  از خصوصیات این خصوصیات  منبعث  خود  تیم،  ای 

استو جمعیت  شناختیروان  تیم  می Diaz-Fernandez, 2014)  شناختی  بنابراین  که (،  کرد  استدلال  توان 

________________________________________________________________ 
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حرفه  تیم،  خصوصیات  خصوصیات    احتمالاًای  میان  جمعیت  شناختیروان رابطه  را و  رشد    شناختی  با 

 کند. گری می، میانجیوکارکسب

استراتژی: مقولات    ج(  شامل  مضمون،  ،  (Guo & Zhang, 2016)  وکارکسب  ی اندازراه   یاستراتژاین 

 ریغ  یاستراتژ  ، (Huang et al., 2017)   یحفاظ بازار  یاستراتژ  ،(Lee & Tang, 2018)  یبازار  یاستراتژ

. مطالعات پیشین  است( Wu et al., 2022) ر بازاری، استراتژی حفاظ غی1( Muratova et al., 2018) یبازار

می که  پیشنهاد  استراتژی   وکارهاکسب کنند  از  مکانیزم باید  یا  ایزوله ها  استراتژی  2سازیهای  کنار  های در 

پایدار  های رقابتی خود توسط رقبا شده و در نتیجه به رشد  بازاری خود استفاده کنند تا مانع از تقلید مزیت 

و نبود حقوق   تیرایکپنوظهور که با نقض  (. این موضوع در بازارهای  Rumelt, 2005)  ت پیدا کنند دس

می شناخته  فکری  (  Baack & Boggs, 2008; Hartarska & Gonzalez-Vega, 2006)   شوند مالکیت 

های انجام گرفته در زمینه  دهد پژوهش های پژوهش حاضر نشان می، یافتهحالبااین اهمیتی دوچندان دارد.  

های  برای جلوگیری از تقلید مزیت  وکارهاکسب هایی که در بازارهای نوظهور، به مکانیزم وکارکسب رشد 

استفاده می ورقابتی خود  است  داشته  اندکی  توجه  این    صرفاً  کنند،  پتنت در  ثبت  اهمیت  بر  مطالعه  یک 

خصو  دیتأک (  Huang et al., 2017)  بازارها در  است.  استراتژکرده  یافته یص  نیز  بازاری  غیر  های  های 

می نشان  از    وکارهاسب ک دهد  پژوهش  نوظهور  بازارهای  شرکتیهایاستراتژ در  سیاسی  فعالیت  نظیر   یی 

(Jinzhi & Carrick, 2019 )3    ی اجتماعی شرکتیریپذت یمسئول و استراتژی  (Singh et al., 2015 )4   برای

می استفاده  خود  رشد  پژوهحالبااین کنند.  افزایش  استراتژیش ،  از  استفاده  سیاه  نیمه  به  پیشین  های  های 

( و کاهش  Warren et al., 2004)  غیربازاری فعالیت سیاسی شرکتی، نظیر از دست رفتن استقلال سازمانی

اشاره  Siegel, 2007)  وکارکسبعملکرد   می  اندکرده (  رشد  که  کاهش  باعث  شوند.    وکارکسب توانند 

از  اوکارهکسب،  مثالعنوان به  که  نظیر  هایاستراتژیی  بازاری  غیر  باگریلابی  استفاده   ی  دولتی  نهادهای 

(  Jung & Lee, 2023)  ، ممکن است با خطر کاهش مشروعیت ناشی از فساد دولتی مواجه شوندکنندیم

 ییوکارهاکسب استدلال کرد که    گونهن یاتوان  بنابراین می تواند رشد آنان را تهدید کند.در نتیجه می   که

________________________________________________________________ 
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استراتژی  از  و  فعالیت  نوظهور  بازارهای  در  میکه  استفاده  سیاسی  باید  های  از    زمانهم   صورتبه کنند، 

 ها استفاده کنند. های مکملی برای کاهش اثرات منفی استفاده از این استراتژیاستراتژی

منابع: شامل    د(  منابع  هامقولهاین مضمون،  )ی  سیاسی، سرماینامشهود  انسانی،سرمایه  اجتماعی،   ه  سرمایه 

اعتباری منابع  1سرمایه  و   ) ( دارایی مشهود  و  فیزیکی(  نقدینگی  با یافته .استهای  همسو  پژوهش،  های 

در کشورهای  هاپژوهش های  یافته پیشین   ;Cao et al., 2016; Sallah & Caesar, 2020)  افتهیتوسعه ی 

Adomako et al., 2022  بر بر    ری تأث(  اعتباری  انسانی،  اجتماعی،  دارد.   دیتأک   وکارکسب رشد  سرمایه 

های گذشته، در بازارهای نوظهور به این دلیل که بخش زیادی از منابع، هنوز در ، طبق پژوهش حالبااین 

اجه هستند. از سوی دیگر، نیسون  با محدودیت منابع مو  وکارهاکسب (  Dinç, 2005)  هاستدولت تصرف  

استفا2018)  کلاندیوو   اهمیت  بر  منا(  از  چندمنظوره ده  می   2بع  که  هستند  منابعی  در   هاآن توان  که  را 

استفاده کرد   بنابراین میNason & Wiklund, 2018)  کنندمی  دیتأک کاربردهای مختلف  این (.  گونه  توان 

سیاسی   سرمایه  که  کرد  در Li et al., 2016; Filatotchev & Bruton, 2017)  وکارهاکسباستدلال   )

منابع مالی   ازجملهیک منبع چندمنظوره، موجب دسترسی به سایر منابع    عنوانبه تواند  بازارهای نوظهور می

 گردد.می وکارکسب و در نتیجه رشد 

  محیط   ، یبازار  ط یمح  ، یاقتصاد  طیمح  ،یاسیس  ط یمح  ، ینهاد  ط یمح  این مضمون، شامل مقولات  ه( محیط:

در بازارهای نوظهور را    وکارهاکسبرشد    که میزان  است   طی مح  کیفیت  ی ونیکارآفر  ستمیصنعت، اکوس

 ,.Yu et al)  ی قبلیهاپژوهش های  های پژوهش همسو با یافتهکنند. در مقوله محیط نهادی یافته تعدیل می

2020; Dabla-Norris & Inchauste, 2008  نقش بر  رشد    کننده ل یتعد(،  میزان  بر  نهادی  محیط 

ی واحد  بندجمعن خصوص به یک  های قبلی در ایوهش های پژ، یافته وجودن یباادارد.    د یتأک   وکارهاکسب

اشاره   مطالعات  از  گروهی  است.  اثربخشی    کنندیمنرسیده  رشد    روکاکسب   یهایاستراتژکه  بر 

دارای  هانه یزمدر    وکارکسب است   خلأی  بیشتر  از    کهدرحالی   ؛(Yu et al., 2020)  نهادی  بخش دیگری 

 Temouri)  منفی دارد  ریتأثی نوظهور  ها نهیزمدر    وکارهاکسب رشد  ی بر  نهاد   خلأدارند که    دیتأک مطالعات  

et al., 2022; Hoxha, 2009)  های غیر های قبلی این پژوهش در خصوص قابلیت بنابراین با ترکیب یافته ؛

 -با اتخاذ رویکرد دوسوتوانی سیاسی    توانند یم  وکارهاکسب توان استدلال کرد  ، میوکارهاکسب بازاری  
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(. در خصوص مقوله  Wu et al., 2022)  نهادی به رشد پایدار دست پیدا کنند  خلأی با  هانه یزم، در  1بازاری

، نتایج متناقضی را ارائه  وکارکسب بر رشد   2رد روابط همراه با رشوه ی پژوهش در موهاافته محیط سیاسی، ی

از مطالعات،    کهدرحالی (.  Nguyen et al., 2020)  کرده است بر رشد  ط فاسد  حیم  ریتأث برخی  سیاسی را 

بر   ریتأث (، برخی دیگر، از  Lee et al., 2023)  اند کرده ، مثبت ارزیابی  وکارکسب منفی این محیط سیاسی 

یافته Jung & Lee, 2023; Krasniqi & Mustafa, 2016)  اند داده خبر    وکارکسب رشد   ترکیب  های  (. 

 Ozar et)  شودمرتبط می  وکارهاکسب دهد یکی از علل این تناقضات به ساختار مالکیت  پژوهش نشان می

al., 2008; Nguyen et al., 2020  ،ی دولتی، هاکت شرروابط همراه با رشوه بر رشد    ریتأث(. طبق این یافته

بر رشد   و  بودهاشرکتمثبت  منفی خواهد  در دیگرعبارتبه ؛  (Ha & Frömmel, 2021)  ی خصوصی   ،

هم   زمینه نوظهور، روابط  با رشبازارهای  برای  راه  بیشتر وکارهاکسب وه  به رشد  منجر  یا بزرگ،  ی دولتی 

برای    کهی درصورت  ؛شودمی  هاآن به کاهش رشد  وکارهاکسب این روابط  منجر  ی کوچک و خصوصی 

شد.   پژوهش درنهایتخواهد  خلاف  بر  بازاری،  محیط  مقوله  خصوص  در  که  ،  گذشته  ی  بندم یتقسهای 

بازاری نداشته  از محیط  یافته مجزایی  این پژوهش نشاناند،  به  دهد که در زمین می   های  نوظهور  ه بازارهای 

ک بخش بازار غیر رسمی نیز وجود  دلیل سوء کارکرد نهادی، علاوه بر وجود یک بخش بازار رسمی، ی

(.  Hoxha, 2009; Ngalawa & Viegi, 2013)  ردیگیمبستر شکل    دارد که بخش زیادی از اقتصاد در این

ی پیشین، رفتار و ترجیحات مشتریان در بازارهای  هاپژوهش اهمیت است که طبق    حائز  از آنجاییاین یافته  

استررسم یغ رسمی  بازارهای  از  متفاوت  میPérez-Campdesuñer et al., 2022)  ی،  بنابراین  و  توان  ( 

کنند به  ی استفاده میررسمیغدر بازارهای رسمی و    وکارهاکسبهای رشدی که  استدلال کرد، استراتژی

 بخش، باید متفاوت باشد.   2ان این های ماهوی میل تفاوت دلی

  یهانش ی ب  افتهیتوسعه  یوکارها اقتصادهارشد کسب بر    مؤثر پیشین در خصوص عوامل    مطالعاتاگرچه  

م  یارزشمند ارائه  دلآن   یهاافته یدهند،  ی را  به  است  نهادی سازمان  یهانه یتفاوت در زم  لیها ممکن  و   ،ی 

نباشد   یبازارها  یبرا  میتقسمطور  به  استفاده  قابل  سوPeng et al., 2008)  نوظهور  از  اندک    گر،ید  ی(. 

اقتصادها حوزه  در  شده  انجام  ن  یمطالعات  کسب   ده ی پد  یمتفاوت  رویکردهایبا    ز ینوظهور  را  رشد  وکار 

بررس داده   یمورد  کل  کیخلأ    واند  قرار  و  منسجم  اچارچوب  به  می  ده یپد  نینگر  چشم  اآیدبه    نی . 

________________________________________________________________ 

1 Market – Political Ambidexterity 
2 Bribery Relations 



     245                          ر...در بازارهای نوظهو وکارهاکسببر رشد  مؤثرشناسایی عوامل 

  ی در بازارها   ی وکارهار رشد کسب عوامل مؤثر ب  ییو شناسا  ی شکاف نظر  ن یپژوهش با هدف پر کردن ا

انجام گرفت یافتهطورکلیبه .  نوظهور  اهمیت  ،  بر  پژوهش  قابلهای  و  سازمان  یهات ی توسعه   اتیخصوص ی 

ی(، تدوین  بازار  –  یاسیس  ی ندوسوتوا)  یربازاریغهای بازاری و  ، استفاده همزمان از استراتژیمیت  یاحرفه

ایزوله استراتژی مکمل  استراتژیهای  برای  استراتژیسازی  بازاری،  اثرات های  کاهش  برای  مکمل  های 

های  یک منبع چندمنظوره، تدوین استراتژی   عنوانبههای غیر بازاری، توسعه سرمایه سیاسی  منفی استراتژی

بخش  برای  مجزا  و  رقابتی  رسمی  و  ررسمیغهای  بازار  برای    ریتأثی  رشوه  با  همراه  سیاسی  روابط  مثبت 

مالککسب با  دولتی،  وکارهای  یافته ترتیباینبه کند.  می  د یتأک یت  می،  پژوهش  این  مسیرهای  های  تواند 

طور که در قسمت بحث  همان باز کند.    وکارهاکسب مند به حوزه رشد  مختلفی را برای پژوهشگران علاقه 

اقتصادها در  شد،  مالک،  ورهظ نو  یاشاره  حقوق  که  یفکر  ت ینقض  است  مواردی  از   ی رقابت   تیمز  یکی 

در  یاندک  یهاپژوهش  کهازآنجایی ن ی. بنابراکندمیها را با چالش مواجه رشد آن  جهیوکارها و در نت کسب

  شودیم  شنهادینوظهور انجام گرفته است پ  یدر اقتصادها   یرقابت  تیمز  ز محافظت ا  یهای خصوص استراتژ

  ی موضوع جذاب برا   کی  تواند ینوظهور م  ی در اقتصادها  یرقابت  تیمز  یساززوله یا  ی هازمینمکا  ییشناسا

نوظهور   یدر اقتصادها یاسیس یبازار ریغ یهایاگرچه استفاده از استراتژ ن،یهمچن  باشد. یآت یهاپژوهش 

کسب  یکی رشد  بر  مؤثر  عوامل  تلقاز  لبه    غ یت  کی  عنوانبه   هایاستراتژ  نیا  اام  ؛شودیم  یوکارها  دو 

در مورد  ی  که خلأ پژوهش  در حالی است   ن یداشته باشند. ا  ز یوکارها نبر رشد کسب  یاثرات منف  توانند یم

برا   یهایاستراتژ  ییشناسا منف  منظوربه وکارها  کسب  ی بازار  ریغ  یهای استراتژ  یمکمل  اثرات   ی کاهش 

ی  ربازار یمکمل غ  یهااستراتژی  ییشناسا  شودپیشنهاد می  نی. بنابراخوردیبه چشم م  یاسیس  یهایاستراتژ

پژوهش  بعدیدر  طرفی،  بینش  تواند ی م  های  از  کند.  ارائه  پژوهشگران  به  را  جدیدی  ادبهای   اتیاگرچه 

اهم  یکل  صورتبه وکار  حوزه رشد کسب   نیشیپ برا  یهاهیسرما  تیبر  وکارها  رشد کسب   یچندمنظوره 

نداشته است.    ینوظهور توجه یچندمنظوره در اقتصادها هیسرما نیا قیبه مصاد حالبااین اشاره داشته است، 

م  ی هاافتهی نشان  ما  زم  دهدی پژوهش  سرما  ی اقتصادها  نه یدر    ه یسرما  ک یعنوان  به   یاسیس  هینوظهور، 

وکارها را فراهم کند. رشد کسب   یبرا   ازیمورد ن  یهاهیسرما  ریبه سا  یابیمقدمات دست  تواندیچندمنظوره م

 رمایه چندمنظوره یک س  عنوانبه ی را  اس یس  هیسرما  ریتأث  یآت  یهاپژوهش   شودپیشنهاد می اساس،    نیبر هم

کسب  رشد  اقتصادهارا  وکارها  بر  طر  یدر  از  سرما  ی ابیدست  قینوظهور  و    یانسان  ، یاعتبار  ،یمال  هیبه 

رسم  یهاافته ی  ،درنهایت   کنند.  یبررس  ،یاجتماع بازار  بخش  دو  وجود  غ  یپژوهش،  در   یرسم  ریو 

را    ی تصادهاقا مینوظهور  ترج  کندبرجسته  و  رفتار  آن   انیمشتر  حات یکه  بنابرادر  است.  متفاوت    ن ی ها 
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  ن یهرکدام از ا  یوکارها براکه کسب   یمتنوع  یهایاستراتژ  ییبه شناسا آینده   یهاپژوهش   شودی م  شنهادیپ

ابخش هم   کنندیم  تخاذ ها  استراتژی و  این  احتمالی  همافزایی  کنار  در  پژوهش  یافته   زند. بپردا  ها  های 

رشد    کننده ل یتعدو    مؤثربه عوامل    مندنظام تا با یک دید    ددهیماین امکان را    گذاراناستیسهمچنین به  

  وکارها کسب یی که منجر به رشد هااستیسی را جهت تدوین ترق یدقی گذاراستیس، اقدامات وکارکسب

نوظهور   بازارهای  یافته   .، دنبال کنندشودیم در اکوسیستم  به  همچنین،  های پژوهش ما به کارآفرینانی که 

تا نسبت به عواملی که منجر به رشد    دهد یماین امکان را    خود هستند  وکارکسب دنبال افزایش میزان رشد  

بازاری و همچنین  هات یقابل، آگاهی پیدا کرده و نسبت به توسعه  شودیم  وکارشانکسب بازاری و غیر  ی 

 خود اقدام کنند. وکارکسب برای افزایش رشد  هاآن های مکمل استراتژی
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1- INTRODUCTION 

Globally, medical sciences universities are increasingly witnessing 

sophisticated guests with heightened expectations, high workforce 

diversity, constant emergence of new technologies, and unyielding cost 

pressures in the wake of intense competition. Thus, the role of managers is 

exceedingly becoming dynamic and highly complex. These university 

players should grapple with rapid change and the challenges of surviving 

in an information-based, knowledge-intensive, and service-driven 

economy. Such challenges have brought about a dramatic shift in the 
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strategic imperatives of medical sciences universities and thrown up a new 

set of role demands and professional challenges for senior managers and 

leaders in the industry. These universities, therefore, must develop leaders 

with competencies that correspond with and are specific to their distinct 

business challenges and goals to better their organizational health. This 

study aims to design a model of managerial competencies based on 

organizational health using a mixed approach. Considering the importance 

of health issues in organizations and the need to promote them in medical 

sciences universities, this research may enrich the literature on 

organizational health in addition to providing practical implications for the 

population under study. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

The origins of the meritocracy movement can be traced back to Katz's 

work in the 1950s. Although he did not use the terms competence or 

competence, he introduced three categories of technical, human, and 

administrative skills, which provided a framework for distinguishing the 

performance of effective managers according to skills, which had a 

significant contribution to the foundation of the competence approach. 

After that, Selznick and his successor, McClelland, used the term 

competence to indicate a substantial factor that affects individual learning. 

In 1991, Woodruff proposed competence in the form of behavioral 

dimensions and a combination of motivation, trait, skill, self-concept, and 

social role. By combining their knowledge, skills, and abilities, competent 

managers can perform their duties and responsibilities in a way compatible 

with the organization's strategic goals. Organizational health, as the 

primary indicator of organizational effectiveness, refers to the 

organization's ability to continue its life so that it confronts the external 

destructive forces and directs them toward its main goals and objectives. 

According to Parsons' (1961) organizational genealogy, which is derived 

from his general theory of social systems, any organization must have four 

characteristics for its survival and continuous growth: 1) adaption: 

acquiring sufficient resources and compatibility with its environment; 2) 
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goal achievement: setting goals and implementing them; 3) Unity: 

maintaining the integrity and internal coherence of the organization; 4) 

Invisibility: creating and maintaining the specific values of the 

organization. 

 

3- METHODOLOGY 

The research is "applied" in terms of its purpose, which was carried 

out within the framework of the pragmatism paradigm and the mixed-

exploratory (qualitative-quantitative) approach. Based on this, first, the 

foundation's qualitative data research method was used, and managerial 

competencies were identified based on the participants' point of view. 

Accordingly, the sampling method was purposeful and judgmental. Based 

on this, 22 faculty members and administrators of medical sciences 

universities with managerial experience were selected. The interviewees 

included nine academic faculty members and nine executive directors of 

the university. We used semi-structured interviews to study participants 

and a three-stage process with open, central, and selective coding to 

analyze the data. In the quantitative phase, we conducted a structural 

equation modeling in SmartPLS v.3 to validate the proposed model. The 

data collection tool in the quantitative phase was a questionnaire designed 

based on qualitative results. The quantitative sample included 800 

presidents, vice presidents, and senior managers in medical sciences 

universities selected by stratified random sampling. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated that the competencies of organizational health 

management include cognitive, social, functional, strategic, and ethical. 

Causal factors affecting organizational health management competencies 

include organizational and individual. Influential background factors 

include organizational values, cooperative culture, inter-individual trust, 

honesty and transparency in the workplace, and institutional requirements 

of the external environment. Intervening factors include the characteristics 

of employees such as job satisfaction, loyalty, organizational commitment, 
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adherence, and belongingness. Individual strengthening strategies include 

empowering human resources, cultivating employees' professional ethics, 

and managing employees' attitudes and behaviors. Organizational 

strategies include reward systems and culture and change management. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Since few studies exist on competencies of organizational health 

management, the current research helps strengthen the existing knowledge 

in the field. This issue reveals the contribution of the present research by 

developing a competency model. It can be an important starting point for 

further studies on promoting organizational health through managers' 

competencies. 

 

Keywords: Organizational Health, Managerial Competencies, 

Universities of Medical Sciences. 
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 چکیده
. براین اساس هدف این باشدمیو ارتقای سطح سلامت در سازمان حائز اهمیت ویژه    اصلی ایجادمل  عا  عنوانبهنقش مدیریت  

طراحی   مدیریتی  شایستگی  مدلپژوهش  بر  های  سازمانی مبتنی  آمیخته   سلامت  رویکرد  مقصود  باشد.  می  با  این  به  نیل  برای 

از رویکرد آمیخ استفاده کردند؛پژوهشگران  اکتشافی  متوالی  داده   رتصو نیبد  ته  از روش  استفاده  با  بنیاد، که در مرحله کیفی 

های خبرگان دانشگاهی و اجرایی دانشگاه نفر از 18های مدیریتی سلامت سازمانی از طریق مصاحبه نیمه ساختاریافته با شایستگی

کشور پزشکی  نمونه  علوم  روش  با  هد غیر  گیریکه  و  قضاوتی  شدند،  احتمالی  انتخاب  شدفمند  از یافته   .طراحی  حاصل  های 

است. فرعی  مقوله    5مفهوم در قالب    28  شامل  سلامت سازمانیمبتنی بر  تی  مدیری  هایمرحله کیفی نشان داد که مدل شایستگی

مدل  از  مدل،  اعتبارسنجی  برای  کمی،  مرحلۀ  بدیندر  شد،  استفاده  ساختاری  معادلات  پرسشنامهسازی  که  براساس صورت  ای 

 هایمعاونین و مدیران ارشد دانشگاه روسا،  نمونه شامل    ر از اعضاینف  259عوامل احصاء شده در مرحله کیفی، طراحی و در بین  

های حاصل نشان داد یافتهها تحلیل شد.  توزیع و داده   (پزشکی  آموزش  و  بهداشت، درمان  وزارت  9  منطقه)  پزشکی کشور  علوم
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 مقدمه 

پرشتاب،  ها در  سازمانامروزه     و  فزاینده  تغییرات  با محیط، عصر  تعامل  اهداف خود در  تحقق  جهت 

-بر فرآیند پاسخگویی و همچنین شناخت زمینه   تأثیرگذاربایستی توجه و تمرکزشان را بر عناصر و عوامل  

به    هاآناسخگویی  هایی که پ بیرونی سازمان افزون می   اقتضائاترا نسبت  ند  سازد، معطوف سازدرونی و 

(Farmanova, Bonneville, & Bouchard, 2018)   های خود را به  ضمن انطباق با محیط، منابع و ظرفیتو

را حفظ    یشهای بقای خوها و تهدیدهای محیطی بکار بگیرند و تواناییا فرصت بهترین شکل در مواجهه ب

برخوردار  کنند   از سلامت  تعبیری  به  و  دهند  توسعه  .  (Torkzadeh, Basiri, & Aghili, 2018)ند  باشو 

به اهدافش موفق عمل کرده و  به  برای دستیابی  با محیطش سازگار سازمان سالم سازمانی است که  خوبی 

یندهای مدیریتی آن دستیابی به  هایی ساختار، فرهنگ و فرآدر چنین سازمان  . (Parsons, 1985)  ستشده ا

مسئولیت براساس  را  سازمانی  عملکرد  از  بالایی  و سطوح  اجتماعی  مالی،  می   های  تسهیل  -محیطی 

 . (Humphreys, McIvor & McHugh, 2003)نندک 

و رضایت شغلی کارکنان، کاهش   ه قبیل کاهش انگیزنبود سلامت سازمانی عواقب و پیامدهای منفی از  

 ,Ghodsi).دافت عملکرد و گسیختگی کاری و اجتماعی را در پی دار  ات،کاهش کیفیت خدم  نوآوری، 

Aram, Ghasemi, & khaleghi, 2017)   . ارتباطات سازمانی،  سلامت  وجود  عدم  در صورت  معتقدند 

می  سازمانیدرون روبرو  مانع  میبا  افزایش  کارکنان  غیبت  اشوند،  و  روحیه  کارک یابد،  تضعیف نگیزه  نان 

شود و افراد به جای  اعتمادی حاکم میبی  ی مشارکت در تعیین اهداف ندارند،کارکنان تمایلی براشود، می

 .  (Hayran & Ozer, 2018)پردازندهمکاری با یکدیگر به رقابت می

ساز و  راهکار  ارائه  و  سازمانی  پیرامون سلامت  هرچه  مطالعه  مستلزم شناخت  آن  بهبود  برای  وکارهایی 

ب  منظوربه و همکارانش    زاده ترک اد این مفهوم است.  ختار و ابعبیشتر سا رای سلامت سازمانی، ارائه مدلی 

متعددی بررسی   (Huang, & Ramey, 2008; Fisher, 2009)مطالعات  دادند که در کرده   را  نشان  و  اند 

و   ابعاد  شامل  سازمانی  سلامت  تحقیقات  این  هدف  هاییمؤلفه اغلب  اثربخشی،   زاندا چشمگذاری،  مانند 

باشد. در الگوی ارائه شده توسط  کننده، رهبری، توانمندی سازگاری و انسجام میمشترک، محیط حمایت

بعد پاسخگویی  هاآن ،  مفهومی، ساختاری و عملکردی(  مؤلفهه  )با س   سلامت سازمانی در برگیرنده چهار 

  و رهبری  رونی و نهادی( درونی، بی  مؤلفه)با سه    اثربخشی،  اجتماعی و ابزاری(-عاطفی  مؤلفه  )با دو   انسجام 

سه   ارتبا  مؤلفه )با  سازواری،  و  تشخیص،  مطالعهگیریتصمیمطات  طی  ژها  و  سینگ  است.  برای  (  ای 

هشت    هایمؤلفه شناسایی   سازمانی،  حل    مؤلفهسلامت  و  عملگرایی  مدیریتی،  کفایت  مسئلهکارآمدی   ،

مقابلسازمان در  دوستانه،  ی  قدرت  روابط  اقداماگ  کمبود،  و  تیمرایش  انسانی،  منابع  توسعه  گرایی، ت 
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ارائه  ارزش کارکنان  روحیه  و  نوآوری  سازمانی،  محقق در .  (Singh & Jha, 2017)  نمودندهای  دو  این 

ند، سلامت سازمانی پژوهش دیگری که با هدف شناسایی پیامدها و پیشایندهای سلامت سازمانی انجام داد

نوآوری، روحیه  کارگیریبه تولید و    ازجملهرا دربرگیرنده عواملی   توانایی حل    منابع،  و    مسئلهکارکنان، 

امنیت شغلی را    هاآن اند.  گرایی دانستهتیم تعلق و عدم  ارتباطات سازمانی، حس  رفاه و سلامت کارکنان، 

 & Singh)  اندکرده پیامد آن شناسایی    عنوانبه پیشایندهای سلامت سازمانی و عملکرد سازمانی را    عنوانبه 

Jha, 2018) . 

بهبود سلامت سازمانی    ایجاد، حفظ و  اذعان    طورهماناما    ،تأثیرگذارندعوامل متعددی در  که هیومبر 

رود که  می  گمان  . (Humber, 1960)  استو »رهبری« بیش از دیگر عوامل    داشته اهمیت نقش »مدیریت«

با سلامت سازاهیچ مطالعه واند اهمیت وسیع رهبری را نادیده بگیرد و رهبری جزو  تمانی نمیی در رابطه 

است  ترینمهم سازمانی  سلامت  می.  Huang, & Ramey, 2008; Fisher, 2009))  ابعاد  تواند  رهبری 

نماید که زمینه  عنوانبه  به نحوی عمل  بسترساز  اثربخشی و    کننده ت یهداساز و  زمینه و عامل  پاسخگویی، 

بنابراین، سلامت سازمانی بدون شایستگی   .(Torkzadeh, Basiri, & Aghili, 2018)  باشدم سازمانی  انسجا

های مدیریتی برای کارکرد و از طرفی ایجاد و توسعه شایستگی  (Gowie, 2020)نیست    تصورقابلمدیران  

 ,Lopes, Narattharaksa)    است های سازمانی و بهبود عملکرد فردی و سازمانی ضروری  صحیح سیستم

Siripornpibul, & Briggs, 2020)  .را  بویا راتی شایستگی  انگیزه، خصیصه،    عنوانبه تزیس و  از  ترکیبی 

کردند مطرح  دانش  و  اجتماعی  نقش  خودپنداری،  و .   (Boyatzis & Ratti, 2009)مهارت،    میکوسوا 

های مدیریتی را شامل رهبری اثربخش، تفکر استراتژیك، تمرکز بر نتایج، تمرکز بر کوپیکوا نیز شایستگی

 .  (Mikusova & Copikova, 2016) دانندمییت زمان و مقابله با استرس مدیر منابع انسانی،

های تحقیق حیدری و همکاران پیرامون بررسی وضعیت سلامت سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی یافته

( در شرایط مطلوبی یعلم  تأکیدروحیه و    نگی نهادی،گا)ی  سلامت سازمانی  مؤلفه زنجان نیز نشان داد سه  

ه سطح نهادی، اداری و فنی، تنها  براساس الگوی پارسونز نیز نشان دادند که از س هاآن قرار ندارند. همچنین  

مطلوبی   شرایط  در  دیگر  سطح  دو  و  دارد  قرار  مناسبی  وضعیت  در  اداری   Heidari)  نیستند سطح 

Kamarrodi, Khodaverdi, Doroudi & Farahmandian, 2016)  . در همکارانش  و  توفیقی  همچنین 

های علوم پزشکی کشور نشان دادند که  العه خود در رابطه با وضعیت سلامت سازمانی یکی از دانشگاه مط

بررسی  هایمؤلفه تمامی   مورد  سازمانی  کاری  سلامت  محیط  کارکنان،  روحیه  سازمانی،  سالم،   )آگاهی 

سازماندهی،برنامه و  قرار    ریزی  نامناسبی  وضعیت  در  کارکنان(  مشارکت  و   ,Tofighi)  دارندکارتیمی 
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Chaghary, Amerioun, & Karimi Zarchi, 2011)  .های  لعه گوهری و همکارانش که در بیمارستانمطا

)با هفت بعد اخلاقی، عملکردی، مالی،   آموزشی در سطح کشور انجام گرفته است، نشان داد پاسخگویی

لامت سازمانی، در نظام آموزش یکی از ارکان اصلی س  عنوانبه هنگی، قانونی و ساختاری(  ، فرانیرساطلاع 

وجود جهت مستلزم  بهبود آن   و  ندارد  قرار  مطلوبی  وضعیت  راهبرپزشکی کشور  استراتژی  گیری  و  دی 

به نوآوری و توسعه  افزایش کارآمدی سیستم و سامانه  روشن در این خصوص،  های پاسخگویی، ترغیب 

 ,Gohari)  استهای پاسخگویی برنامهها و  و حمایت مدیریت ارشد سازمان از فعالیت  فرهنگ پاسخگویی

Tabibi, Nasiripour & Mahboubi, 2012)  .های علوم  ای در دانشگاه سیدین و همکارانش نیز طی مطالعه

ا و  ندارد  وجود  سیستماتیك  عملکرد  پاسخگویی  نظام  که  دریافتند  تهران  سازمانپزشکی  بیشتر ین  ها 

فشار   اهرم  دارای  که  هستند  مراجعی  پاسخگویی میپاسخگوی  مورد  در  نگرانی  دلیل  همین  به  و  باشند 

 .  (Seyedin, Mohseni, Hossaini, Gharasi & Asadi, 2015) ددارای سلامت وجود حرفه

  باشد؛ ه میر این زمینهایی دها و چالشهای مدیران نیز نشان دهنده وجود ضعفشایستگیمطالعه پیرامون 

  ی ها بوم ست یزدر توسعه    هادانشگاه   ید ینقش کلا توجه به  که ب  نشان داد   (2020)  همکاران مطالعه کیخا و  

علوم    یهادانشگاه در    گیریتصمیم و    یساز  میتصم  رأسکه در    رانیمد  یهایستگیتوجه به شا  ،گوناگون

نامناسب    نشان  (2020)   همکارانو    مطالعه رشیدپور.  (Keykha, 2020)  قرار دارند  یپزشک دهنده وضعیت 

مدیرشایستگی و  های  شا  ت یاهمان  به  مدیران  های ستگیتوجه  جانشی  امر     ش ی افزا  و  رانیمد  یپرورن یدر 

 . (Rashidpor et al., 2020) باشدمی هاآن  یو اثربخش ییکاراسطح 

چالش  طورکلیبه  این  به  مینگاهی  نشان  سلامت  ها  نظر  از  کشور  پزشکی  علوم  آموزش  نظام  دهد 

-ها به نظام اینکه ماهیت بسیاری از این چالش   دچار ضعف است و با توجه با   و شایستگی مدیران  سازمانی

رسد ریشه این مشکلات را بتوان در لذا به نظر می  گیری مرتبط است؛ های مدیریتی، نظام راهبری و تصمیم

های کلان در مشیا و خطهصلاح و بازنگری سیاستمدیران و نحوه مدیریت آنان جستجو کرد. در کنار ا

تدو و  حوزه  حوزه  این  این  در  مدیریتی  شایستگی  ارتقای  توسعه،  راه  نقشه  بقای    کهنحوی بهین  تضمین 

زگاری پایدار سازمان با محیط و دستیابی های لازم برای سامعنادار سازمان در محیط، توانایی کسب توانایی

مطلوبیت  و  اهداف  است.  به  ضروری  باشد،  سازمانی  نقش های  علیرغم  مدیران کلیدی    اما  در    شایستگی 

   یتی سلامت سازمانی یافت نشد. مدیر های شایستگیدر خصوص ای مطالعه  ،های دانشگاهینظام

سازمانی   و سلامت  مدیران  شایستگی  الگوی  ارائه  و  طراحی  در خصوص  متعددی    صورت به مطالعات 

از هم در داخل و خارج   اسمستقل  انجام گرفته  از    ت از کشور  برخی  به  پیشینه تحقیق  اشاره   هاآن که در 
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پیرامون   شده  انجام  مطالعات  است.  الگوی    هایشایستگیشده  ارائه  دنبال  به  اغلب  مدیران 

 ;Bartram, 2005; Boyatzis, 1982; Spencer & Spencer, 2008; Schroder, 2004)عمومی

Chong,2012; Qiao &  Wang, 2009; Manxhari, Veliu, & Jashari, 2017; Hawi, Alkhodary, & 

Hashem, 2015)   پژوهش مورد  سازمان  با  متناسب  بومی  الگوی  یا   ,Lopes, , Narattharaksa)و 

Siripornpibul, & Briggs, 2019; Kaluza, , Schuh, Kern, Xin, & Van Dick, 2019; Bharwani, 

2017; Gunawan & Aungsuroch, 2017; Dianat, Seyedjavadin & Shahhoseini, 2018; 

Fattahpour Marandi, Kashef, Seyed Ameri, & Shajie, 2017)   های  اند. از سوی دیگر پژوهشبوده

  ازجمله )  انجام شده پیرامون سلامت سازمانی نیز اغلب به بررسی ارتباط این متغیر با سایر متغیرهای سازمانی

و در   کارکنان، چابکی سازمان(  وریبهره   ی،عملکرد مدیران، خلاقیت و سبك تفکر مدیران، سبك رهبر

محدودی و    .(Torkzadeh, Basiri, & Aghili, 2018; Singh, Jha, 2018)   موارد  ابعاد  شناسایی  به  نیز 

پرداخته  هایمؤلفه  میآن  نشان  مطالعات  این  مرور  بنابراین  از  که  دهد  اند.  شناخت    هاآنهریك  به 

های  قابلیت تعمیم به دانشگاه   هاآن اند و نتایج  ه ها یا صنایع خاصی پرداختمدیریتی در سازمانی  هاشایستگی

های علوم پزشکی با مدیران  های مورد نیاز مدیران دانشگاه ماهیت شایستگی  چراکهعلوم پزشکی را ندارد؛  

-در دانشگاه سازمانی  های مدیریتی سلامت  مطالعه شایستگی  ها متفاوت است. از سوی دیگرسایر سازمان

تکمیل کردن  تواند در  میاست و تحقیق حاضر    پژوهشگران قرار نگرفته   موردتوجهز  های علوم پزشکی  نی

باشد.  پژوهشی  خلأاین   اساس،     مفید  تحقیق چنین مطرح شد که:    سؤالبراین  های  شایستگی  مدلاصلی 

چگونه است؟ با توجه به اهمیت سلامت    های علوم پزشکی مدیریتی مبتنی بر سلامت سازمانی در دانشگاه 

دانشگاه انی  سازم در  آن  ارتقای  ضرورت  سودمندی  و  بر  علاوه  پژوهش  این  انجام  پزشکی،  علوم  های 

بوده   مؤثرتر شدن حوزه نظری مباحث سلامت سازمانی  تواند در غنیالعه میکاربردی برای جامعه مورد مط

     .نماید ارائهو بینش ارزشمندی در این زمینه 

 

 مبانی نظری پژوهش 

   مت سازمانیسلا شایستگی مدیریتی

تواناییشایستگی و  مهارت  دانش،  شامل  سازمانی  سلامت  مدیریتی  مدیران  های  به  که  است  هایی 

سازمانی  تحقق سلامت  در  رهبری)  سازمان  و  اثربخشی  انسجام،  میپاسخگویی،  های  ریشه نماید.  ( کمك 

می را  شایستگی  دجنبش  در  کاتز  کارهای  در  اصطلاحات   1950هه  توان  از  اگرچه  وی  کرد.  جستجو 

ی نکردشایستگی  استفاده  شایستگی  دسته  ا  سه  اما  و    های مهارت،  انسانی  که   یادراک فنی،  نمود  معرفی  را 

پایه در  مهمی  سهم  که  کرد  ارائه  مهارت  برحسب  اثربخش  مدیران  عملکرد  تمایز  جهت  را  -چارچوبی 
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از  گذاری رویکرد شایستگی داشت.  متعاقب وی،سلزنیك    آن  پس  برای    شایستگی   ژه ند والکلمك  و  را 

برد  مؤثرنشان دادن عامل خیلی مهمی که بر یادگیری فردی   به کار  به    بویاتزیس  مطالعات.  نداست  منجر 

وی شایستگی را شامل هر ویژگی اساسی هر   .گردیددر رشته مدیریت    افزایش محبوبیت مفهوم شایستگی

با شغل میفرد تعریف کرد که منجر به عملکرد موفق در یك   وودروف    1991در سال    شود.زمینه مرتبط 

را   و  شایستگی  رفتاری  ابعاد  قالب  اجتماعی در  نقش  و  مهارت، خودپنداری  انگیزه، خصیصه،  از  ترکیبی 

های  توانند وظایف و مسئولیت های خود میمدیران شایسته با ترکیب دانش، مهارت و توانایی .نمودمطرح  

 (Taghi Asar & Saedi, 2021) .باشدراهبردی سازمان سازگار    ای انجام دهند که با اهدافگونه ا به خود ر

ترین  یکی از جامعدر مورد شایستگی وجود ندارد.    یدر ادبیات مربوط به شایستگی، تعریف واحد و معین

به سطح بالایی از از وظایف و دستیابی    یامجموعه انجام  مدیریت  در    توانایی  تعاریف شایستگی را شامل  

کرده  عملکرد   انگ  توانندیم  های ستگیشابنابراین  است.  معرفی  ها، خودپنداره   ها،یژگیو  ها،زه یشامل 

 ی کیزیف  ا ی  یرفتار  ،یشناخت  هایمهارت  ن یخاص و همچن  یی محتوا  یهاها، دانش حوزه ارزش  ایها  نگرش

که عملکرد    باشند  میکم  مدیرانعالی  به  سازماناما  .  (Birknerova & Uher, 2022)  کنندك   ی سلامت 

خود  به توانایی سازمان برای تداوم حیات    ،ی سازمانیاثربخش  یهاشاخص  نیتری هیبدگویاترین و    عنوانبه 

می بیرونی    کهطوریبه   شود؛ اطلاق  مخرب  نیروهای  نیروی    آمیزیموفقیت  طوربه با  و  کرده    ها آنمقابله 

   (Hoy & Feldman, 1987) .کندمی د اصلی سازمانی هدایتر جهت اهداف و مقاصاثربخشی د  طوربه 

، منتج شده های اجتماعی  عمومی وی درباره سیستم  از نظریه  که(  1961)  سازمانی پارسونزسنخ شناسی  طبق  

انطباق: کسب    -1:داشته باشداساسی    ویژگی  بایستی چهار   و رشد مستمر خود،   برای دوام و بقا   یهر سازمان

یگانگی: حفظ    -3.  هاآن   و اجرای  گذاریهدف کسب هدف:    -2.  دبا محیط خو  یو سازگارفی  ع کامناب

درونی  یکپارچگی انسجام  ارزش  -4.  سازمان  و  حفظ  و  ایجاد  سازمانناپیدایی:  خاص   Habibi)  های 

Banafti, Khatirpasha, Gholipour Kanani & Bagherzadeh, 2022)  .  این اساس ی سلامت سازمان بر 

با آن و ارتقا و گسترش توانایی خود برای سازگاری ام و بقای سازمان در محیط خود و سازگاری  دوشامل  

  (Soltangholi, Ardalan & Abdolmaleki, 2021) . باشدیم شتریب

سلامت    ابعاد  (1987)  هوی و فیلدمندر نخستین مطالعات انجام شده در خصوص سلامت سازمانی،  

و   خصایص  مجموعه  یا  ساسازمانی  روحی   مؤثرزمانی  متغیرهای  علمی،  تأکید  بعُد  هفت  در  را  آن  ه  بر 

. لایدن و  اندکرده گری، نفوذ مدیر و یگانگی نهادی مطرح  دهی، ملاحظه  کارکنان، حمایت منابع، ساخت 

درگیر بودن در سازمان، وفاداری    ارتباطات، مشارکت و   مؤلفه کلینگل نیز سلامت سازمانی را شامل یازده  
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یا   اعتبار  تعهد،  بازشناسی عملکرد، مسیر هدف، رهبری،  شهرت سازمان، روحیه، اخلاقیات،  و  یا  شناخت 

سینگ و ژها در  (Lynden & Klingle, 2000) . دانند بهبود یا توسعه کارایی کارکنان، و کاربرد منابع می

تولید/مطالعه بعُد  پنج  مروری  و  کیفی  نوآوری، حل    رگیریکابه   ای  روحیه،  تیم  هئلمسمنابع،  را  و  گرایی 

، بصیری  زاده ترک در مطالعات داخلی نیز    (Sing & Jiha, 2018) اند.کرده برای سلامت سازمانی شناسایی  

عقیلی   چهار  (2018)و  خود  تحقیق  سلامت    در  برای  را  رهبری  و  اثربخشی  انسجام،  پاسخگویی،  بعُد 

 . اندکرده سازمانی شناسایی 

با سلامت سازمانی نشان  مرور تحقیقات تجربی انجام شده د با  که بر  دادر رابطه  خی از این مطالعات 

رویکرد کمی و با هدف بررسی ارتباط آن با چند متغیر دیگر و شناسایی پیشایندها و پیامدهای آن انجام  

توان  )پیشایندها( در این تحقیقات می  بر سلامت سازمانی  مؤثرعوامل شناسایی شده    ترینمهم شده است. از  

-گیری مدیران، خلاقیت و سبك تفکر مدیران، قانونهای تصمیمکرد مدیران، شیوه رهبری، عمل  به سبك

شایسته و  پاسخگویی  انسگرایی،  آمسالاری،  و  مشترک  بینش  گروهی،  کرد. جام  اشاره  تغییر  برای  ادگی 

پژوهش این  از  دیگر  اربرخی  دنبال  به  و  کیفی  رویکرد  با  سلامت  ها  از  مفهومی  چارچوب  یا  و  مدل  ائه 

 آن انجام گرفته است. ایهمؤلفه سازمانی و شناسایی ابعاد و 

 

 پیشینه تحقیق 

بر    یهوش سازمان  ی برنامه آموزش  یاثربخشبا هدف     (2023)  پژوهشی که توسط پناهی فر و همکاران

سازمان  پذیریمسئولیت   زانیم  یرو سلامت  نظام  یو  شدکارکنان  انجام  که    ،ی  داد  برنامه  کاربرد    نشان 

سازمان  یزشآمو فضا  یهوش  م  یدر  ارتق  تواندیکار  سازمان  هایمؤلفه   یادر    ش ی افزا  نیو همچن  یهوش 

مف  یآگاه افزا  درنهایت و    دیو درک  باشد.  یو سلامت سازمان  پذیریمسئولیت   شیدر  همچنین    اثربخش 

و همکاران عنوان    (2023)  علیپور  با  پژوهشی  سازماندر  بر سلامت  مؤثر  رهبریعوامل  نقش  اعت  ی ؛  ماد و 

مدارس نسبت به سبك   ینبر سلامت سازما  یشتریب  ریتأث  نیآفرول تح  یسبك رهبری  دریافتند که  سازمان

همچن  یتبادل  یرهبر سازمان  ن،ی دارد.  متغبه   یاعتماد  معنادار  یانجیم  ریعنوان  ب  ی نقش  رابطۀ  سبك   ن یدر 

تبادل  نیآفرتحول   یرهبر سازمان  یو  حبی  .دکنیم  فایا  یو سلامت  و مطالعه  بنافتی  با    ( 2022)  همکاران   بی 

سلاهدف   مدل  سازمانارائه  دولت  یمت  ادارات  سازمانی  در  سلامت  مدل  که  داد  نشان  بعد  ی  سه  شامل 

اجتماع  کرد،یرو  ی ارهایمع)شامل    یسازمان بودن،  جو   ی ریادگی  ، یرپذیپاسخگو  )شامل   یتیریمد  ، (و 

مال  ندیفرآ  زش،یانگ  ،یهبرر  یارهایمع رفتار  ی( و  توسعه    ،سازیفرهنگ   ،ینوآور  یارهایمع)شامل    یو 

وکار میاعتبارساز  کنان  رهبراثتعیین    . باشدی(  سازمان  رانیمد  یاخلاق  یر  سلامت  م  یبر    یگری انجیبا 
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سازمان همکاران عدالت  و  سلطانقلی  مطالعه  در  که    ( 2021)  ی  داد  مدیران    رهبری نشان  عدالت  اخلاقی  و 

نیز نشان داد    (2021)صفیان و همکاران  نتایج مطالعه    سازمانی بود.  تدارای اثر معناداری بر سلامسازمانی  

بین سلامت معنوی و سلامت سازمانی کارکنان ستاد دانشگاه علوم پزشکی قم رابطۀ مثبت و معناداری  که  

  ی هامارستانیب الگوی سلامت سازمانی برای    (2020)  و همکاران  آزمابختطبق نتایج مطالعه    وجود داشت. 

ح سه  با  مد  طه یایران  سازمان(،  تیری)کارکنان،  برمشت  و  روح  11  مل  ابعاد  )شامل:   ، یعلم  تأکید   ه، ی بعد 

وظ  تیکفا مراعات،  مشارکت،  تعهد،  مد  ،یارمدفه یارتباط،  نوآور  ر،ینفوذ  بر هدف،  کفا  ی تمرکز    ت ی و 

ی در قالب  شکعلوم پز  در دانشگاه   رانیمد  هاییستگیشانیز    (2020)  باشد. در مطالعه کیخامیحل مشکل(  

  ی ها یستگیشا  ،یمال  یهایستگیشا  ،یتیریمد  یهایستگیشا  ،یفن  یهایستگ یشا  ،یتی شخص  یهایستگیشا

  بندی دستهی  نیکارآفر  یهایستگیو شا  یمنابع انسان  یهای ستگیشا  ،یتعاملات  یهایستگیشا  ،سازمانیتوسعه

 گردیده است.

همکاران و  مارکوس  سازمان  ی هاشاخص  فیتوصبه    (2023)  مطالعه    ی هاسازمان  یبرا  یسلامت 

برابری و عدالت سازمانی و  شاخص  ترینمهمی پرداخته است که  هداشت عمومب های بدست آمده شامل 

های جدید است. در مطالعه دیگری توسط بارونکا پاندمی ازجملهیت انعطاف سازمانی با شرایط محیطی قابل

  با شخصیت مدیران  هاآن بر اساس میزان تناسب   های مدیریتگیارزیابی شایستکه با هدف  (2022) و اوهر

است،   شده  مثبت انجام  انگیزشیشایستگی  بین  همبستگی  مشارکت    و  های  و  سازش  شد.    دییتأسبك 

اجتماعی   یهای ستگیشاو    ،عملکردی با سبك رقابتی و مشارکتی  یهایستگ یشا  همچنین نتایج نشان داد که 

سازشکار و  انطباقی  مشارکتی،  سبك  دارندبا  همبستگی  مطالعی  نتایج  طبق  سرویك   ه .  و   استانیسیك 

دانش حرفه،  (2020) مدیران در صنعت گردشگری شامل  برنامهالگوی شایستگی  و  ای،  تیمی  ریزی، کار 

شناسایی ابعاد سلامت سازمانی: که با هدف   (2018)  ژها و مطالعه سینگ  باشد.زبان خارجی می هایمهارت

منابع، نوآوری، روحیه،   کارگیریبه انجام شده است نشان داد که    حقیق و توسعه هند زمان تدر سا  یاالعهمط

ابعاد سلامت سازمانی، سلامت و رفاه کارکنان، ارتباطات سازمانی، احساس   عنوان به گرایی  و تیم مسئلهحل  

امنیت شغلی   پیامد سلامت    عنوانبهپیشایندهای سلامت سازمانی و عملکرد سازمانی    عنوانبه تعلق و عدم 

 سازمانی شناخته شدند. 

به  مر تحقیقات  این  در  که  است  آن  از  حاکی  سازمانی  سلامت  با  رابطه  در  شده  انجام  مطالعات  ور 

شایستگیشناسای از  ی  برخی  در  هرچند  است.  نشده  پرداخته  سازمانی  سلامت  بر  مبتنی  مدیریتی  های 

بر سلامت سازمانی و در برخی از مطالعات عملکرد  ارتأثیرگذ متغیر   عنوانبه مطالعات سبك رهبری مدیران 
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در رابطه با    شی لیکن پژوه  ، از سلامت سازمانی مورد بررسی قرارگرفته است  ر یرپذیتأثمتغیر   عنوانبه مدیران  

سلامت سازمانی چه در مطالعات داخلی و چه در مطالعات خارجی مبتنی بر  های مدیریتی  شایستگی  مدل

دهد. مطالعات انجام شده را نشان میتحقیقاتی موجود برای انجام پژوهش حاضر    خلأو این امر    یافت نشد 

  هرکدام و   اندنپرداختهبتنی بر سلامت سازمانی های مدیریتی مو پیامدهای شایستگی اثرگذارعوامل  به تعیین 

تحقیقاتی   خلأه به با توج  اساسبراین . اندنموده را مطالعه یا پیامدهای سلامت سازمانی  مؤثرعوامل  برخی از

 .    تدوین شد های مدیریتی مبتنی بر سلامت سازمانیی شایستگ ، مدل هادر پیشینه  موجود

 

 پژوهش  شناسیروش

  -پژوهش حاضر، ازنظر هدف »کاربردی« بوده که در چارچوب پارادایم پرگماتیسم و رویکرد آمیخته  

 یل است:رح ذکه مراحل انجام آن به ش  کمی( انجام شده  -اکتشافی )کیفی

 
 مرحلۀ کیفی  -الف

های مییدیریتی مبتنییی بییر شایسییتگیطراحییی مییدل به دنبال  انپژوهشگرا توجه به اینکه در این مرحله، ب

 و  استفاده نمودنییدداده بنیاد    یفیک   وش تحقیقاساس، از ر  نیبر ا  ،ندبودبا رویکرد آمیخته    سلامت سازمانی

های مدیریتی مبتنییی بییر سییلامت شایستگی شناسایی به شوهپژ در ندگانکنمشارکتهای  دگاه ید  بر  هیبا تک

اخییذ نظییرات خبرگییان دانشییگاهی و بییه دنبییال    انپژوهشییگر،  پییژوهشاین  در    ازآنجاکه  .ندپرداخت  سازمانی

نفییر از  22تعییداد  ،  اسییاس  نی. بر انداستفاده کرد  و قضاوتیهدفمند    یرگیلذا از راهبرد نمونه  ؛ندبوداجرایی  

 ،مییدیریتزم در خصییوص کییه از تجییارب لای ای علییوم پزشییکهیی ه ادانشییگ رانیمیید ی وعلمتیییاه یاعضییا

اشییباع نظییری  براساس قاعییده  یریگنمونهاست در این مرحله،   به ذکرانتخاب شدند. لازم  برخوردار بودند،  

بییه پییژوهش اضییافه  یشییتریب یهییاانجام مصاحبه، داده  یبرا دیانتخاب افراد جد  کهینحوبه  ؛صورت گرفت

از   یادییی کییه حجییم ز  دندیرسیی   جییهینت  نیبه ا  هجدهمبعد از انجام مصاحبه    انپژوهشگر  لیدلمین  به ه  نکرد.

مییوردنظر  هایبه اشباع در داده  گریدعبارتبوده و به یتکرار د،یجد  یهاآمده از مصاحبهدستاطلاعات به

نفییر عضییو   9  شاملشوندگان  . مصاحبهدیبه اتمام رس  هجدهمشونده  با مصاحبهمصاحبه    ندی؛ لذا فرااندده یرس

 لاتیبودند. سطح تحص زننفر  6و  مردنفر  12دانشگاه بودند که  ییاجرا ریفر  مدن 9دانشگاه و   یعلم  اتیه

-برای احصییاء نقطییه نظییرات مشییارکت  بودند.  یرپزشکیغنفر    5  ،یعلوم پزشک  هایدر رشته  ینفر دکتر  13

ان پرسییش صورت که پژوهشییگراده شد. بدینکنندگان در پژوهش از روش مصاحبه نیمه ساختاریافته استف

و متناسییب بییا پاسییخ   مدیریتی مبتنی بر سلامت سازمانی مطرح کردنیید  هایشایستگیاصلی خود را پیرامون  
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روش هییا، از  در پژوهش حاضر جهت تحلیییل داده   تری کردند.های جزئیاقدام به مطرح کردن سؤال  هاآن

با مراجعه به  کیفی، های بخشیافتهاطمینان از اعتبار  منظوربه کدگذاری باز، محوری و انتخابی استفاده شد.

های کیفی اعتبار به در پژوهش ند.ها مورد تأیید قرار گرفتیافته ،هاآن کنندگان و پرسیدن پیرامونمشارکت

کننییدگان در پییژوهش و یییا آمده از موضییع پژوهشییگر، مشییارکتدسییتهییای بهاین معناست کییه آیییا یافتییه

از  کیفی، هایهای داده یافته اعتبار یابی ایبر این پژوهش یا خیر. در هستن آن پژوهش درست خوانندگا

چند راهبرد بییرای بررسییی اعتبییار در   (2009). کرسول  ده شداستفا  (2009)  1اعتبار یابی کرسولراهبردهای  

( 2  2کننییدگان( بررسی توسط اعضاء یییا مشییارکت1اند از:  های کیفی مطرح کرده است که عبارتپژوهش

. 6یمثلییث سییازیییا تنیدگی بهم( 5 5بازتاب پذیری( 4 4( ممیزی بیرونی3 3بررسی توسط همتایان یا همکاران

بییه مییدیران( اقییدام   و  علمیهیئییتدر پژوهش حاضر، با توجییه بییه اینکییه پژوهشییگران از دو منبییع )اعضییای  

با توجه بییه   ،افزون بر این  تفاده کردند.ساتنیدگی منابع در پژوهش  ها کردند، از راهبرد بهمیافته  آوریجمع

هییا شییونده هییای مصاحبههای خود از صییحبتمصاحبه، پژوهشگران اقدام به ارائه برداشتاینکه در پایان هر  

 یهابرداشییتحصییول اطمینییان از انعکییاس   منظوربییهکنندگان  کردند، از راهبرد بررسی توسط مشارکتمی

بعیید از انجییام فراینیید با در نظییر گییرفتن اییین نکتییه کییه پژوهشییگران   درنهایتموردنظر افراد نیز بهره بردند.  

دو فرد مطلع نسبت به روش کیفی قرار داده و تأیید ایشان را   آمده را در اختیاردستهای بهکدگذاری، یافته

از دیگر یکی  عنواناز راهبرد بررسی توسط همتایان نیز به هاآنگرفتند، لذا    آمده دستهای بهنسبت به یافته

 راهبردهای اعتباربخشی در این مرحله از پژوهش استفاده کردند.

بررسی از    جهت  نمونه  چند  کیفی  در  کدگذاری  روزه    هامصاحبه پایایی  ده  زمانی  فاصله    مجددا  در 

درصد است. با توجه به این که    76برابر با  که    توسط محقق کدگذاری شد و ضریب توافق محاسبه گردید

 شد.   دیی تأ )شاخص ثبات(  بازآزمونیی توان گفت که درصد پایادرصد است می 60میزان پایایی بیش از 
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 مرحلۀ کمی  -ب

سییازی شده در مرحلییه کیفییی، از مییدلدر این مرحله، پژوهشگران در راستای اعتبارسنجی مدل طراحی 

وهش، ی پییژه کمیی هییا در مرحلیی معییادلات سییاختاری اسییتفاده کردنیید. بییر اییین اسییاس ابییزار گییردآوری داده 

ی ادرجییه  پنجو در طیف لیکرت    ای بود که مبتنی بر عوامل احصاء شده در مرحلۀ کیفی پژوهشپرسشنامه

نفییر از  800از کاملا  موافقم تا کاملا  مخالفم طراحی شده بود. نمونه آماری در مرحله کمی پژوهش، شییامل 

 و بهداشییت، درمییان وزارت 9 طقییهمن)کشییور  پزشییکی  علییوم  هییایروسا، معاونین و مدیران ارشیید دانشییگاه 

 ای اقییدام بییهگیییری تصییادفی طبقییهاز روش نمونییهرو، پژوهشگران با استفاده ند. ازاینبود(  پزشکی  آموزش

-صورت که سؤالکردند. برای بررسی روایی پرسشنامه از روایی محتوایی استفاده شد، بدین  هاآنانتخاب  

هییا به تأیید سییؤال هاآنو   یریت منابع انسانی قرار گرفتمده  نفر متخصص حوز  10های پرسشنامه در اختیار  

هییا آزمون معادلات ساختاری اسییتفاده شیید. داده   ازها در بخش کمی نیز  داده   وتحلیلتجزیهپرداختند. برای  

 تحلیل شد. 3نسخه   2اس آلاسمارت پی  و  26نسخه  1اس پی اس اسافزار توسط نرم

 

 های پژوهش یافته

 کمی عبارتند از:  بدست آمده به تفکیك کیفی و  یهاافته ید پژوهش، ویکربا توجه به ر 

 
 های کیفییافته  -الف

استرواس و کوربین  هامصاحبه برای تحلیل متن   استفاده شد.  (1998)  از روش  باز،  ، در مرحله کدگذاری 

موضوع   به  مربوط  نکات  به خط،  مطالعه خط  از  حاصل  یادداشت  صورتبه پس  شد.  استخراج  این  هایی 

 . اندشده نشان داده  ( 1)  استخراج مفاهیم اولیه بود که در جدولفرایند، 

 
 ها مصاحبه  تحلیل  :( 1)جدول 

 مفاهیم استخراج شده 

-شبکه   های مهارتارتباط اثربخش، هوش فرهنگی،    هایمهارتتفکر استراتژیك، تفکر سیستمی، تفکر انتقادی، تفکر تحلیلی،  

تیمی، تمایل به تو  به کار  سعه دیگران، هوش هیجانی، شناخت نظام سلامت، مهارت سازی، مهارت مدیریت تعارض، گرایش 

________________________________________________________________ 

1 Spss 

2 Smart Pls 
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 مفاهیم استخراج شده 

، فناوری اطلاعات، مهارت مدیریت تغییر  هایمهارت  ،حرانمدیریت منابع مالی، مهارت مدیریت منابع انسانی، مهارت مدیریت ب 

توانایی تدوین راهبردهای کلان و وظیفهموفقیت ای حوزه سلامت، توانایی اجرای طلبی، تحلیل مسائل راهبردی نظام سلامت، 

-های اخلاقی، رعایت اصول اخلاق حرفههای سازمانی، الگوی رعایت ارزشی، توانایی ارزیابی استراتژیهای سازماناستراتژی

 بینی و تعهد. پذیری، خوشای، صداقت و شفافیت، امانتداری، مسئولیت

 

  صورت به ها  ولهها به کدگذاری محوری مرسوم است. در این مرحله، مقمرحلۀ دوم کدگذاری داده 

ب ارتباط قرار مییك شبکه  به ا هم در  بازگرداندن نظم و انسجام  از کدگذاری،  این مرحله    گیرند. هدف 

دسته داده  کدگذاری شده،  داده های  زیاد  میزان  سازماندهی  و  ترکیب  باز  بندی،  و  به    هاآن  کردنجمعها 

  ن یتركینزدیك مفهوم را براساس    ،های کیفیلیل داده های جدید است. در این مرحله از فرآیند تحشیوه 

 نشان داده شده  ( 2)بندی که در جدول طبقه   توانمیاز مقولات دارد   هرکدامکه با   ارتباط معنایی و مفهومی

 است.  

 
 محوری  کدگذاری (:2)جدول 

 مقوله اصلی مقوله فرعی  مفاهیم 

 شناختی  تحلیلی  تفکر استراتژیك، تفکر سیستمی، تفکر انتقادی و تفکر

  هایشایستگی

ی مدیریت

سلامت 

 سازمانی

، مهارت مدیریت یسازشبکه  هایمهارتارتباط اثربخش، هوش فرهنگی،    هایمهارت

 تعارض، گرایش به کار تیمی، تمایل به توسعه دیگران و هوش هیجانی 

 اجتماعی

 

انسانی،  منابع  مدیریت  مهارت  مالی،  منابع  مدیریت  مهارت  سلامت،  نظام  شناخت 

 فناوری اطلاعات، مهارت مدیریت تغییر    هایمهارتیریت بحران، مهارت مد
 ی افهیوظ

ای حوزه  تحلیل مسائل راهبردی نظام سلامت، توانایی تدوین راهبردهای کلان و وظیفه

استراتژی اجرای  توانایی  وسلامت،  سازمانی  استراتژی  های  ارزیابی  های توانایی 

 سازمانی

 استراتژیك

شفافیت،   ای، صداقت وهای اخلاقی، رعایت اصول اخلاق حرفهالگوی رعایت ارزش 

 بینی و تعهد شپذیری، خو امانتداری، مسئولیت
 اخلاقی 

 

های  شود و همه مقولهطی فرایند کدگذاری انتخابی، یك مقوله محوری واحد انتخاب میمرحله سوم،  در  

 . (Strauss & Corbin, 1998) دندگردیگر به این مقوله محوری برمی
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   مدیریتی یهایستگیشا 

 سلامت سازمانی

 اجتماعی شناختی 

ف یوظ

 ی اه 

استرات

 ژیك

 اخلاقی 

 

 

 

 

 

 

 

 
 مدیریتی سلامت سازمانی  هایشایستگی (. 1شکل)

 

 های بخش کمی یافته  -ب

استفاده شده است. پیش از   Smart PLS افزارنرم های آماری مرتبط با بخش کمی از تحلیل داده  منظوربه 

نجش روایی پرسشنامه،  ، ضرورت داشت تا از روایی و پایایی اطمینان حاصل شود. برای سهاداده تحلیل 

سنجش روایی همگرا از شاخص   منظوربه خبرگان قرارگرفت. سپس  د یی تأ ابتدا روایی محتوایی آن مورد

و برای بررسی پایایی از ضرایب آلفای کرونباخ و ترکیبی استفاده  (AVE)میانگین واریانس استخراجی

کلیه متغیرها در خصوص روایی همگرا بیش از حدنصاب  ای ار آن برمقد ( 3) شده که با توجه به جدول 

 .  باشدمیاز این دو حیث  هاآنتائید   که بیانگر باشد می 7/0 زو برای ضرایب آلفا بیش ا 5/0 لازم یعنی

 
 های تحقیقبرای بررسی پایایی و روایی همگرای سازه  AVEآلفا و مقدار  بیضرا (:3) جدول

 فا آلمقدار  AVEمقدار  متغیر

 0.878 0.512 مدیریتی های شایستگی

 0.855 0.873 شایستگی استراتژیك •

 0.869 0.884 شایستگی اخلاقی  •

 0.849 0.780 شایستگی اجتماعی  •

 0.676 0.585 ی ا فهیوظشایستگی  •

 0.814 0.842 شایستگی شناختی  •

 0.697 0.539 سلامت سازمانی
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 0.777 0.682 یگانگی نهادی  •

 0.734 0.496 اداری •

 0.719 0.521 فنی  •

 
دیگر   سوی  جدول از  در  داده   ( 4)  همانطورکه  جذر    نشان  مقدار  تحقیق سازه   AVEشده،    های 

هایی و خانه هاآن ، بیشتر از مقدار همبستگی میان  اندقرارگرفته)متغیرهای مکنون( که در قطر اصلی ماتریس 

دهد که روایی واگرای  ر نشان میکه این ام  اندشده است که در ذیل و یا در چپ قطر اصلی ترتیب داده  

 مدل در حد مناسبی است.

 
 های تحقیق سازه پژوهش برای بررسی روایی واگرای سازه  یهاشاخصعاملی  یبارها (:4) جدول

 فنی اداری نهادی سازمانی  شناختی  کارکردی اجتماعی اخلاقی استراتژیک مدیریتی  

          0.716 ها شایستگی

         0.934 0.622 استراتژیك  •

        0.940 0.867 0.681 اخلاقی  •

       0.883 0.664 0.450 0.614 اجتماعی •

کارکرد  •

 ی

0.698 0.551 0.481 0.561 0.765      

     0.918 0.328 0.664 0.314 0.504 0.558 شناختی  •

    0.734 0.502 0.402 0.608 0.530 0.563 0.648 سلامت سازمانی

   0.832 0.642 0.457 0.376 0.568 0.478 0.500 0.590 نهادی  •

  0.704 0.521 0.695 0357 0.243 0.389 0.295 0.458 0.426 اداری •

 0.722 0.205 0.360 0.563 0.314 0.262 0.387 0.422 0.356 0.434 فنی  •

 
و روابط بین متغیرها از آزمون همبستگی   ها ه ی فرض پس از حصول اطمینان از روایی و پایایی، برای آزمون 

-می   نشان   (5)  در جدول دل معادلات ساختاری بهره گرفته شد. همانطورکه ضرایب همبستگی بین متغیرها  و م 

مدیریتی شناسایی شده با ابعاد سلامت سازمانی، رابطه معناداری وجود دارد. این رابطه،    های شایستگی دهد بین  

 با یگانگی نهادی بیش از ابعاد اداری و فنی است.  
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 ق همبستگی بین متغیرهای تحقی بیضرا (:5) جدول

 فنی اداری نهادی سازمانی  شناختی  کارکردی اجتماعی اخلاقی استراتژیک مدیریتی  

          1 ها شایستگی

         1 0.881** استراتژیك  •

        1 0.523** 0.687** اخلاقی  •

اجتماع •

 0.610** 0.417* 0.716** ی

1       

ا فهیوظ •

 0.431* 0.443* 0.447* 0.477** ی

1      

     1 0.508** 0.396* 0.408** 0.604** 0.664** شناختی  •

سلامت 

 0.573** 0.486** 0.511** 0.491** 0.563** 0.661** سازمانی

1    

 0.505** 0.473** 0.489** 0.517** 0.647** 0.613** نهادی  •
**0.632 1   

 0.493** 0.513** 0.470** 0.563** 0.588** 0.564** اداری •
**0.598 **0.526 1  

 0.430* 0.527** 0.484** 0.436* 0.518** 0.479** فنی  •
**0.534 **0.483 **0.471 1 

 0/ 05....... * معناداری در سطح 0/ 01** معناداری در سطح  

 

تعیین معیار ضرایب  و  معناداری  اعداد  معیار  دو  معادلات ساختاری،  مدل  با  ارتباط  ملاک    (R2)  در 

بیشتر باشد بیانگر صحت رابطه در   96/1مقدار معناداری از    کهدرصورتیبررسی روابط متغیرها قرارگرفتند.  

بر   زابرونیك متغیر    ریتأثنصاب ضرایب تعیین که نشان دهنده    حد  درصد است. همچنین  95اطمینان    سطح

،    باشد میمقادیر ضعیف، متوسط و قوی    برای  67/0و    33/0،  19/0ترتیب  به    باشدمی  زادرونیك متغیر  

  های ی شایستگ مدل معادلات ساختاری اثر    .((Davari; Rezazadeh, Arash, 2014  ملاک عمل قرارگرفتند

 ده شده است.دا نشان  (3) و  (2) هایشکلسازمانی در  بر سلامتمدیریتی 

 

های برازش که بیانگر سازش بین  شاخص (6) برای اطمینان از نکویی برازش مدل، در جدول درنهایت

شده   گیری  اندازه  مدل  و  ساختاری  مدل  ارائه  باشدمیکیفیت  و  اندشده ،  افزونگی  شاخص  بودن  مثبت   .

بالابودن   برازش خوب مدل است که   ،0.40از حدنصاب لازم، یعنی    GOFمقدار  اشتراک و  نشان دهنده 

 این موضوع در خصوص مدل تحقیق با توجه به کسب حدنصاب لازم مصداق دارد.  
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 های تحقیق(. ضرایب معناداری بین سازه2شکل)

 

 
 های تحقیق (. مقدار ضرایب مسیر بین سازه3) شکل

 
 های نیکویی برازش مدل شاخص (:6) جدول

 سازه
شاخص اعتبار  

 (CV-Com)افزونگی

شاخص اعتبار  

 (CV-Red)اشتراک
GOF 

 0.509 0.554 های مدیریتی شایستگی

 0.433 0.539 استراتژیك • 0.624

 0.392 0.602 اخلاقی  •
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 0.327 0.546 اجتماعی •

 0.490 0.619 کارکردی  •

 0.454 0.433 شناختی  •

 0.425 0.571 سلامت سازمانی

 0.341 0.609 یگانگی نهادی  •

 0.536 0.499 اداری •

 0.509 0.516 فنی  •

 

 بحث و نتیجه 

که   است  های مدیرانها و تواناییهای مدیریتی شامل دانش، مهارتکه گفته شد، شایستگی طورهمان  

بستر   های دولتی، غیردولتی، بازرگانی و غیره برای ارتقا عملکرد سازمانی ضروری است.در اغلب سازمان

های علوم  بستر دانشگاه براین اساس و با توجه به متفاوت بودن    ؛نیست  مستثنا دانشگاهی نیز از این قاعده  

بستر سایر سازمان با  مقایسه  و شرکتپزشکی در  پژوهش، طراحی  ها  ها  این  از  های  شایستگی   مدلهدف 

دغدغه پژوهشگران  . های علوم پزشکی بوددر دانشگاه  با رویکرد آمیختهسلامت سازمانی مبتنی بر مدیریتی 

روز پیامدهای منفی ناشی از آن همچون نارضایتی بعلوم پزشکی و    هایضعف سلامت سازمانی در دانشگاه 

های  کنندگان از خدمات سازمان و عدم توجه مطالعات انجام شده به موضوع شایستگیذینفعان و استفاده 

بنیاد  با استفاده از روش داده )کیفی(  در این پژوهش در مرحلۀ اول پژوهش مدیریتی و سلامت سازمانی بود.

شایستگی خبرگان،  با  مصاحبه  از  پس  علی،  و  عوامل  و  سازمانی  و    مؤثر  گرمداخله ،  یانهیزمهای  آن  بر 

کارگیری مدلسازی  )کمی( از طریق به   راهبردها و پیامدهای آن احصاء شد و سپس در مرحلۀ دوم پژوهش

  نشان داد   آمده دستهای به معادلات ساختاری، مدل احصاء شده در پژوهش کیفی، اعتبارسنجی شد. یافته

مدیریتیگیتشایس سازمانی    های  و    ك یاستراتژ  ،یکارکرد  ،یاجتماع  ی،شناخت  هاییستگیشاسلامت 

ی شامل علل سازمانی و علل سلامت سازمان  یتیریمد  های یستگیشاند. عوامل علیّ اثرگذار بر  هست   یاخلاق

افراد،   بین   همکاری، اعتماد  سازمانی، فرهنگ  های ای اثرگذار نیز مشتمل بر ارزشفردی بود؛ عوامل زمینه 

های  است. ویژگی سازمانیبرون و الزامات هنجاری و نهادی محیط  سازمانیدرون شفافیت محیط   و  صداقت

تعهد   به   کارکنان  کارکنان، وفاداری  شغلی  کارکنان که در برگیرنده رضایت کارکنان،    سازمانی  سازمان، 

و    سازمانی  پایبندی ش  به   بتنس  نکارکنا  خاطرتعلق کارکنان  مداخلهاسازمان  عوامل  های  شایستگی  گرمل 

شایستگی   سلامت  مدیریتی تقویت  فردی  راهبردهای  آن  بر  علاوه  بود.  سلامت    هایسازمانی  مدیریتی 
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حرفه اخلاق  پرورش  انسانی،  منابع  توانمندسازی  شامل  رفتار سازمانی  و  نگرش  مدیریت  و  کارکنان  ای 

کارکنان و راهبردهای سازمانی شامل نظام پاداش و مدیریت فرهنگ و تغییرات سازمانی بود که منجر به  

 ایم.که در ادامه به بحث و تبیین هریك از نتایج پرداخته  گرددهای فردی، سازمانی و اجتماعی میپیامد

از    اول  استراتژیك  شناسایی شده شامل  هایشایستگیدسته  تفکر سیستمی، سلامت سازمانی  تفکر   ،

ارتباط    هایمهارت بندی گردید.  های شناختی  دستهه در قالب شایستگیر تحلیلی بود ک تفک  تفکر انتقادی و 

گرایش به کار تیمی، تمایل به    ، مهارت مدیریت تعارض،سازیشبکه   هایمهارتاثربخش، هوش فرهنگی،  

باشند که در های شناسایی شده در این پژوهش میتوسعه دیگران و هوش هیجانی دسته دوم از شایستگی

شایستگی اجتماعیقالب  سازمانی  های  مدیریت  دسته  سلامت  مهارت  سلامت،  نظام  شناخت  شدند.  بندی 

بحران،   مدیریت  مهارت  انسانی،  منابع  مدیریت  مهارت  مالی،  مهارت   ایهمهارتمنابع  اطلاعات،  فناوری 

-از شایستگیارم  بندی شدند. دسته چههای کارکردی طبقهطلبی جزو شایستگیمدیریت تغییر و موفقیت

سازمانی  های شایستگی  سلامت  شامل  شده  میشناسایی  استراتژیك  مسائل های  تحلیل  شامل  که  باشند 

وظیفه  و  کلان  راهبردهای  تدوین  توانایی  سلامت،  نظام  اجرای  راهبردی  توانایی  سلامت،  حوزه  ای 

استراتژیاستراتژی ارزیابی  توانایی  و  سازمانی  میهای  سازمانی  و  های  ارزش  درنهایت باشند  های  رعایت 

رعایت   حرفهاخلاقی،  اخلاق  امانتاصول  شفافیت،  و  صداقت  مسئولیتای،  خوشداری،  و  پذیری،  بینی 

این  بندی شدند. شایستگی دسته   یسلامت سازمان  های اخلاقیتعهد در قالب شایستگی های احصا شده در 

با   شایستگی  مدل  هایمؤلفه تحقیق  هم  ازجملههای  و  بی  زمینیك(2021)  نکارابیس  و  نواکا   ،  (2021 ،)  

و همکاران(2021)  آهر  بارکنوا  و  گنزالس  همکاران(2021)  ،  و  زویگل  تلیب     (،2020)  ،  و    باروانی 

همخوانی دارد. در تبیین نتایج به دست    (2020)  و مرادی و همکاران(  2017)  تورس و آجوستو    (،2017)

پیش و  شرایط  نمودن  فراهم  مستلزم  سازمانی  سلامت  تحقق  گفت  باید  که  آمده  است  از آیندهایی  یکی 

مدیران  شایستگی  هاآن   ترینمهم تحقق سلامت سازمانی می  عنوانبه های  اصلی  باشد. همچنان که متولیان 

بنافتی و همکاران  طبق نتایج تحقیق ح   و همکاران   آزمابخت ،  (2021)، سلطانقلی و همکاران  (2022)بیبی 

  ن یتریاساسو    ترینمهمعنصر مدیریت جزو    (2018)  و سینگ و ژها  (2018)تون  ، ساوانها و رینگس(2020)

در های پیشین آن است که  تفاوت پژوهش حاضر با پژوهش  باشد.رکن تشکیل دهنده سلامت سازمانی می

 شامل علل سازمانی  در قالب  های مدیریتی سلامت سازمانی  این پژوهش عوامل علیّ اثرگذار بر شایستگی

رهبر  ،  شغل  یطراح مد  ی سبك  که    یتارساخ  هاییژگیوو    تیریو    مدل   در  داریمعنی  ریتأثسازمان 

مدیریتی  شایستگی بر    های  نش دارند مشخص شد  سلامت سازمانی  مبتنی  مهیا  این عوامل  تا  وند سلامت  و 
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نی مدیریتی سلامت سازما  هایشایستگیدر مورد    یادیمطالعات ز  کهازآنجاییو    شوندسازمانی محقق نمی

نشدی اافت  سهم مطالعه    نی،  و  نقش  موضوع  این  و  کرده  کمك  زمینه  این  در  موجود  دانش  تقویت  به 

تر از پیشینه موجود را  تواند درکی عمیقکه می  سازدپژوهش حاضر در توسعه مدل شایستگی را آشکار می

های  ارائه نموده و نقطه شروع مهمی برای مطالعات بیشتر در مورد ارتقا سلامت سازمانی از طریق شایستگی

 مدیران باشد. 

ت  در خصوص شایستگیبا  موجود  پیشینه  به  سازمانی میوجه  و سلامت  مدیریتی  از  های  برخی  توان 

عوامل سازمانی های پژوهش،  که گفته شد، براساس یافته   طور همانهای پژوهش حاضر را تبیین کرد.  یافته

عشایستگی  بر  مؤثر سازمانی  سلامت  مدیریتی  از:  بارتهای  ساوان   درند  رینگستونپژوهش  و  (  2018)  ها 

به ویژگی اثرگذار بر شایستگیهای شغلی و جو سازمانی را  های مدیران مورد شناسایی قرار  عنوان عوامل 

همسو    داد حاضر  پژوهش  در  شده  شناسایی  سازمانی  شرایط  با  و  باشدمیکه  سلطانقلی  تحقیق  نتیجه   .

که به    باشد بر سلامت سازمانی میمانی  و عدالت سازاخلاقی    رهبری  ریتأثنیز نشان دهنده    ( 2021)  همکاران

تطبیق است. هیومبر نظر می قابل  پژوهش حاضر  شناسایی شده در  با شرایط سازمانی)سبك رهبری(   رسد 

سازمانی    (1960) سلامت  در  »رهبری«  و  »مدیریت«  نقش  اهمیت  بر  ادبیات   تأکیدنیز  در  است.  نموده 

علل   )فیشر،    فردیپژوهش،  است  شده  معرفی  سازمانی  سلامت  بهبود  برای  متعددی  سازمانی  ، 2009و 

رامی،   و  ژها،  2008هیوآنگ  و  سینگ  همکاران،  زادهترک،  2018و    2017،  و    جوقت یحقو    2018و 

های کیفی، در این تحقیق با توجه به انجام تحلیل  ( که با نتایج این تحقیق همخوانی دارد.2008همکاران،  

 مان در الگو گنجانده شده است.  ی سازمتغیرهای اثرگذار متناسب با شرایط بوم

عوامل آمده،  به دست  نتایج  اساس  شایستگی  محیطی  بر  بر  سازمانی اثرگذار  مدیریتی سلامت   های 

ارزش از:  محیط  عبارتند  شفافیت  و  صداقت  افراد،  بین  اعتماد  همکاری،  فرهنگ  سازمانی،  های 

الزاما  سازمانیدرون هنو  محیط  ت  نهادی  و  عوامل  سازمانی برون جاری  بسترساز   عنوانبهی  محیط.  عوامل 

غیرمستقیم   صورت به ها و تعاملات سازمانی، شامل مجموعه عواملی  است که برخلاف عوامل علیّ،  کنش

  ( 2022)نتیجه تحقیق حبیبی بنافتی و همکاران    د.گذارمی  ریتأثیتی سلامت سازمانی  های مدیربر شایستگی

بر سلامت    تأثیرگذارعوامل    نار عوامل رفتاری و مدیریتی جزونیز نشان داد که میان فرهنگ سازمانی در ک 

همکاران    جینتاطبق    .دنباشمیسازمانی   و  صفیان  سلامت    (2021)تحقیق  و  سازمان  معنوی  سلامت  بین 

ز فرهنگ سازمانی نی  (2018)  سازمانی رابطۀ مثبت و معناداری وجود دارد. طبق نتایج تحقیق سینگ و ژها 

با نتایج این تحقیق    عنوان به گرایی    و تیم   مسئله نوآوری، روحیه، حل   ابعاد مهم سلامت سازمانی است که 
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در   توانمیرا   های مدیریتی سلامت سازمانی بر شایستگی  یانه یزمعوامل    یرگذاریتأثهمسویی دارد. دلیل  

ای  هیچ رابطه   ها در یك محیط بسته کهسازمان  چراکه  ،نیز تبیین نمود  سازمانیبرونتعامل سازمان با محیط  

نمی فعالیت  ندارند،  خود  از  بیرون  محیط   ؛کنندبا  با  دائمی  بستان  بده  یك  در  اقتصادی،    بلکه  )فرهنگی، 

تکنو و...( محیطیزیست لوژیك،  اجتماعی،  قانونی  سازمان    ،  بر  محیط  هم  دارند.  فعالیت  خود  اطراف 

است و هم سازما باشد  ن میاثرگذار  اثرگذار  بر محیط  پاول و    چراکهتواند  نهادگرایی جدید  نظریه  طبق 

مدیریتی های شایستگیبر  تواند میامات قانونی و تقلیدی های محیطی در کنار الزدیماجیو هنجارها و ارزش

سازمانی   عوامل    توجهیبی   روازاینباشد؛    تأثیرگذارسلامت  این  سازمانی   عنوان بهبه  سلامت  تحقق  مانع 

 خواهد بود. 

  اند عبارت های مدیریتی سلامت سازمانی  شناسایی شده برای الگوی شایستگیها و راهبردهای  کنش   

حرفه اخلاق  پرورش  انسانی،  منابع  توانمندسازی  شامل:  انسانی  منابع  توسعه  راهبردهای  و  از:  کارکنان  ای 

پاداش و مدیریت فرهنگ و تغییرات ظام  مدیریت نگرش و رفتار کارکنان و راهبردهای سازمانی شامل: ن

یافته  سازمانی. وسرویكاین  استانیسیك  پژوهش  نتایج  با  حدودی  تا  دارد.  (2020)  ها  استانیسیك   تطابق 

حرفه  (2020)  وسرویك دانش  خود  پژوهش  برنامهدر  به ای،  را  تیمی  کار  کلیدی  ریزی،  عوامل  عنوان 

آزما و  ش بخت زی همخوانی دارد. پژوهاند که با راهبرد توانمندساهای مدیریتی شناسایی نموده شایستگی

 است.  مؤثرنیز نشان داد که مشارکت و توانمندسازی برای اداره مؤثر سلامت سلامتی  (2020)همکاران 

ریزان  پیامدها عبارت است از آثار و نتایجی که در اثر راهبردهای اتخاذ شده توسط مدیران و برنامه  

می اسابدست  بر  نتآید.  تحلیلس  شایستگیایج  الگوی  پیامدهای  سؤال،  این  به  مربوط  مدیریتی های  های 

پیامد دسته  سه  در  سازمانی  حاضر، سلامت  پژوهش  در  شدند.  شناسایی  اجتماعی  و  سازمانی  فردی،  های 

نتیجه کنش اجتماعی  و  سازمانی  فردی،  پیامدهای  و  رخداد  ایجاد شده  تعاملات  و  شرایط    ریرپذیتأثها  از 

  که نشان داد  (2017) العه انجام شده توسط قدسی و همکاران. مطباشدمیعلّی، مقولۀ محوری و بستر پدیده 

اهش انگیزش و رضایت شغلی کارکنان، کاهش  نبود سلامت سازمانی عواقب و پیامدهای منفی از قبیل ک 

ق نتایج . طبنوآوری، کاهش کیفیت خدمات، افت عملکرد و گسیختگی کاری و اجتماعی را در پی دارد

اوزر و  هایران  ارتباطات    (2018)  مطالعه  سازمانی،  سلامت  وجود  عدم  صورت  مانع    سازمانیدرون در  با 

می میروبرو  افزایش  کارکنان  غیبت  میشوند،  تضعیف  کارکنان  انگیزه  و  روحیه  کارکنان یابد،  شود، 

بی ندارند،  اهداف  تعیین  در  مشارکت  برای  میتمایلی  حاکم  با  اعتمادی  همکاری  جای  به  افراد  و  شود 

 های تحقیق حاضر همسویی دارد.پردازند که با یافتهبت مییکدیگر به رقا
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های علوم  ها و تجربیات خبرگان و مدیران دانشگاه نتایج پژوهش حاضر با اتکا به دیدگاه   کهازآنجایی

شده، حاصل  سایرنمی  راحتیبه بنابراین    پزشکی  به  را  حاضر  پژوهش  نتایج  داد.  مانساز  توان  تعمیم  ها 

میپژوهشگران   تبیین  آینده  و  طراحی  به  نسبت  سشایستگی  مدلتوانند  برای  سازمانی  سلامت  ایر  های 

 های این تحقیق مقایسه نمایند. مشابه اقدام نموده و نتایج حاصل را با یافتهو مراکز علمی   هادانشگاه 

  
  کاربردی پژوهش یهاشنهادیپ

 است: به شرح زیر  های حاصل از آن بینشبراساس نتایج پژوهش و 

مبنایی برای شناسایی و انتخاب مدیران آینده    عنوانبه تواند  چارچوب طراحی شده در این پژوهش می ●

ای(، استراتژیك و اخلاقی مفید  )وظیفه   های شناختی، اجتماعی، کارکردیاز بین کارکنان واجد شایستگی

 ه کار گرفته شود.ب  بوده و در جهت  تقویت سطح سلامت سازمانی

نمودن   ● مهیا  پژوهش،  نتایج  سازمانی،  براساس  شایستگی  عنوانبهشرایط  الگوی  علیّ  های  عوامل 

های علوم پزشکی قرار  تواند رهنمودی برای اصلاح سیستم مدیریتی دانشگاه مدیریتی سلامت سازمانی می

میاساس    براینگیرد.   طرپیشنهاد  از  همچنین  انجام    یقگردد  مشاغل،  بازطراحی  همچون  اقداماتی 

های رهبری و مدیریت نوین و ایجاد انعطاف سازمانی و چابکی سازمانی و کاهش میزان  سبك  کارگیریبه 

 های مدیریتی سلامت سازمانی فراهم شود. های تقویت شایستگیرسمیت و تمرکز سازمانی زمینه

علیّ    عنوان به شرایط فردی    کهازآنجایی ● از عوامل  پیشنهاد میبو  حی طرا  مدلیکی  شود در هنگام  د، 

قرار گیرد   موردتوجه   ازپیشبیش آنان  شناختیروان های فردی و حالات  گزینش و انتصاب مدیران، ویژگی 

شایسته  مدیران  شناسایی  جهت  باو  متناسب  آزمون شایستگی   تر  و  مشاوران  از  شده  تدوین  های  های 

 ه گردد. معتبر استفاد شناختیروان 

زمینه   چون ● می)درون   ایعوامل  سازمانی(  فرهنگ  شامل  شایستگی سازمانی  بر  مدیریتی  توانند  های 

های آموزش و توانمندسازی، استفاده از  شود از طریق مکانیزم پیشنهاد می   ،دن سلامت سازمانی تأثیر بگذار

ی مانهای مرجع در سازمان و الگوسازی افراد شاخص، نسبت به تقویت فرهنگ سازو گروه   تأثیرگذارافراد  

 همسو و کارکردی در سازمان اقدام گردد.

و   ● تحقیق  نتایج  توانمندسازی    مدل براساس  شده،  راهبردهای    شناختیروان طراحی  از  یکی  کارکنان 

شود از طریق اجرای  بنابراین پیشنهاد می  .باشدهای مدیریتی سلامت سازمانی میمؤثر در تقویت شایستگی

 های احصا شده اقدام شود.  موزش و توانمندسازی، نسبت به تقویت شایستگیهای آبرنامه

شایستگی  منظوربه  ● شده  استخراج  الگوی  نمودن  عملکرد کاربردی  سنجش  در  شده،  شناسایی  های 
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گیری در مورد مدیریت مسیرهای شغلی مدیران، انتصاب و ارتقای مدیران، مبنای عمل قرار  تصمیم منظوربه 

ارزیابی    صورتبه گرفته و   پمستمر مورد  از طریق  و  به تشکیل   هاآن  کارگیریبه ایش قرار گیرد و  نسبت 

های ارزیابی و سنجش عملکرد و شناسایی کارکنان مستعد و ایجاد بانك اطلاعات مدیران شایسته  کانون

 سازمانی اقدام شود.  از حافظهبخشی  عنوانبه 
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