


 

 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

 1403سال  -میکو  سی پیاپی  –  اولشماره   -مهدانزشدوره 

   2383-4064:  چاپی شاپا

 2717-3399شاپا الکترونیکی: 

 

 

  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 

 استاد دانشگاه تهران يزنجان ي شام يمهد دكتر 

 دانشگاه بنگور انگلستان دانشيار ي اژدر كرمدكتر 

 دانشگاه مازندراناستاد  مهرداد مدهوشي دكتر 

 فردوسي مشهد استاد دانشگاه  دكتر سعيد مرتضوي 

 كانادا مک مستراستاد دانشگاه  ي منتظم رضايعلدكتر 

 دانشگاه فردوسي مشهد  استاد دكتر محمد مهرآيين 

 استاد دانشگاه سيستان و بلوچستان يعقوبينورمحمد دكتر 

  

                          مريم وديعي نوقابي  : مدیر داخلی دكترفريبرز رحيم نيا                          مدیر اجرایی: 

 مؤسسه چاپ وانتشارات دانشگاه فردوسي مشهد           چاپ:   جواد ميزبان           دكتر 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
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 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:
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، 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 

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

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

 و عنوان علمي آنان و واژه هاي كليدي تهيه شود.
 

 د: سایر موارد

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

 مقاله خواهد بود. مسئول

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

Organizational whistleblowing is a critical tool for identifying and 

addressing unethical or illegal activities within organizations. In the context 

of Iranian governmental organizations, which play a vital role in the 
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country's development, there is a pressing need for mechanisms to report 

misconduct and prevent harm to organizational performance and 

productivity. Organizational whistleblowing can improve the organization's 

health, increase efficiency, and reduce administrative corruption. However, 

the absence of a comprehensive and localized model for whistleblowing in 

Iran’s governmental organizations has motivated this study, which aims to 

design a scientific and practical whistleblowing model. 

 

2- METHODOLOGY 

This research is a practical study in terms of purpose, utilizing a 

survey-developmental approach. The statistical population consists of 

experts, including university professors, senior managers of governmental 

organizations, and experienced human resources and public management 

consultants in Kermanshah Province. A purposive sampling method was 

employed to select 10 participants. Data were collected through in-depth 

interviews and analyzed using thematic analysis. To enhance the validity 

and reliability of the study, structured and convergent interviews were 

conducted, and data were analyzed through a recursive, precise approach. 

 

3- RESULTS & DISCUSSION 

The study resulted in a model comprising three categories of factors: 

causal, intermediary, and consequential. Causal factors include employees’ 

moral courage, acceptance of senior managers, a justice-oriented 

organizational culture, perceived organizational support, psychological 

motives for revenge, and employee conscientiousness. These factors 

strengthen the whistleblowing intent and encourage whistleblowing 

behavior, ultimately improving organizational health and productivity. 

Findings suggest that moral courage and managerial acceptance are the most 

influential factors in promoting organizational whistleblowing. A justice-

oriented organizational culture plays a crucial role in facilitating the 

environment for whistleblowing. Additionally, perceived organizational 

support is a key factor to enabling employees to engage in whistleblowing 

behavior. While psychological motives for revenge may also drive 
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whistleblowing, these motives carry negative implications and require 

careful management. 

 

4- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The proposed model indicated six primary factors as antecedents of 

whistleblowing in Iran’s governmental organizations. These factors first 

enhance the intent to whistleblow and then encourage actual whistleblowing 

behavior, leading to increased organizational health and productivity. It is 

recommended that managers in governmental organizations focus on 

fostering employees’ moral courage and enhancing their acceptability 

among staff while promoting a justice-oriented organizational culture. 

Establishing robust support systems for whistleblowers is also crucial. 

Finally, further research is suggested to develop more comprehensive and 

localized whistleblowing models for Iran. 

 

Keywords:  Whistleblowing, Government Agencies, Theme 

Analysis 
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 چکیده 

های اما گاهی اقداماتی در سازمان  ؛ها نقش مهمی در پیشرفت کشور و تحولات اثرگذار در توسعه جامعه دارندامروزه، سازمان
یکی از این اقدامات سازمانی افشاگری در   .ای در روابط و عملکرد سازمان خواهد داشت گیرد که نقش عمده دولتی صورت می

است گرفته  قرار  موردتوجه  بسیار  که  است  ازاینسازمان  با   رو؛  حاضر  مدل   تحقیق  طراحی   در   سازمانی  افشاگری  هدف 
و جهت روش    ای توسعه-دولتی به انجام رسیده است. این تحقیق از لحاظ هدف کاربردی، از نظر رویکرد پیمایشی  هایسازمان

های .جامعه آماری این تحقیق گروهی از خبرگان شامل اساتید دانشگاهی، مدیران ارشد سازماناستگردآوری اطلاعات، کیفی 
گیری هدفمند، از روش نمونه  بر اساسباشند که  دولتی و مشاورین مجرب منابع انسانی و مدیریت دولتی در استان کرمانشاه می

آن به  10ها  میان  جهت نفر  تحقیق  دراین  اتخاذشده  رویکرد  گرفتند.  قرار  مصاحبه  مورد  و  شدند  انتخاب  آماری  نمونه  عنوان 
کیفی    ها،مصاحبه  وتحلیلتجزیه تم  صورتبهرویکرد  جهتاست  تحلیل  همچنین،    از  ها، مصاحبه  پایایی  و  روایی  از  اطمینان   . 

 صورت به  مصاحبه   انجام   برای   نفر  دو   حداقل  وجود  تکنیک  همچنین  و   همگرا  های مصاحبه  از   ساختاریافته  فرآیندهای   تکنیک 
 در سازمانی سرانجام نتایج تحقیق منجر به ارائه یک الگوی جدید در حوزه افشاگری . شد  استفاده یکدیگر، با  موازی اما جداگانه
اند از: دهد که عبارتهای تحقیق، الگوی پیشنهادی سه دسته عوامل را در خود جای مییافته  بر اساس دولتی شد.    هایسازمان
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 مقدمه 

جهان    نقاط  در همه  منفی ناشی از آن،  نظر از شدت و پیامدهایصرف  غیراخلاقی و غیرقانونی،  هایفعالیت

 آگاه  سازمان نظارتی که از سیستمی وجود نظر، این  از.  است شده  دیده  غیردولتی های دولتی وو در سازمان

  وجود   رو،ازاین .  است  ضروری  نامطلوب  پیامدهای   بروز  قبل از  و گزارش کند  مشاهده   ها راو کاستی  باشد

سازمان،  مسئولیت  احساس  با  ناظر  عنوانبه   افرادی  در  را  سازمان  فریاد  سازمان،  صدای  عنوانبه   که  در 

  افشاگری  سازمانی،  پدیده   این.  است  ناپذیراجتناب  برسانند،  مسئولان  گوش  به  انحراف  وجود  صورت

افشاگری سازمانی عاملی جهت    (. Safari & Fattah, 2017: p. 621)  شودمی   نامیده   سازمانی  ( زنی  سوت)

و خطاها در سازمان   انحرافات  است.    در مسیر کاهش  و موفقیت سازمانی  اهداف  به  و    گستردگیرسیدن 

زیاد  شیوه سازمان  پیچیدگی  تا  است  شده  سبب  امروزی  و  های  کفایت  آنان  کنترل  برای  متداول  های 

کارآمد  اثربخشی   عملکرد  در  باشدلازم  نداشته  و    ،کهطوری به   ؛را  پایش  ابزارهای  از  گام  یک  همواره 

 .  (Mohamadzadeh & Lal Alizadeh, 2022) کنترل رفتار و عملکرد خود جلوتر باشند 

گانه حاکم بر نقشه ملی پیشگیری و مقابله با ، اصول دوازده 1400شهریور    24مورخه    در جلسه هیئت دولت

کردند.  های اداری و اجرایی ابلاغ  فساد اداری و اقتصادی در دولت سیزدهم را به اعضای دولت و دستگاه 

ی با محوریت  و اقتصاد  یو مقابله با فساد ادار  یریشگ یپ  یحاکم بر نقشه ملگانه  اصل اول از اصول دوازده 

بر   سازمانی،  صح  د یتولشفافیت  اطلاعات  ارائه  ذبه   و   ق ی دق  ح،یو  مراجع  به  مرتبط  و  مردم  یموقع  و  صلاح 

گانه  تأکید دارد و اصل سوم از اصول دوازده   اشراف دولت   ن یمأو ت  یاقتصاد   ی هات یویژه در حوزه فعالبه 

ی و نظارت همگان   یسازفرهنگ ی با محوریت  و اقتصاد   ی د ادارو مقابله با فسا ی ریشگیپ  یحاکم بر نقشه مل

بر   ستیزی  نه ینهادنیز  فساد  پاسخ   ،کردن  فرهنگ  مسئولرشد  و  ظرفبهره   ،یریپذت یگویی  از    تی گیری 

با به    یعموم  ت یحساس  ت یمخرب در جامعه و تقو  ی روان  اتیاز عمل  یری ها در مبارزه با فساد و جلوگرسانه

طلب ز  دنیمشارکت  توسعه  و  زم  یتیحما  یهارساختیمردم  کردن  فراهم  و  فساد  کنندگان  افشا    ی هانهیاز 

همگان متمرکزنظارت  است.    ی  غیراخلاقی شده  و  غیرقانونی  اقدامات  افشای  در جهت  عملی  زنی  سوت 

منظور ارتقاء عملکرد  ها به ای در جهت اشتراک ایده مدیران و کارکنان یک سازمان و آوای سازمانی پدیده 

استسازما سازمان  درون  بودن  باز  از  اطمینان  بیانگر  سازمانی  شفافیت  و  مهمی ن  ابزار  افشاگری  درواقع   .

سازمان در  غیرقانونی  رفتارهای  با  مقابله  گزارش خطا،  و  کشف  و  برای  شفافیت  پاسخگویی،  افزایش  ها، 

و کنترل اعمال  حکمرانی خوب، جلوگیری و شناسایی فساد و هدر رفت منابع و سازوکاری برای کشف  

ال و عاری از خطا و اشتباه ه ها در پی رسیدن به محیط کاری ایدبسیاری از سازمان. ستهاخلاف در سازمان

هستند و نهایت تلاش خود را جهت جلوگیری از بروز خطا، اشتباه و اعمال غیرقانونی و غیراخلاقی انجام  
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  (. May-Amy et al., 2020: p. 841)   پذیر نیست طور کامل امکاندهند. واقعیت این است که این امر به می

های  هایی جهت افزایش ابتکار و فعالیت بیشتر در کار و نیز کاهش نگرشها در پی یافتن راه درواقع سازمان

 (.Sepahvand et al., 2021: p. 65منفعلانه و رفتارهای انحرافی هستند )

می   افشاگریمفهوم   محسوب  مدیریت  علم  مفاهیم جدید  از  واژه یکی  نوعی   افشاگر  شود.  درگذشته  که 

شخص یک  توسط  آن  انجام  دلیل  و  قلمداد  منفی  سوءاستفاده   عمل  نمایی،  سیاه  سیاسی،  اهداف  به  نیل 

آهسته در عنوان رفتاری فرا اجتماعی و مثبت آهسته شود، امروزه به ین قبیل اهداف تلقی میا  شخصی و از 

. علیرغم وجود راهکارهای مختلف در خصوص فساد زدایی استها و جوامع  حال رخنه کردن در سازمان

این  (.  Tehrani et al., 2018: p. 5)  استکارکنان سازمان    افشاگریترین روش،  از سازمان بازهم متداول 

سازمان سبب شیوع  مختلف    یهارده ر  د  یقانونی باقدامان ناهنجار و  مسئله در کنار سازوکارهای مربوط به  

اما های خصوصی شده است؛  دولتی و هم در بخش   یهابخش هم در    ،هاسوءاستفاده ی انواع تخلفات و  الاب

غیراخ  تریناثربخش اقدامات  این  از  سازمان  حفظ  این  لاراهکارهای  ناگوار  پیامدهای  و  غیرقانونی  و  قی 

تخلف سازمانی  رسد افشاگرینظر می  به (.Park et al., 2020)  اقدامات پدیده سوت زنی یا افشاگری است

محیط  به هاجزء لاینفک  و  سازمانی  آثار مخرب ی  رفع  مؤثر جهت  راهکاری  و  اخلاقی  عنوان یک عمل 

 .Zabihi Shams, 2019: pداده و از سویی پیشگیری از بروز خطاها و اشتباهات آتی است )خطاهای رخ

به 3 افشاگری،  باآنکه  بالقوه (.  پیامدهای مثبت  برای  عنوان یک رفتار اخلاقی مطلوب مدنظر است و  ای را 

بهسازمان اما  دارد،  پی  اشتباه نظر می  ها در  و  با خطا  اعضای سازمان، زمانی که  از  بسیاری  کاری در رسد 

که تعدادی از افراد هنگام مواجهه با خطا، در اکثر موارد درحالی  ؛مانندشوند، منفعل میسازمان مواجه می

عنوان عامل مؤثر در تصمیم برای  ی فردی و شخصیتی را به هارو شاید بتوان تفاوت کنند. ازاینافشاگری می

 (.  Manjooghi & Nouri, 2015: p. 175) افشاگری مطرح نمود

به  بیشتر از دیگران تمایل به رفتار افشاگری و  شخصیت  عنوان یکی از دلایل اینکه چرا برخی از کارکنان 

حال نباید تصور بااین  ،شده استدیگر اعمال ابتکاری در جهت حل مشکلات سازمانی دارند، در نظر گرفته

که سازمان موافقکرد  تخلف  افشاگری  با  همواره  می  ؛ اندها  کارکنان  افشاگری  مواقع  برخی  تواند  چراکه 

 (.  Scheetz & Wall, 2019: p. 6)ساز باشد  برای سازمان هزینه 

( و  1994،  1985توسط محققانی چون میسلی و نیر )  1980افشاگری تخلف، از موضوعاتی است که از دهه  

کینان و  ازآن   (1998)  سیمز  و  شد  آن،  مطرح  انواع  افشاگری،  ماهیت  باب  در  مختلفی  تحقیقات  نیز  پس 

گرفت هاویژگی صورت  موقعیتی  غیر  و  موقعیتی  متعدد  عوامل  با  رفتار  این  ارتباط  و  افشاگر  افراد    ی 
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(Shawver & Shawver, 2018: p. 157)عنوان نوعی گزارش دهی افشاگری را به   (،1985)  . میسلی و نیر

ی غیرقانونی، غیراخلاقی و نامشروع  هاکنند که از فعالیت توسط اعضای قبلی و یا فعلی سازمان تعریف می

سازمان یا  افراد  به  گرفته  میصورت  منتقل  فعالیت هایی  آن  بر  تأثیر  توانایی  که  را    هاشود  آن  کنترل  یا  و 

 (.Farhadinejad & Jafari, 2018: p. 73)  داشته باشند

عنوان  ها را به توان آن طورکلی سه دسته متغیر وجود دارند که با فرایند افشاگری تخلف مرتبط بوده و میبه 

این متغیرها عبارت  بینیعوامل پیش نظر گرفت.  این متغیر در  از ویژگیکننده  افشاگر  هااند  شامل )ی فرد 

برونگرایی  هاویژگی کنترل،  منبع  کارآمدی،  خود  مانند  شخصیتی  متغیرهای  دموگرافیک،  و  و  ی  اخلاق 

شامل حمایت سرپرست و همکار، جو سازمانی، تهدید به انتقام و  ) ی موقعیتی  هاویژگی(،  قضاوت اخلاقی

سازمان،   سازمانیو  اندازه  بوروکراتیک  نهایتاًساختار  و  خطاکارهاویژگی  (،  فرد  و  خطا  شامل )  ی 

ادراک  ییهاویژگی شدت  میزان  خطاچون  از  ت  تعدادو    شده  مدارک  و  خطاأشواهد  وجود  (  ییدکننده 

(Arizi & Manjooghi, 2012: p. 64).   

-و نظریات متعددی در ارتباط با عوامل مؤثر بر افشاگری وجود دارد و در این میان نظریه شناختی  هامدل

( لوتانز  و  دیویس  توسط  که  تخلف  افشاگری  مطرح1980اجتماعی  فرایند  (  فهم  برای  جامع  مدلی  شده 

است.   رفتار  این  بر  شخصیتی  متغیرهای  تأثیر  و  چهار افشاگری  یک چرخه  افشاگری  مدل،  این  اساس  بر 

(. برخی Roshan et al., 2017: p. 45شود )ای شامل محرک، ارگانیسم، رفتار و پیامد را شامل میمرحله

اند  عنوان تفاوت افراد در الگوی تفکر، احساس و عمل تعریف کرده های شخصیتی را به، ویژگیمحققین

به ما کمک می کننده فردیت انسان است،  ها تعیین کند. این ویژگیکه در فهم تعاملات فردی و گروهی 

 :Sepahvand et al., 2021)ثابت است    کند و در طول زمان نسبتاً وجه تمایز فرد را با دیگران مشخص می

p. 66  .) ،ابعاد شخصیتی با تعدادی از رفتارهای سازمانی کارکنان شامل رفتار مدنی سازمانی، غیبت شغلی

در   .رضایت شغلی، عملکرد شغلی، رفتار مشتری مدار و رفتارهای ضد تولیدی مرتبط است،  تعهد به کار

نشان داده است که   رغم وجود فاصله قدرت در سازمان تواند بهشجاعت اخلاقی میاین راستا، تحقیقات 

اند که  (. همچنین، تحقیقات نشان داده Sepahvand et al., 2021: p. 67)   قصد افشاگری کارکنان بینجامدبه 

 ,Zabihi Shamsاست )  های دولتی ی در سازمانردار بر فساد اداسازمانی دارای اثر منفی و معنی  افشاگری

2019: p. 9 ثابت داخلی  تحقیقات  در  ک (.  است  عدالت ه  شده  اخلاقرویکردهای  گرایانه، خواهانه، 

منفعتسلامت تکلیفمحور،  انتقام طلبانه،  و  مهم گرایانه  به  جویانه  تصمیم  دلایل  سازمانی ترین  افشاگری 

(. در همین راستا، نتایج تحقیقات نشان داده است اعتماد  Farhadinejad & Jafari, 2018: p. 80باشند )می
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طور کامل واسطه تأثیرات مثبت رهبری اخلاقی و عدالت توزیعی بر قصد افشاگری داخلی به یک رهبر به 

( تلافیAlpkan et al., 2021: p. 2088است  از  نگرانی  و  ادراک  موارد،  برخی  در  همچنین،  جویی (. 

(. علاوه بر Kanojia et al., 2020: p. 1231تواند قصد افشاگری را در کارکنان کاهش دهد )همکاران می

و   نیت  بر  منطقی سازی(  و  فشار، فرصت،  افشاگری )شامل سه رأس  مثلث  است که  اثبات رسیده  به  این، 

 (. Waseem et al., 2020: p. 6301قصد افشاگری اثرات مثبت و معنادار دارد )

العالی(، مباحثی همچون  های کلی نظام اداری ابلاغی از طرف مقام معظم رهبری )مدظله سیاست   بر اساس

اداریشفاف نظام  و  مردم  متقابل  تکالیف  و  حقوق  به  نسبت  بخشی  آگاهی  و  همچنین  سازی  و  ارتقای  ، 

ارزش رشد  و  اداری  نظام  اداری،  سلامت  و  قانونی  فرآیندهای  اصلاح  طریق  از  آن  در  اخلاقی  و  های 

عنوان راهبردهای  به   کارگیری نظام مؤثر پیشگیری و برخورد با تخلفاتگیری از امکانات فرهنگی و به بهره 

گانه کشور باید  شوند و همه نهادهای فعال زیر نظر قوای سه های دولتی کشور محسوب میاساسی سازمان

سیاست این  کردن  عملیاتی  مسیر  همدر  در  بردارند.  گام  مهم  بررسیهای  انجام  ارتباط،  در ین  اولیه  های 

سازمانسازمان این  ارشد  مدیران  از  برخی  با  اولیه  مصاحبه  و  دولتی  که های  بود  موضوع  این  بیانگر  ها، 

های دولتی کشور در حوزه افشاگری سازمانی کارکنان با مسائل و مشکلات مختلفی مواجه هستند  سازمان

پتانسیل  از  نتوانند  شده  باعث  بهره که  سازمانی  پدیده  این  سازنده  و  مثبت  این  های  ازجمله  شوند.  مند 

فرهنگ  عدم  زمینه  مشکلات،  این  در  صحیح  با   است سازی  افشاگری  از  کارکنان  غالب  دلیل  همین  به  و 

های دولتی کنند. علاوه بر این، فرایندهای مشخصی نیز درزمینه افشاگری در سازمانعنوان خیانت یاد می

خوبی همسو و  های دولتی نیز با این فرایند به های پاداش و تنبیه سازمانهمچنین، سیستم  کشور وجود ندارد.

نمی  پیشمنطبق  زمینه  این  در  و  انجام بینی باشند  لازمه  عالی های  سطوح  در  این،  بر  علاوه  است.  نشده 

شود.  مندی از فواید افشاگری سازمانی طراحی و تدوین نمی های مشخصی برای بهره مدیریتی نیز استراتژی 

منجر به بهبود شرایط سازمان و کاهش تخلفات سازمانی   اثرگذار  یاستراتژچراکه، داشتن برنامه درست و  

های  گردد. در همین راستا، نگاه دقیق به ادبیات و پیشینه افشاگری در سازماناز طریق افشاگری سازمانی می

ین حوزه است. چراکه تاکنون مدلی جامع و بومی دهنده یک شکاف عمیق نظری در ادولتی ایران نیز نشان 

های عمومی و غربی که  های دولتی ایران ارائه نشده و تنها یکسری مدلبرای افشاگری سازمانی در سازمان

فرهنگی خصوصیات  با  به -اجتماعی-عمدتاً  ندارند  همخوانی  ایران  مردم  تحقیقات اعتقادی  پایه  عنوان 

اند. در پی شناسایی این مسائل سازمانی و شکاف نظری مرتبط با آن، پژوهش حاضر قرارگرفته مورداستفاده 



      9                                                     دولتی هایسازمان در سازمانی افشاگری مدل طراحی 

نظام  و  با طراحی یک رویکرد علمی  تا  پاسخ دهد:  بر آن است  اصلی زیر  پرسش  به   افشاگری  مدل"مند 

 . "دولتی چگونه است؟ هایسازمان در سازمانی

 ۀ پژوهش نیشی و پ ینظر یمبان

به 1در جدول شماره   حاضر  پژوهش  با  مرتبط  خارجی  و  داخلی  تحقیقات  مختصر  ،   یموردبررسصورت 

 اند:قرارگرفته
 (: بررسی پیشینه تحقیق 1جدول )

 پژوهشگر/پژوهشگران 

سال 

انتشار  

 پژوهش

 نتایج پژوهش روش پژوهش عنوان پژوهش

 2021 سپهوند و همکاران 

اثر فاصله قدرت بر  

قصد افشاگری  

کارکنان با نقش  

میانجی شجاعت  

 اخلاقی 

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

کارکنانی که به قدرت مدیران باور بیشتری 

 دارند و دست آنان را در انجام دادن امور باز

هوشمندانه را در پیش   ی سکوت گذارندمی

گیرند و از صحبت کردن درباره انحرافات  می

کنند. همچنین، کارکنانی که  پرهیز می

رغم همه  شجاعت اخلاقی بالاتری دارند، به

ها و احتمال آسیب دیدن، خود را محدودیت

دانند. سرانجام اینکه  به افشای فساد ملزم می

رغم وجود فاصله  تواند بهشجاعت اخلاقی می

قصد افشاگری کارکنان قدرت در سازمان به

 . بینجامد

 2019 ذبیحی شمس 

ارائه الگوی ساختاری  

فساد اداری با توجه به  

سوت زنی سازمانی  

)موردمطالعه:  

های دولتی  سازمان

 ( استان تهران

کیفی )داده 

کمّی   –بنیاد( 

 )تحلیل مسیر(

دار سوت زنی سازمانی دارای اثر منفی و معنی

های دولتی استان در سازمان اریبر فساد اد

 . استتهران 

 2019 سپهوند و همکاران 

اثر مقبولیت مدیران  

سازمان بر قصد  

افشاگری با نقش  

میانجی شجاعت  

اخلاقی )موردمطالعه:  

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

مقبولیت مدیران بر قصد افشاگری و شجاعت 

اخلاقی تأثیر مثبتی دارد، همچنین مشخص 

شد شجاعت اخلاقی تأثیر مثبتی بر قصد  

افشاگر دارد. نتایج تحقیق همچنین حاکی از 

صورت  این بود که مقبولیت مدیران هم به
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دانشگاه علوم دریایی  

امام خمینی )ره(  

 ( نوشهر

مستقیم و هم از طریق شجاعت اخلاقی  

 .شودموجب افزایش افشاگری در سازمان می

 2018 نژاد و جعفری فرهادی

شناسایی علل سوت  

زنی سازمانی و دلایل  

عدم تمایل به سوت  

های  زنی در سازمان

 دولتی

کمّی )آزمون 

 تی(

خواهانه، اخلاق گرایانه،  رویکردهای عدالت

محور، منفعت طلبانه، تکلیف گرایانه  سلامت

ترین  عنوان مهمجویانه به ترتیب بهو انتقام

دلایل تصمیم به سوت زنی بوده و عوامل  

مربوط به افشا شونده، عوامل مربوط به  

سازمان، عوامل مربوط به موضوع تخلف و 

عوامل مربوط به افشاء کننده به ترتیب  

ترین علل سکوت در برابر مشاهده  مهم

دهند.  ا تشکیل میرفتارهای نامطلوب ر

های مرتبط با علل سوت زنی بندی گویه رتبه

کننده این است که جلوگیری از تکرار بیان

عدالتی نسبت به خود و تخلفات، احساس بی

ترین علل  عنوان مهماحساس مسئولیت به

سوت زنی و ناامیدی از ضمانت اجرایی در 

صورت افشای تخلفات، نفوذ بالای فرد  

حمایت سازمانی از افشاگران متخلف و عدم

عنوان دلایل اصلی سکوت در برابر تخلفات  به

 . شودتلقی می

 2017 روشن و همکاران 

رابطه رهبری اصیل با  

سازمانی:  افشاگری

میانجی ایمنی  نقش  

شناختی و  روان

  : شناخت شخصی

)موردمطالعه کارکنان  

های ورزشی  رسانه

 ( استان اصفهان

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

رهبری اصیل با افشاگری سازمانی در ارتباط 

شناختی و شناخت است و دو متغیر ایمنی روان

شخصی در این رابطه نقش میانجی ایفا  

تواند نقش مهمی در کند. رهبری اصیل میمی

این زمینه و بیدار کردن وجدان و صدای  

سازمانی و درنهایت افشاگری سازمانی داشته  

انداز و  باشد. هرگونه انحراف و خطا در چشم

ها و مأموریت از تدوین و اجرای استراتژی

های سازمانی درنهایت موجب کاهش  برنامه

توجه افراد به رهبری اصیل و افشاگری  

سازمانی خواهد بود و توجه افراد در گروی 
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های های سازماناجرا و تدوین صحیح برنامه

های خود های ورزشی در سایر بخشرسانه

شناختی و  است که لازمه آن ایمنی روان

 . شناخت شخصی افراد از رهبر است

 2017 صفری و فتاح زیارانی 

سازی،  شناسایی، مفهوم

و تبیین فرایند سوت  

:  زنی در سازمان

)مطالعه موردی  

آهن  شرکت سنگ

 گهر زمین(

کیفی )تحلیل  

  –مضمون( 

کمّی )تحلیل  

 مسیر( 

سوت زنی در سازمان سرمایه انسانی توانمند، 

 آورد.می فراهمرا  و کسب عملکرد بالاتر 

صفری شاد و  

 همکاران 
2017 

تحلیل تأثیر اخلاق  

اسلامی کاربر تمایل به  

 سوت زنی و افشاگری 

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

  تمایل به افشاگری اخلاق اسلامی کاربر

تأثیر    908/0)سوت زنی( با ضرایب مسیر 

 . مثبت و معنادار دارد

 2016 علینقیان و همکاران

تحلیل عوامل مؤثر بر  

: افشاگری در سازمان

موردمطالعه بیمارستان  )

 (الزهرا

کمّی  

 )رگرسیون(

در بررسی تأثیر دو عامل ماهیت خطای  

داده و عوامل فردی، تأثیر عوامل مربوط به  رخ

ماهیت خطا پذیرفته شد، اما تأثیر عوامل فردی 

مورد پذیرش قرار نگرفت و رابطه معنادار  

 . نبود

 2015 منجوقی و نوری 

پیامدهای جسمی و  

عاطفی افشاگری  

تخلف سازمانی در  

 پرستاران

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

طورکلی از مشکلات جسمی و  افراد افشاگر به

برند، اما افراد غیر  عاطفی بیشتری رنج می

افشاگر نیز مشکلات خاصی )گوارشی و  

ارزشی و گناه( دارند که بیانگر احساس بی

 .استلزوم توجه بیشتر به این گروه 

 2021 آلکان و همکاران 

ای اعتماد  نقش واسطه

به رهبر در روابط  

رهبری اخلاقی و  

عدالت توزیعی در  

افشاگری داخلی:  

ای بر روی  مطالعه

 بخش بانکی ترکیه 

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

طور کامل واسطه  اعتماد به یک رهبر به

تأثیرات مثبت رهبری اخلاقی و عدالت  

 توزیعی بر قصد افشاگری داخلی است. 

تأثیر رفتارهای اخلاقی همسالان بر قصد  کمّی  صدا یا سکوت:   2021 ایوای و همکاران 
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های قصد  زمینهپیش

 افشاگری

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

جویی انجام  افشاگری با ترس از انتقام

شود، علاوه بر این، برای تخلفات با شدت می

جویی پایین، یک اثر تعاملی بین ترس از انتقام

های و تأیید عدالت نسبت به وفاداری در نیت

 افشا کننده وجود دارد.

 2020 کانوجیا و همکاران

جویی بر  اثرات تلافی

قصد افشاگری: مطالعه  

 کارکنان هندی 

کمّی  

 )رگرسیون(

در برخی موارد، ادراک و نگرانی از  

تواند قصد افشاگری جویی همکاران میتلافی

 را در کارکنان کاهش دهد. 

 2020 و همکاران  یامیم

ارتباط و اثرگذاری  

های  رفتار منشی

شرکت بر افشاگری  

 سازمانی

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

یکی از عوامل مؤثر بر افشاگری سازمانی،  

های دفتری است که باید سوابق رفتاری منشی

 خوبی موردتوجه و مطالعه قرار گیرند. به

 2020 وسیم و همکاران 

رابطه مثلث افشاگری و  

نیت افشاگری در  

های پاکستانی:  سازمان

کننده  نقش تعدیل

حمایت سازمانی 

 درک شده

کمّی  

سازی  )مدل 

معادلات 

 ساختاری(

مثلث افشاگری )شامل سه رأس فشار،  

فرصت، و منطقی سازی( بر نیت و قصد  

افشاگری اثرات مثبت و معنادار دارد و در این 

شده نیز  های سازمانی ادراکمسیر حمایت

صورت مثبت توانند این اثرگذاری را بهمی

 تقویت کنند. 

نور هدایت و  

 کازاماساری 
2019 

  جرئتچرا افشاگران 

کنند که تخلفات را  می

فاش کنند؟ یک  

چالش و معضل  

 ها اخلاقی برای سازمان

کمّی )آزمون 

  -تی 

 رگرسیون(

عمل افشاگری ناشی از نیتی است که در  

نگرش افشاگر برای سرپیچی از اقدامات افراد 

تواند  خاطی ایجادشده است. چنین نگرشی می

در افشاگران شجاعت ایجاد کند، علیرغم 

های درونی که در داخل  هنجارها و کنترل 

سازمان شایع است و برای چنین اقداماتی  

 مساعد نیست.

 

 تحقیق  روش

 ی طراح به  پژوهش حاضر  چراکه،    ایتوسعه-این تحقیق ازلحاظ هدف کاربردی، ازلحاظ رویکرد پیمایشی

و مشخص شدن    ها و روابط بین متغیرهاماهیت اشیاء پدیده   با   ی دولت  یهادر سازمان  یسازمان  ی مدل افشاگر

و  کند  و به توسعه مرزهای دانش رشته علمی کمک می  پرداخته  مفاهیم و متغیرهای مدل افشاگری سازمانی

نوع   و    یآورجمع ازلحاظ  مصاحبه  روش  به  تماطلاعات  کیفی  تحلیل  پژوهش  است،  آماری  جامعه   .
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سازمان ارشد  مدیران  دانشگاهی،  اساتید  شامل  خبرگان  از  منابع  گروهی  مجرب  مشاورین  و  دولتی  های 

گرفته شد.    در نظرگیری هدفمند  انسانی و مدیریت دولتی شهر کرمانشاه در نظر گرفته شدند. روش نمونه 

 10گیری هدفمند تا رسیدن به اشباع مفهومی محقق ادامه یافت و مجموعاً  روش نمونه  بر اساسحجم نمونه 

گیری خصوصیات موردنظر برای خبره بودن افراد، شامل موارد این نمونه  بر اساستعیین گردید و   مصاحبه

های  های سازمانها و چالش ها، رویه افشاگری و سوت زنی، آشنایی کامل با نظام   زیر بود: تسلط به حوزه 

های عمیق با خبرگان بود. در این  ها، مصاحبهی داده آور. در این تحقیق، ابزار اصلی جمع استدولتی کشور 

به مصاحبه بحث،  به  نرم  ورود  با  کرد  سعی  محقق  خصوص  ها،  در  سؤالاتی  غیرمستقیم  کاملاً  صورت 

در سازمان مدل کسب  افشاگری  طراحی  را جهت  اولیه  مفاهیم  طریق،  این  از  و  نموده  مطرح  دولتی  های 

 :شودمی استفاده  پایایی  تأمین برای  روش چهار از کیفی هایپژوهش  در طورمعمول،نماید. به 

 همگرا  هایمصاحبه  از ساختاریافته فرآیندهای از استفاده  •

 هاداده  تفسیر  و  نوشتن ثبت،   برای  یافتهساخت  فرآیندهای دهیسازمان •

-یم   تحلیل تم  صورتبه  یفیک   کردیها، رو مصاحبه   وتحلیلتجزیه جهت    قی تحق  ن یاتخاذشده در ا  کردیور

همچنباشد اطم  ن،ی .  روا  نانیجهت  پا  ییاز  تکنمصاحبه  ییایو  از  از   افتهیساختار  یندهایفرآ  کیها، 

همچن  یهامصاحبه و  برا  کیتکن  ن یهمگرا  نفر  دو  حداقل  به   ی وجود  مصاحبه  جانجام  اما   داگانه صورت 

   شد. استفاده  گر،یکدیبا  یمواز

 یکدیگر با موازی اما  جداگانه صورتبه  مصاحبه انجام  برای  نفر دو  حداقل وجود •

 پژوهشگر  چند و یا  دو هاییافته  مقایسه و •

فراگردی بازگشتی است که در آن حرکت به عقب و جلو در بین مراحل ذکر شده وجود دارد.   تحلیل تم 

 پذیرد.فراگردی است که در طول زمان انجام می تحلیل تمعلاوه به 

ها آشنا شود لازم است که خود ها: برای اینکه محقق با عمق و گستره محتوایی داده . آشنایی با داده 1مرحله 

اندازه را در آن  و    "هابازخوانی مکرر داده "ها معمولاً شامل  ور شدن در داده ور سازد. غوطه ای غوطهها تا 

 صورت فعال )یعنی جستجوی معانی و الگوها( است. ها به خواندن داده 

می2مرحله   شروع  زمانی  دوم  مرحله  اولیه:  کدهای  ایجاد  داده .  محقق  که  آن شود  با  و  خوانده  را  ها  ها 

از داده  اولیه  ایجاد کدهای  این مرحله شامل  پیدا کرده است.  هایی را  ها است. کدها ویژگی داده آشنایی 

ها(  های کدگذاری شده از واحدهای تحلیل )تمِ رسد. داده گر جالب مینمایند که به نظر تحلیل معرفی می

 متفاوت هستند. 
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افزاری انجام داد. اگر کدگذاری به روش های نرمصورت دستی یا از طریق برنامهتوان به کدگذاری را می

شود، یا با استفاده وسیله نوشتن یادداشت بر روی متنی که تحلیل میها را به توان داده دستی انجام گیرد، می

به  کردن  رنگی  میاز  داد.  انجام  مداد  آن وسیله  سپس  و  کرد  مشخص  را  کدها  ابتدا  با خلاصه  توان  را  ها 

میداده  نشان  را  کد  که  داده هایی  همه خلاصه  که  است  این  مرحله  این  در  مهم  نکته  داد.  تطابق  ها  دهند 

 اند.کدگذاری شده و در قالب هر کد مرتب شده 

تم3ِمرحله   دسته. جستجوی  شامل  مرحله  این  تمِها:  قالب  در  مختلف  کدهای  مرتب  بندی  و  بالقوه،  های 

داده  تمِکردن همه خلاصه  قالب  تحلیل های کدگذاری شده در  است. درواقع محقق،  های مشخص شده 

کلی   کتم یتوانند برای ایجاد  گیرد که چگونه کدهای مختلف میکدهای خود را شروع کرده و در نظر می

 ترکیب شوند. 

ها را ایجاد کرده و  ای از تمِشود که محقق مجموعهها: مرحله چهارم زمانی شروع می. بازبینی تم4ِمرحله  

ها است. مرحله اول شامل دهد. این مرحله شامل دو مرحله بازبینی و تصفیه تمِها را مورد بازبینی قرار میآن

ها  ها در رابطه با مجموعه داده های کدگذاری شده است. در مرحله دوم اعتبار تمِبازبینی در سطح خلاصه

چنانچه نقشه    اما؛  توان به مرحله بعدی رفتمی  خوبی کار کند، آنگاه شود. اگر نقشه تمِ به در نظر گرفته می

داده به  با مجموعه  زمانی که خوبی  تا  را  و کدگذاری خود  برگردد  باید  محقق  باشد،  نداشته  همخوانی  ها 

ایجاد شود ادامه دهد. محقق در انتهای این مرحله بایستی آگاهی کافی از اینکه  بخش  یک نقشه تمِ رضایت

با یکدیگر، و کل داستانی که آن ها هستند، چگونگی تناسب آن های مختلف کدام تمِ ها ها درباره داده ها 

 گویند در اختیار داشته باشد. می

ها  بخش از تمِ شود که یک نقشه رضایت ها: مرحله پنجم زمانی شروع میگذاری تمِ. تعریف و نام5مرحله  

تمِ مرحله،  این  در  محقق  باشد.  داشته  مورد وجود  و  کرده  تعریف  کرده،  ارائه  تحلیل  برای  که  را  هایی 

وسیله تعریف و بازبینی کردن،  کند. به ها را تحلیل می های داخل آن دهد، سپس داده بازبینی مجدد قرار می

گردد که هر تمِ کدام جنبه  کند مشخص شده و تعیین میدر مورد آن بحث می  کتم یماهیت آن چیزی که  

 ها را در خود دارد.از داده 

های کاملاً آبدیده در ای از تمِ شود که محقق مجموعه. تهیه گزارش: مرحله ششم زمانی شروع می6مرحله  

( است  گزارش  نگارش  و  پایانی  تحلیل  شامل  مرحله  این  باشد.  داشته   ,Hashemi & Ghasemiاختیار 

2020 .) 
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 ق ی تحق یهاافتهی
 مشخصات اعضای نمونه

باشد. این افراد دارای دانش سازمانی و شغلی هستند.  می  نفر  10در این پژوهش    کننده شرکتمجموع افراد  

باشند. دارای ویژگی های شغلی بالا در سازمان میاز رده   معمولاًدارای تحصیلات لیسانس به بالا هستند و  

به حوزه  زن  یافشاگر  تسلط  نظام  ییآشنا  ،یو سوت  با  روکامل   یدولت   یهاسازمان  یهاو چالش   هاهیها، 

 هستند. کشور

 نیز  پژوهش   پیشینه   و   نظری   مبانی   و   شده بیان   شفاف   صورت به  پژوهش   کلیات  تا  شد  قبل، سعی  های در بخش 

  و   شد   بیان  مشروح  صورتبه   نیز  پژوهش  شناسیروش   همچنین،.  گیرند  قرار   بررسی  و   بحث  مورد  تفصیلبه 

تم  متدولوژی  از  استفاده   با  تا  است   آن  بر  حاضر  پژوهش  گردید  مشخص   سازی مدل   آن  از  بعد  و  تحلیل 

 .یابد  دست  دولتی هایسازمان در افشاگری مدل  به ساختاری، معادلات

  قسمت  در.  باشدمی   مجزا  قسمت  دو  شامل  شده، اتخاذ  شناسیروش  تناسببه   نیز  بخش این  رو، ساختارازاین

  قسمت   در   و  شده ارائه   باشد می   تحلیل تم  روش   بر  مبتنی  که  تحقیق   کیفی  فاز   در  ها داده   وتحلیل تجزیه   اول، 

 مفهومی  مدل   برازش  باهدف   پژوهش  کمی  فاز  در  گرفته   صورت  هایوتحلیل تجزیه   و   اقدامات  نیز،  دوم

 . است شده ارائه  تفصیلبه 

 
 شناسایی مفاهیم:

ها اختصاص داشت.  وتحلیل، به شناسایی و استخراج مفاهیم اولیه از محتوای مصاحبه اولین مرحله از تجزیه 

متن مصاحبه را   مفاهیم موجود در  بررسی چندباره آن،  با  انجام هر مصاحبه، محقق  از  بعد  اساس،  این  بر 

مفهوم اولیه استخراج گردید    128گرفته،    مصاحبه صورت  10نمود. درمجموع  استخراج و کدگذاری می

مشاهده قابل  2مفهوم شناسایی شد که در جدول شماره    47ها،  که بعد از بررسی و کنار هم قرار دادن آن 

باشد. حرف لاتین )به  باشد. )گفتنی است کدهای کنار مفاهیم، شامل یک حرف لاتین و یک عدد میمی

نشان  الفبا(،  حروف  مصاحبهترتیب  فرد  عدددهنده  و  مفهوم    شونده،  شماره  دهند  نشان  حرف  این  کنار 

 باشد.( شده از آن مصاحبه خاص میاستخراج

 
 (: مفاهیم شناسایی شده2جدول )

 کدها  مفاهیم اولیه

آن  یخلأها از  بسیاری  که  کمفرهنگی  دلیل  به  نیز  خود  ها  افتاده،  اتفاق  مسئولین  کاری 

 دهنده و محرک فساد سازمانی هستند پرورش
A1, E6, J1 
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بی و  فساد  با  مبارزه  بر  همواره  اسلام  و  دین  خداترسی،  بر  را  مؤمنین  و  داشته  تأکید  عدالتی 

 نترسیدن از ظالمین و فاسدین تشویق کرده است
A2, F2 

شکل که  صرف  چیزی  و  بود  نخواهد  مفید  سازمان  برای  کارکنان،  در  افشاگری  نیت  گیری 

 اهمیت دارد بروز واقعی رفتار افشاگرانه است
A3, B1, F8, I7 

 A4, B9 های شخصی و سازمانی افراد بستگی داردافشاگری، به انگیزه 
درستی انجام شود و موجبات سلامت بیشتر اداری را رقم زند، درنهایت  افشاگری سازمانی اگر به

 وری سازمانی را نیز تحت تأثیر خود قرار خواهد دادبهره 
A5, E4, G5 

سازمان ارشد  مدیران  اختیار  در  که  کارآمدی  بسیار  آن  ابزار  طریق  از  و  است  دولتی  های 

توانند شجاعت مبارزه با فساد را در کارکنان تقویت کنند، نظام پاداش است که لازم است در  می

 های آن بازنگری صورت گیرد شاخص
B4, G10 

 A6, C10, I4 ساز جلب اعتماد کارکنان است مقبولیت مدیران و رهبران، زمینه
 B2, D8 معروف و نهی از منکر به افراد شجاع نیاز داردتحقق امربه

 C1, F9, G4, H4 ریشه بسیاری از رفتارهای سازمانی در فرهنگ سازمانی حاکم نهفته است
کارکنان باید خودشان را جزئی از سازمان بدانند و آینده و منافع خود را درگرو آینده و منافع  

 ها نسبت به مسائل سازمانی بیشتر شودتا از این طریق حساسیت آن بگیرند، سازمان درنظر
A7, D7, G3 

وظیفه اصلی حمایت از افراد افشاگر، بر عهده مدیران ارشد سازمان است و باید برای این مقوله  

 ریزی کرده باشند فرایند دقیقی را طرح
A8, C8 

فساد سازمانی، هدر رفت و تخریب منابع سازمان را در پی خواهد داشت و به همین دلیل بشدت  

 بر کارایی سازمان اثر معکوس دارد 
B3, J2 

 A9, C11, E10 دهد معروف و نهی از منکر سوق میمندی است که انسان را به سمت امربهاین حس دغدغه
 A10, G2, H9 شود زنی میای برای سوتگیری، انگیزه گاهی اوقات حس انتقام

توان از همه به یک  سطح بروز رفتار افشاگرانه در کارکنان کاملاً با یکدیگر متفاوت است و نمی

 میزان انتظار داشت 
B5, F4, I6 

تواند درنهایت  ها میموقع آنباید این واقعیت برای کارکنان شفاف شود که چگونه افشاگری به

 به سلامت بیشتر سازمان کمک کند 
A11, B6, F6 

 A13, C6, E3 نیاز رفتار افشاگرانه، دلگرمی از حمایت سازمانی است باید در نظر داشت که پیش
 D11, E2 مقبولیت فردی و سازمانی مدیران، یک پشتوانه حمایتی برای افراد افشاگر ایجاد خواهد کرد 

افشاگرانه،  سازمان رفتار  به  افشاگری  قصد  تبدیل  فرایند  که  کنند  کمک  افشاگر  فرد  به  باید  ها 

 تسهیل شود 
B7, E13 

برای تقویت شجاعت کارکنان در های آموزشی ضمن خدمت، یکی از بهترین فرصتدوره  ها 

 مبارزه با فساد سازمانی است 
D1, F3, H7 
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 C3, F10, G8, H1 مند هراس دارند مفسدان سازمانی همواره از کارکنان دغدغه
محرک همه  کارکنانبرآیند  روی  بر  که  بیرونی  و  درونی  رفتار    های  سرانجام  هستند،  اثرگذار 

 A14, D4 دهند افشاگرانه او را شکل می

 B11, D6 کند فرهنگ عدالت محور درواقع سازمان را در مقابل بسیاری از مفاسد واکسینه می
گیری  و اندازه   ی بررسقابلهای روانشناسی سازمانی  انگیزه افراد افشاگر از طریق برخی از آزمون

 است
F1, J3 

به کارمند  افشاگرانه  رفتار  آینده  اگر  در  شود،  تقویت  بالادست  مدیران  توسط  مثبت  صورت 

 تری در این زمینه از وی داشت توان انتظار رفتارهای قویمی
E1, G9 

سیستم در  گسترده  میفساد  دور  اهداف  به  دستیابی  مسیر  از  را  سازمان  دلیل  ،  همین  به  و  کند 

 مخرب اثربخشی سازمانی است 
A12, C9, H3 

 B8, C2, G7 گیری از همکاران یا مدیران قرار دارد ها، انتقامدر پشت پرده برخی از افشاگری
های فرهنگی عمیقی دچار ی پیش نروند به آسیبرمحو های دولتی اگر در مسیر عدالتسازمان

 B10, F11 خواهیم شد 

پدیده  افتاد،  گاه همای هستند که هیچفساد سازمانی و سلامت سازمانی دو  اتفاق نخواهند  زمان 

 رو برای دستیابی به سلامت سازمانی، باید با فساد سازمانی مقابله شود ازاین
F12, H8 

فعال محسوب می از رفتار شهروندی  افشاگری یک رفتار سازمانی  شود و در زمره سطح عالی 

 سازمانی است
C5, D9, I5 

سازوکار   و  فرایند  سازمان  اگر  که  است  سازمانی  زنی  سوت  حوزه  در  اساسی  اصل  یک  این 

طرح قبل  از  را  چنین  حمایتی خود  بروز  برای  کارکنان  از  زیادی  توقع  نباید  باشد،  نکرده  ریزی 

 رفتاری را داشته باشد 
C4, H6 

کند،  شود و تنها بر اساس قدرت مقام مدیریت میمدیری که توسط کارکنان خود پذیرفته نمی

 تواند توقع رفتارهای افشاگرانه از کارکنان داشته باشد نمی
A15, C14, E9 

روان جنبه  است که  ذهنی  فرایند  افشاگری یک  برای  درونی  منابع  نیت  مدیران  و  دارد  شناختی 

 انسانی باید در جهت تقویت آن کوشا باشند 
E8, G11, H2 

معمولاً افشاگری با برخی تبعات همراه خواهد بود، به همین دلیل معمولاً کارکنانی که اقدام به  

 کنند، افرادی شجاعی هستند افشاگری می
D2 

های دولتی باید سعی کنند کارکنانی را تربیت کنند که نسبت به فساد  نظام آموزشی در سازمان

 A16, C15, G1, I2 تفاوت رفتار کنند مند باشند نه آنکه نسبت به این پدیده بیسازمانی نگران و دغدغه

تجربه ثابت کرده است که در برخی موارد، فرد افشاگر تنها باانگیزه کمک به سازمان اقدام به  

 های شخصی نیز هستیم افشاگری نکرده و بعضاً شاهد برخی از انگیزه 
B12, D5, F7, H5 

باارزش   انسانی  منابع  جزو  هستند،  نگران  و  حساس  سازمانی  مسائل  به  نسبت  که  افرادی  اصولاً  B13, E7 
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 بایست مورد تکریم و تشویق قرار گیرند شوند و میسازمان محسوب می

توانند نقش حامی را برای افشاگر ایفا کنند و هم نقش سرزنشگر، بنابراین نقش  همکاران هم می

 C7, D10, G12 ها بسیار حساس است آن

می محور  عدالت  و  فاسد  غیر  سازمانی  نظام  زیادی  یک  حدود  تا  را  سازمانی  سلامت  تواند 

 تضمین کند 
C12, E11, F13 

 A18, G13 های بهبود عملکردی را فراهم کند تواند زمینهافشاگری می
صورت عدالت محور رشد یافته باشد، افشاگری یک ارزش محسوب  در فرهنگ سازمانی که به

 شود نه یک ضد ارزش می
C13, E12, F17, I3 

 B15, E14, I1, J4 مقبولیت و محبوبیت مدیران ارشد، در تقویت انگیزه افراد برای افشاگری مؤثر است 
سازمان در  چه  میهر  کرد،  مبارزه  فساد  عوامل  با  بتوان  دولتی  که های  داشت  انتظار  توان 

 تری اجرا خواهند شد فرایندهای سازمانی به شکل بهتر و مطلوب
D3, E5, F5, G6 

 F14 یکی از اهداف دولت فعلی، تلاش در جهت ارتقاء سلامت اداری کشور است 
به اگر  افشاگری  درونی  جهتانگیزه  و  تقویت  میدرستی  شود،  رفتارهای  دهی  به  منجر  تواند 

 بیرونی افشاگرانه شود
A17, F16, J5 

افشاگرانه کارکنان، می از طریق تقویت رفتارهای  اداری  فساد  بر عملکرد سازمان کاهش  تواند 

 مؤثر باشد 
B14, J7 

اقدام   از  است  ممکن  نکند،  احساس  را  کافی  سازمانی خود حمایت  محیط  در  اگر  افشاگر  فرد 

 خود منصرف شود 
C16, F15, J6, E13 

 
 های فرعی: شناسایی تم

مفاهیم شناسایی به  از طریق توجه عمیق  تا  بعد، سعی شد  افتراق در مرحله  و  تشابه  شده و تشخیص وجوه 

راستا، در سنخ و همایجاد گردد، و مفاهیم هم   "تم فرعی"تری به نام  های کلیبندی ها با یکدیگر، دسته آن

تم فرعی بود که به همراه مفاهیم   10تر جاگذاری شوند. ماحصل این فرایند، شناسایی  های کلیاین دسته 

 باشند: مشاهده میقابل 3مربوطه، در جدول شماره 
 

 های فرعی شناسایی تم :( 3)جدول 

 ردیف های فرعی تم مفاهیم اولیه

 ریشه بسیاری از رفتارهای سازمانی در فرهنگ سازمانی حاکم نهفته است

فرهنگ سازمانی عدالت  

 محور 
1 

عدالتسازمان مسیر  در  اگر  دولتی  آسیبرمحو های  به  نروند  پیش  های  ی 

 فرهنگی عمیقی دچار خواهیم شد 

واکسینه   مفاسد  از  بسیاری  مقابل  در  را  سازمان  درواقع  محور  عدالت  فرهنگ 
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 کندمی

کاری مسئولین اتفاق افتاده،  ها نیز به دلیل کمفرهنگی که بسیاری از آن  خلأهای 

 دهنده و محرک فساد سازمانی هستند خود پرورش

صورت عدالت محور رشد یافته باشد، افشاگری یک  در فرهنگ سازمانی که به

 شود نه یک ضد ارزش ارزش محسوب می

امربهاین حس دغدغه به سمت  را  انسان  که  است  منکر  مندی  از  نهی  و  معروف 

 دهد سوق می

 2 مند بودن کارکنان دغدغه

های دولتی باید سعی کنند کارکنانی را تربیت کنند که  نظام آموزشی در سازمان

دغدغه و  نگران  سازمانی  فساد  به  پدیده  نسبت  این  به  نسبت  آنکه  نه  باشند  مند 

 تفاوت رفتار کنند بی

کارکنان باید خودشان را جزئی از سازمان دانسته و آینده و منافع خود را درگرو  

بدانند، سازمان  منافع  و  آن   تا  آینده  حساسیت  طریق  این  مسائل  از  به  نسبت  ها 

 سازمانی بیشتر شود 

منابع   جزو  هستند،  نگران  و  حساس  سازمانی  مسائل  به  نسبت  که  افرادی  اصولاً 

بایست مورد تکریم و تشویق قرار  شوند و میانسانی باارزش سازمان محسوب می

 گیرند 

 مند هراس دارند مفسدان سازمانی همواره از کارکنان دغدغه

می محور  عدالت  و  فاسد  غیر  سازمانی  نظام  تا  یک  را  سازمانی  سلامت  تواند 

 حدود زیادی تضمین کند 

 3 بهبود سلامت سازمانی 

سازمان در  چه  میهر  کرد،  مبارزه  فساد  عوامل  با  بتوان  دولتی  انتظار  های  توان 

 تری اجرا خواهند شد داشت که فرایندهای سازمانی به شکل بهتر و مطلوب

 یکی از اهداف دولت فعلی، تلاش در جهت ارتقاء سلامت اداری کشور است 

به افشاگری  چگونه  که  شود  شفاف  کارکنان  برای  واقعیت  این  آنباید  ها  موقع 

 تواند درنهایت به سلامت بیشتر سازمان کمک کند می

زمان اتفاق گاه همای هستند که هیچفساد سازمانی و سلامت سازمانی دو پدیده 

ازاین افتاد،  سازمانی  نخواهند  فساد  با  باید  سازمانی،  سلامت  به  دستیابی  برای  رو 

 مقابله شود 

 معروف و نهی از منکر به افراد شجاع نیاز داردتحقق امربه

 4 شجاعت اخلاقی کارکنان 
معمولاً   دلیل  همین  به  بود،  خواهد  همراه  تبعات  برخی  با  افشاگری  معمولاً 

 کنند، افراد شجاعی هستند کارکنانی که اقدام به افشاگری می

فرصتدوره  بهترین  از  یکی  خدمت،  ضمن  آموزشی  تقویت  های  برای  ها 
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 شجاعت کارکنان در مبارزه با فساد سازمانی است

سازمان ارشد  مدیران  اختیار  در  که  کارآمدی  بسیار  از  ابزار  و  است  دولتی  های 

می آن  نظام  طریق  کنند،  تقویت  کارکنان  در  را  فساد  با  مبارزه  شجاعت  توانند 

 های آن بازنگری صورت گیردپاداش است که لازم است در شاخص

بی و  فساد  با  مبارزه  بر  همواره  اسلام  بر  دین  را  مؤمنین  و  داشته  تأکید  عدالتی 

 خداترسی، و نترسیدن از ظالمین و فاسدین تشویق کرده است 

 گیری از همکاران یا مدیران قرار دارد ها، انتقامدر پشت پرده برخی از افشاگری

های روانی  محرک

 جویانه انتقام
5 

 شود زنی میای برای سوتگیری، انگیزه گاهی اوقات حس انتقام

به   باانگیزه کمک  تنها  افشاگر  فرد  موارد،  ثابت کرده است که در برخی  تجربه 

انگیزه  از  بعضاً شاهد برخی  افشاگری نکرده و  به  اقدام  نیز  سازمان  های شخصی 

 هستیم 

کارکنانبرآیند همه محرک بر روی  که  بیرونی  و  درونی  اثرگذار هستند،    های 

 دهند سرانجام رفتار افشاگرانه او را شکل می

های افشاگرانه  بروز رفتار

 توسط کارکنان 
6 

گیری نیت افشاگری در کارکنان، برای سازمان مفید نخواهد بود و  صرف شکل

 چیزی که اهمیت دارد بروز واقعی رفتار افشاگرانه است

می محسوب  فعال  سازمانی  رفتار  یک  از  افشاگری  عالی  سطح  زمره  در  و  شود 

 رفتار شهروندی سازمانی است 

و   است  متفاوت  یکدیگر  با  کاملاً  کارکنان  در  افشاگرانه  رفتار  بروز  سطح 

 توان از همه به یک میزان انتظار داشت نمی

صورت مثبت توسط مدیران بالادست تقویت شود،  اگر رفتار افشاگرانه کارمند به

 تری در این زمینه از وی داشت توان انتظار رفتارهای قویدر آینده می

فرد افشاگر اگر در محیط سازمانی خود حمایت کافی را احساس نکند، ممکن  

 است از اقدام خود منصرف شود

های سازمانی  حمایت

 ادراک شده
7 

وظیفه اصلی حمایت از افراد افشاگر، بر عهده مدیران ارشد سازمان است و باید  

 ریزی کرده باشند برای این مقوله فرایند دقیقی را طرح

می هم  نقش  همکاران،  هم  و  کنند  ایفا  افشاگر  برای  را  حامی  نقش  توانند 

 ها بسیار حساس استسرزنشگر، بنابراین نقش آن

این یک اصل اساسی در حوزه سوت زنی سازمانی است که اگر سازمان فرایند و  

طرح قبل  از  را  خود  حمایتی  از  سازوکار  زیادی  توقع  نباید  باشد،  نکرده  ریزی 

 کارکنان برای بروز چنین رفتاری را داشته باشد 

 بدون حمایت قوی سازمانی، نباید از کارکنان توقع رفتار افشاگرانه داشت 
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 های شخصی و سازمانی افراد بستگی داردافشاگری، به انگیزه 

تقویت قصد افشاگری در  

 کارکنان
8 

تواند منجر به  دهی شود، میدرستی تقویت و جهتانگیزه درونی افشاگر اگر به

 رفتارهای بیرونی افشاگرانه شود

به  سازمان افشاگری  قصد  تبدیل  فرایند  که  کنند  کمک  افشاگر  فرد  به  باید  ها 

 رفتار افشاگرانه، تسهیل شود 

شناختی دارد و  نیت درونی برای افشاگری یک فرایند ذهنی است که جنبه روان

 مدیران منابع انسانی باید در جهت تقویت آن کوشا باشند 

  ی بررسقابلهای روانشناسی سازمانی  انگیزه افراد افشاگر از طریق برخی از آزمون

 گیری است و اندازه 

می کارکنان،  افشاگرانه  رفتارهای  تقویت  طریق  از  اداری  فساد  بر  کاهش  تواند 

 عملکرد سازمان مؤثر باشد 

 9 وری سازمانی بهبود بهره 

به   و  داشت  پی خواهد  در  را  سازمان  منابع  تخریب  و  سازمانی، هدر رفت  فساد 

 همین دلیل بشدت بر کارایی سازمان اثر معکوس دارد 

کند و به  ، سازمان را از مسیر دستیابی به اهداف دور میفساد گسترده در سیستم

 همین دلیل مخرب اثربخشی سازمانی است 

 های بهبود عملکردی را فراهم کند تواند زمینهافشاگری می

به اگر  سازمانی  را  افشاگری  اداری  بیشتر  سلامت  موجبات  و  شود  انجام  درستی 

 وری سازمانی را نیز تحت تأثیر خود قرار خواهد دادرقم زند، درنهایت بهره 

مؤثر   افشاگری  برای  افراد  انگیزه  ارشد، در تقویت  مقبولیت و محبوبیت مدیران 

 است

مقبولیت مدیران ارشد  

 سازمانی
10 

مقبولیت فردی و سازمانی مدیران، یک پشتوانه حمایتی برای افراد افشاگر ایجاد 

 خواهد کرد

نمی پذیرفته  خود  کارکنان  توسط  که  مقام  مدیری  قدرت  اساس  بر  تنها  و  شود 

 تواند توقع رفتارهای افشاگرانه از کارکنان داشته باشد کند، نمیمدیریت می 

 ساز جلب اعتماد کارکنان است مقبولیت مدیران و رهبران، زمینه

 
 های اصلی:شناسایی تم

نام »تم های کلیهای فرعی هم سنج در قالب دسته در این مرحله، سعی شد تا تم  به  های اصلی« جایابی تر 

 مشاهده است:قابل 4گذاری گردند. ماحصل این فرایند در جدول شماره های اصلی نام شوند و تم 
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 های اصلیشناسایی تم :( 4)جدول 

 های فرعی تم های اصلیتم

 عوامل پیامدی 
 بهبود سلامت سازمانی 

 وری سازمانی بهبود بهره 

 عوامل علّی 

 شجاعت اخلاقی کارکنان 

 مقبولیت مدیران ارشد سازمانی

 سازمانی عدالت محور فرهنگ

 شدههای سازمانی ادراکحمایت

 جویانه های روانی انتقاممحرک

 مند بودن کارکنان دغدغه

 عوامل میانجی 
 تقویت قصد افشاگری در کارکنان 

 های افشاگرانه توسط کارکنان بروز رفتار

 
 کیفی:  روش  روایی ارزیابی

 یکدیگر مربوط به  فنون و  رویکردها ،ها روش آیا که  شودیم مربوط پرسش این با  کیفی روش در روایی

 با پژوهش، پژوهشگر این ؟ درسنجدیم  یدرستبه است آن سنجش دنبال به گرپژوهش را   آنچه و است

 :است کرده  حاصل اطمینان تحقیق کیفی مرحله  روایی از اقدامات زیر انجام

 استفاده  مورد تحقیق کمی مرحله به مربوط پرسشنامه طراحی  در کیفی مرحله نتایج •

گرفته و  یموردبررس تحقیق کمی مرحله در مجدداً مذکور، نتایج ،بیترتنیابه است.   قرار 

 .است کیفی نتایج مرحله اعتمادپذیری دیمؤ امر این که گرفتند قرار گذاریصحه 

اعضاء • توسط  پژوهش)  بررسی  بررسیممیزی   و مهم راهبرد یک اعضا، توسط (: 

اعتمادپذیری  در  پایایی و روایی تدریجی تضمین برای پژوهش است. ممیزی عنصر کلیدی 

در   نفوذ از قبل خطاها اصلاح منجر به کار این شود. انجاممی استفاده  انجام پژوهش طی فرایند

 برگشتی و و  رفت خاصیتی بلکه ندارد خطی حالت کیفی پژوهش  عبارتی به شود ومی مدل

در  ریپذاصلاح  از   همزمان طوربه  پژوهش ممیزی انجام جهت پژوهش این دارد. 

 .شد گرفته کمک هاداده تفسیر  و در تحلیل کنندگانمشارکت

 افزایش برای فرایندی  همگنان اطلاعات کسب  :همگنان  اطلاعات  کسب •

روایی اعتمادپذیری در پژوهش یا  است.   و پژوهش از یاخلاصه  توانمی فرایند این کیفی 



     23                                                     دولتی هایسازمان در سازمانی افشاگری مدل طراحی 

ناظرین برای را های استخراجیمقوله   و هاداده  کدگذاری نحوه  هاآن تا کرد  ارسال ارزیابی 

 کنند.  دییتأ ها راتلفیق مقوله 

 دانشگاه که دارای تخصص  د یاسات از  نفر 2به   استخراجی الگوی ناظرین جهت بازنگری تحقیق این در

در  ازجمله و مدل نهایی تدوین در ها آن  نظرات شد، و ارائه مدیریت دولتی با گرایش منابع انسانی بودند

 .رفت کار به مقولات یگذارنام 
 

 کیفی:   روش پایایی ارزیابی

 . در این شیوه شد  استفاده  کدگذاران بین پایایی ارزیابی روش از گر،پژوهش تورش عدم از اطمینان برای

 هایاز آزمون این منظور گیرد. بهمی قرار آزمون مورد کدگذاران توافق میزان به توجه محتوا با طبقه هر

برای شودیم استفاده  آماری متغیرها پیچیدگی اعتماد، قابلیت تعیین که   قرار موردتوجهرا   کدگذاری 

 یا است تصادف و حاصل شانس میان کدگذاران شده  توافق مشاهده  آیا که سازدمی مشخص و دهدمی

 راهبرد، این از  استفاده  پروتکل تحقیق. در شده در  تعاریف مشخص و مفاهیم صحیح یریکارگبه  حاصل

 مصاحبه( انجام   10مصاحبه )از میان    3شده    یسازاده یپمتن   گر،توسط پژوهش  کدگذاری پایان از پس

 کدگذار یک در اختیار عملیاتی  و تعاریف همراه مفاهیم، ابعاد به و شد انتخاب تصادفی  صورتبه  شده 

 نیز  تحلیل تم روش در کامل تسلط از با فضای تحقیق ضمن آشنایی که  کدگذار گرفت. این دیگر قرار

 مقوله صورت مشاهده  در  و کند استفاده  تحلیل تمدر   از روش استقرایی تنها بود مجاز بود، برخوردار

 و گرپژوهش  توسط انجام شده  کدگذاری توافق میزان کند. در انتها مجموعه قبلی اضافه را به آن جدید،

از کنترلی، کدگذاری استفاده  هولستی با  ) قرار یموردبررس زیر رابطه طبق ضریب   ,Holstiگرفت 

1969  :) 
PAO = 2M / (N1+N2) 

 

به ترتیب تعداد    N2 و  N1 ،  باشدیمموارد کدگذاری مشترک بین دو کدگذار    تعداد   M   در فرمول فوق

اول و دوم است. مقدار   بین صفر )عدم توافق( و یک   PAOکلیه موارد کدگذاری شده توسط کدگذار 

از   اگر  و  است  کامل(  بومطلوب    باشد   تربزرگ  7/0)توافق  وخواهد  مقوله   د  پایایی  این صورت  های  در 

 (: 5باشد )جدول شماره می د ییتأپژوهش مورد  
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 بررسی پایایی فرایند کدگذاری در فاز کیفی  :( 5)جدول 

 شماره مصاحبه

N1 N2 M 
پایایی بین دو 

 ( PAOکدگذار )
تعداد کدهای نفر  

 اول

تعداد کدهای نفر  

 دوم
 تعداد توافقات 

2 15 17 15 71/0 

4 11 10 8 76/0 

8 9 7 6 75/0 

  

 های فاز کیفی مورد تأیید قرار گرفته است. که مشخص است، پایایی مصاحبه طورهمان

 
 گیری و ارائه الگوی پیشنهادی بحث، نتیجه 

  و   عامل  شش  دولتی،  هایسازمان  در  سازمانی  افشاگری  پدیده   تحقیق،  از  حاصل   مدل  و   نتایج   اساس  بر

 اگر   که   معنی  بدین .  باشدمی  کارکنان  اخلاقی  شجاعت   محرک،  یا  عامل  اولین .  دارد  اصلی   محرک

 اهل  و  باشند  برخوردار  اخلاقی  اصول  از  حمایت  جهت  در  کافی  شجاعت  از  دولتی  هایسازمان  کارکنان

  تقویت   هاآن   در  افشاگرانه  رفتار  و  نیت  و  قصد  داشت   انتظار  توانمی  نباشند،  پوشیچشم  و  کاریمحافظه

  همکاران  و  وسیم  ،(2019)  همکاران  و   سپهوند   توسط  گرفته  صورت  تحقیقات   نتایج  با  نتیجه  این .  شود

 مدیران  مقبولیت  محرک،  یا  عامل  دومین.  دارد  همخوانی(  2019)  کازاماساری  و  نورهدایت  و  ،(2020)

  نزد   بیشتری  مقبولیت  از  دولتی  هایسازمان  ارشد  مدیران  هرچه  که  معنا  بدین.  باشدمی  سازمانی  ارشد

  تقویت   کارکنان  در  افشاگرانه   رفتار  و  نیت   و   قصد   که   داشت  انتظار   توان می  باشند،   برخوردار  خود  کارکنان

  همکاران   و  سپهوند  ،(2021)  همکاران  و  سپهوند  توسط  گرفته  صورت  تحقیقات  نتایج  با  نتیجه  این.  شود

  عدالت   سازمانی  فرهنگ  محرک،  یا  عامل  سومین.  دارد  همخوانی(  2021)  همکاران  و   آلکان   و   ،(2019)

  عدالت   و   خواه عدالت   سازمانی  فرهنگ  تقویت   و   ترویج   اهمیت   و   لزوم   بیانگر  عامل  این .  باشدمی  محور

 سازمانی  فرهنگ  اگر  تحقیق،  مدل  و  حاصله  نتایج  اساس  بر  چراکه.  است  ایران  دولتی  هایسازمان  در  محور

  افشاگرانه   رفتار  و   نیت   و  قصد   که   داشت  انتظار  توان می  شود،   تقویت   دولتی  هایسازمان  در   محور   عدالت 

  ، (2018)  جعفری  و   نژاد فرهادی  توسط  گرفته   صورت   تحقیقات   نتایج   با   نتیجه  این. یابد  افزایش  کارکنان  در

  چهارم،  محرک   یا  عامل .  دارد  خوانیهم(  2021)  همکاران   و   ایوای   و  ، (2017)  همکاران   و   شاد  صفری

  از   حمایت  نیازمند   افشاگر،  فرد  که  است  این  بیانگر  عامل  این.  باشدمی  شده   ادراک  سازمانی  هایحمایت

.  دهد  بروز   را   خود   افشاگرانه  رفتار   بتواند  بیشتری   اطمینان  با   تا   باشد می  همکاران  و   مدیریت  سازمان،  طرف
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 که   داشت  انتظار  توانمی   شود،  تقویت  کارکنان  توسط  شده   ادراک  سازمانی  هایحمایت   هرچه  رو،ازاین

  روشن   توسط  گرفته  صورت  تحقیقات  نتایج  با  نتیجه  این.  شود  بیشتر  هاآن  در  افشاگرانه  رفتار  و  نیت  و  قصد

 پنجم،   عامل.  دارد  همخوانی(  2015)  نوری  و  منجوقی  و(  2016)  همکاران  و  علینقیان  ،(2017)  همکاران  و

  همیشه   که   است   این  بیانگر دارد،  منفی  بار   حدودی   تا   که   عامل  این .  باشدمی   جویانهانتقام   روانی  هایمحرک

 جوییانتقام  حس ارضاء  و حسابتسویه   برای  افراد مواقع برخی و  نیست سازمان به کمک افشاگر فرد هدف

  گرفته   صورت   تحقیقات  نتایج   با   نتیجه  این .  کنند  افشا   را   مدیران  یا   همکاران  تخلفات   برخی  است  ممکن

 همخوانی ( 2020)  همکاران و   کانوجیا  و   ،(2021) همکاران و ایوای  ،(2018)  جعفری  و   نژاد   فرهادی   توسط

 سطح  که   است   این   بیانگر   عامل  این.  باشدمی  کارکنان  بودن   منددغدغه   ششم،  محرک  یا   عامل  نهایتاً .  دارد

  تحت   را  هاآن   افشاگرانه  رفتار  و  قصد  تواندمی  سازمانی،  تخلفات   و  اهداف  به  نسبت  کارکنان  مندیدغدغه 

  بیشتری   دغدغه   سازمانی  تخلفات   به   نسبت   دولتی  هایسازمان  کارکنان  هرچه  که  معنا  بدین .  دهد  قرار  تأثیر

 با  نتیجه  این.  شود  تقویت   هاآن   در  افشاگرانه   رفتار  و  نیت  و   قصد   که  داشت   انتظار  توانمی  باشند،   داشته 

(  2017)  همکاران  و   روشن   و   ،(2018)  جعفری   و   نژاد   فرهادی   توسط  گرفته   صورت  تحقیقات   نتایج

 . دارد همخوانی

  خود  در  نیز   را   میانجی  مهم  متغیر  دو   بود،   علیّ  عوامل  شامل  که   اول  بخش  بر  علاوه   تحقیق،   پیشنهادی   مدل

 نتایج  اینکه   از   قبل  گفته پیش   علیّ  عامل  شش   تحقیق،  از   حاصل   نتایج   اساس  بر  که   معنا  بدین .  دهدمی  جای

  را  کارکنان  افشاگرانه   رفتار   سپس  و   افشاگری،  نیت   و   قصد   ابتدا   شوند،   موجب  را   خود   مثبت  سازمانی

  سپهوند   ،(2021)  همکاران  و  سپهوند   توسط  گرفته  صورت  تحقیقات  نتایج  با  نتیجه  این.  خواهد کرد  تقویت

  همکاران   و  آلکان  ،(2021)  همکاران  و  ایوای  ،(2018)  جعفری  و  نژاد   فرهادی  ،(2019)  همکاران  و

  تحقیق   پیشنهادی  مدل  انتهایی  بخش  این،  بر  علاوه .  دارد  همخوانی(  2020)  همکاران  و  کانوجیا  و  ،(2021)

  نیت   و   قصد  تقویت   بر  علاوه   شوند،   ظاهر  قوی  صورتبه   گانهشش   علیّ  عوامل  اگر  دهد می  نشان   نیز

  توان می   روازاین ؛  آورندمی  فراهم  سازمان  سطح  نیز در  را   افشاگرانه  دارادامه   رفتارهای   موجبات  افشاگری،

  مثبت   تبعات  از  جامعه  و  دولت  سازمان،  و  یافته،  بهبود  سازمانی  وریبهره   و  سازمانی  سلامت  داشت  انتظار

  و   ،(2021)  همکاران  و   سپهوند   توسط  گرفته   رت صو  تحقیقات   نتایج   با   نیز   نتیجه   این.  شوند  مندبهره   آن

 . دارد همخوانی(  2017) زیارانی فتاح و  صفری

 :   شد ترسیم 1 شماره  شکل  صورتبه دولتی  هایسازمان در افشاگری مدل تحقیق،   از حاصل نتایج  اساس بر

 



 1403، بهار و تابستان 31شماره  ،16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                           26   

 
    

 قیتحق یشنهادیپ یالگو :1شکل 
 

 کاربردی  یهاشنهادیپ

به دست   نتایج  به  اول شجاعت اخلاقی کارکنان می  آمده با توجه  شود مدیران  می  شنهاد یپ  ، باشدکه عامل 

نظیر سازمان اقداماتی  به  شجاعانه  رفتارهای  گسترش  و  ویژگی  این  ارتقا  راستای  در  صنایع  صاحبان  و  ها 

-و اخلاق  نفسعزت های  مدارانه و برگزاری کلاستقدیر از کارکنان شجاع، ارائه مزایا به همراهان اخلاق

 .  بپردازندمدارانه در جهت تشویق به غیرت و شجاعت کارکنان 

باید به عملکرد و    ،مشخص شد دومین عاملاینکه  به    با توجه  مقبولیت مدیران است در این راستا مدیران 

را   کنند، اصول اخلاق مدارانه  توجه  ارزیابی   سازیپیاده رفتارهای خود در سازمان  را مورد  و خود  کرده 

پیشرفت اخلاق  ایجاد جلسات گروهی در جهت  -قرار دهند. داشتن روابط دوستانه و سالم در سازمان و 

 امری اثرگذار است.  ، مدارانه

است سازمان  افشاگری  در  مهمی  عامل  سازمانی  می  ؛فرهنگ  پیشنهاد  همین جهت  سیستم به  داشتن  شود 

باید به گسترش  ارزیابی عملکرد و توجه به عدالت در میان کارکنان امری مهم و ضروری است. مدیران 
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در سازمان اقدامات ارزشمندی    ن آ  یراستا مدارانه و عدالت محور توجه کرده و در  فرهنگ سازمان اخلاق

 انجام دهند. 

حمایت پیشنهاد می به  مدیران  بپردازند  شود  سازان  در  کارکنان  و    طوربههای  زمانی  ساعت  به  توجه  مثال 

در محل کار توجه کنند.    آمده ش یپکلات  ن، توجه به احساسات کارکنان و مشاستراحت و سلامت کارکنا

تواند داشته  خوبی می  ریتأثها و جلسات دوستانه با کارکنان  داشتن سیستم نظرسنجی از کارکنان و صحبت 

 باشد. 

میهمچنین   و  پیشنهاد  جلسات  و    یهانگرش   یهاآموزششود  مدارانه  منفاخلاق  در   یتوزنه یک   یاثر 

 سازمان برگزار گردد. 

می دغدغهپیشنهاد  و  وفاداری  افزایش  جهت  اگردد  به  کارکنان  افزایش  فمندی  مزایا،  و  حقوق  زایش 

و   شود  اقدام  کارکنان  با  دوستانه  ارتباطات  و  اساسهمراهی  برای    بر  افراد  کاری  و  آلیاقت  پاداش  نان 

 افزایش کیفیت زندگی درنظر گرفته شود.  نهیهزکمکهای نظیر سفر با خانواده و تشویق 

 

 پیشنهاد برای تحقیقات آتی 

شود مدل حاصله از این پژوهش  شده در این تحقیق، به محققان آتی پیشنهاد میبا توجه به تجربیات کسب 

کند تا در یک تر شده و متغیرهای دیگری به آن اضافه گردد. این کار کمک میدر تحقیقات آتی کامل

سازمان در  سازمانی  افشاگری  حوزه  در  ارزشمند  مدلی  تکاملی،  گردد.   فرایند  مهیا  کشور  دولتی  های 

های دیگری مانند روش دلفی، فرا تحلیل، فرا ترکیب و  شود از روشهمچنین، به محققین آتی پیشنهاد می

سازی استفاده کنند تا از این طریق، زمان کمتری در فاز کیفی )جهت مصاحبه با خبرگان(  ... برای فاز مدل 

د مشابه پژوهش صورت گرفته در استان کرمانشاه شوصرف شود. علاوه بر این، به محققین آتی پیشنهاد می 

استانرا در سازمان تا کمهای دولتی دیگر  انجام رسانند  به  نیز  و جایگزینی های کشور  کم شاهد طراحی 

 های عمومی غربی درزمینه افشاگری )سوت زنی( سازمانی باشیم.جای مدل های بومی و ایرانی به مدل
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1. INTRODUCTION  

In a complex and constantly changing environment, organizations 

encounter numerous risks, challenges, and obstacles that threaten their 

performance and sustainability. In this regard, addressing complex problems 

requires the collective development of creative solutions and the 

establishment of teamwork relationships. Therefore, organizations adopt 

team-based plans to maximize the value of their human capital, so that 

teams become the basic building blocks of organizational leadership 

structure design. Identifying and investigating the determinants of team 

effectiveness is of great importance. Considering today's competitive and 

fluid environment, audit institutions should pay more attention to the 

effectiveness of their work teams to gain a sustainable competitive 

advantage. The current research aims to model the impact of ethical 

leadership on the effectiveness of the audit team based on McGrath's 

systemic framework (input-process-output). 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Previous research indicates a positive relationship between ethical 

leadership and team intra-role performance. Ethical leadership determines 

the effectiveness of the senior management team and positively affects the 

subordinates' optimism toward the organization's future. Ethical leadership 

can enhance team performance directly through leader-member exchange. 

Additionally, ethical leaders maintain team efficacy and social cohesion 

when their team is not performing well. According to the above, we expect 

managers and supervisors to improve the audit team's performance by 

exercising ethical leadership. 

 

3- METHODOLOGY 

This is practical research in terms of purpose, and concerning the 

method, it is a descriptive survey. Data were gathered in two years (2021-

2022) using questionnaires and interviews. To achieve the research's main 

goal, the needed data was collected from 189 employees of the Certified 
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Public Accountants Society of Iran. The obtained data was analyzed using 

SPSS and SmartPLS software. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The research results showed that managers and supervisors, who 

have the interests of the employees in mind, make fair and balanced 

decisions. Creating a pattern for ethically doing work can increase 

commitment and cohesion among team members. Strengthening and 

increasing coordination and reducing conflict between members lead to an 

improvement in the performance and efficiency of the audit team. In short, 

ethical leadership improves the cohesion between the audit team members, 

thereby improving its performance and efficiency. On the other hand, in the 

input-process-output framework, process variables including cohesion, 

conflict, and coordination, whose relationships with team effectiveness were 

previously explained, can mediate input factors (ethical leadership) in team 

results. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to the results of the research models test, which indicated 

the effect of manager-supervisor ethical leadership on team interactions, 

including team members' cohesion, involvement, and coordination, and 

ultimately team performance and efficiency, ethical leaders can bring many 

benefits, including coordination between members, reducing emotional 

conflict, reducing conflict regarding the allocation of resources and 

responsibilities, increasing the sense of collective commitment, and finally, 

improving team performance and efficiency. Therefore, it is suggested that 

managers and supervisors use ethical leadership mechanisms to establish 

effective communication with team members and treat them fairly. Audit 

institutions should include this criterion in their employment policies as a 

basis for accepting or continuing to work with audit managers and 

supervisors. Since some data was collected electronically, it should be noted 

that the authors did not directly monitor the respondents and the correctness 
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of their responses. Accordingly, regarding the research limitations, response 

bias is likely to happen in self-reporting measures. 

 

Keywords: Ethical Leadership, Team Effectiveness, Team 

Interactions. 
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 چکیده

پایدار و درآمد بیشتر باید بر روی    منظور بهحسابرسی    ی، مؤسساتامروز  الیو س  یرقابت با توجه به محیط   کسب مزیت رقابتی 

بر    ی اخلاق   ی رهبر  ر یتأثمدل    تبیین های کاری خود توجه بیشتری را معطوف کنند. هدف پژوهش حاضر شناسایی و  اثربخشی تیم

س  یحسابرس  میت  یاثربخش چارچوب  اساس  هدف   منظوربه  است.  (یخروج-ند یفرآ-ی)ورود  گراثمک  یستمیبر  به  دستیابی 

داده  کارمندان    189های  پژوهش،  از  پرسش  مؤسساتنفر  از  استفاده  با  ایران  در حسابرسی عضو جامعه حسابداران رسمی  نامه 

نتایج حاصل از   قرار گرفت.  وتحلیلتجزیهمورد    SMART PLSو    SPSSافزار  نرم  وسیلهبهو    شد آوریها جمعتمامی رده 

منصفانه و متعادل    ماتی منافع کارکنان را در ذهن داشته، تصم  نیکه بهتر  یو سرپرستان  رانیمدهای پژوهش نشان داد  آزمون مدل 

خود را    م یت  ی اعضا  نی حس تعهد و انسجام ب  توانند یم  دهند،یارائه م  ی مثال  ی و در مورد نحوه انجام کار از نظر اخلاق   رندیگیم

وباعث  و    کنند  تیتقو  هماهنگی  بهبود  افزایش  به  منجر  امر  این  که  شوند  آنان  بین  درگیری  کارا  کاهش  و  تیم    ییعملکرد 

 م ی ت   یارتباط مؤثر با اعضا  جادیمنظور ابه  یاخلاق  یرهبر  یو سرپرستان از سازوکارها  رانیمد  شودیم  شنهادیپشود.  می   حسابرسی

حسابرس مؤسسات  کنند.  استفاده  آنان  با  عادلانه  رفتار  س   توانندیم  زین  یو  مع  یاستخدام  یهااستیدر  را    اریخود   عنوانبهفوق 

 قرار دهند.  یو سرپرستان حسابرس رانیبا مد یهمکار   دامها ایو  رشیپذ یبرا ییمبنا

 اثربخشی تیمی، رهبری اخلاقی، تعاملات تیمی. : هادواژه یکل

________________________________________________________________ 

   m.lari@um.ac.irنویسنده مسئول:  1

 30/07/1403تاریخ پذیرش:    07/02/1402تاریخ دریافت:  

 31-65 صفحات: 

https://tmj.um.ac.ir/
https://doi.org/10.22067/tmj.2024.82145.1425
mailto:m.lari@um.ac.ir


 1403، بهار و تابستان 31، شماره 16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                36 

 مقدمه 

از  یعیوس فیمستمر با ط طوربه   دیبا ر ییو دائماً در حال تغ ده یچ یپ طیمح کیدر سرتاسر جهان در  هاسازمان

چالش موانعخطرات،  و  آن   یها  دوام  و  عملکرد  که  شوند  را  روبرو   (. Powley, 2009)  کندیم  د یتهدها 

پ  ،ارتباطدراین مشکلات  به  جمع  ده یچیپرداختن  توسعه  ا  ،خلاقانه  یهاحلراه   یمستلزم  و   جادی نوآورانه 

کار   استروابط  مح،  روازاین   (.Perry-Smith & Shalley, 2003)  تیمی  به  توجه  س  یرقابت  ط یبا    ال یو 

ت  یمبتن   یهاطرح  هاسازمان  ،یامروز برا  میبر  سرما  یرا  ارزش  رساندن  حداکثر  اتخاذ   یانسان  هیبه  خود 

بلوک  هام یت  که  ای گونه به   ؛اندکرده  راهبری    یطراح  یساسا  ی هابه   اتیادب  در  و  لیتبد  یسازمانساختار 

گرفته  موردبررسی  یتصاعد  طوربه اخیر    پژوهش با  بنابراین،  ؛  (Mathieu et al., 2019)  است  قرار 

  مؤثرشناسایی و بررسی عوامل    (، Mathieu et al., 2014)  یسازمان  طیها در محمیگسترده از ت  کارگیریبه 

 تیمی از اهمیت به سزایی برخوردار است.  یاثربخش بهبود  منظوربه 

پیشین  پژوهش  اثربخشی  منظوربه های    -ندیفرآ  -یورودسیستمی    چارچوباز    طورکلیبه   م یت  بهبود 

مکخروج کرده ی  استفاده  ورود  هک   (Salas et al., 2014)  اندگراث  آن  شامل ی در  است  ممکن  ها 

تیفرد  اتیخصوص توانایمی،  و حالت یی ،  فراها  باشد.  ت  ندهایها  ارتباط  هماهنگیمیشامل  و    ی ، همکاری، 

ک   های و خروج  یمیت  یریگمیتصم کمتیفیشامل    است خدمات    ا ی  حصولات م  ارائه   بودن  موقعبه و    ت ی، 

(Salas et al., 2014  .) اخلاقی تأثیر رهبری  بررسی  به  شده  اساس چارچوب ذکر  بر  نیز  پژوهش  این  در 

)خروجی(   تیمی  اثربخشی  و  )فرآیند(  هماهنگی  و  درگیری  انسجام،  شامل  تیمی  تعاملات  بر  )ورودی( 

نظر  در  را خود هایتیم  منافع بهترین اخلاقی  ، نشان داده شده است که رهبرانارتباطدراین شود. پرداخته می

اعضای  رابطه   ایجاد  در  و  گرفته بین  این    (.Brown et al., 2005)  کنندمی  مشارکت  خود  تیم  در  در 

  برای  نگرانی  و  ارتباطات   به   هاآن   تشویق  با  همراه   رابطه،  ایجاد  در  مشارکت  به  هاآن   گرایش  خصوص،

  تحسین   را  تیم  عملکرد  مثبت  هایجنبه   احتمالاً  اخلاقی  رهبران  که  دهدمی  نشان   شدن،  برنده   از  بیش  چیزی

افزون بر تأثیر رهبری    (.Martin et al., 2005)  دهندعملکرد بهتر را در آینده می  اطمینان   تیم  اعضای  به  و

پژوهش  نتایج  شد،  تشریح  که  تیم  اثربخشی  بر  شامل اخلاقی  تیمی  تعاملات  تأثیر  از  حاکی  پیشین  های 

انسجام  بیان کرد که    (2014)  درگیری بر اثربخشی تیم بوده است. در این راستا، فانگهماهنگی، انسجام و  

مرتبط    تیمی  مثبت  جیاز نتا  یاریو با بس  شودها میتیممطلوب در    یهایژگیاز و  یاریبس  جادیباعث ا  یمیت

در   یرگیم یانتظارات، نظرات، علاقه و تصم  نیگزارش دادند که تفاوت ب  زین  (2011)و همکاران    لئو.  است

به  روازاین  .شودتیم می  باعث عملکرد ضعیفها  میت   نیب بار در حرفه حسابرسی  ، این پژوهش برای اولین 

ر گرفتن تعاملات تیمی شامل مدل تأثیر رهبری اخلاقی بر اثربخشی تیم حسابرسی با در نظ  تبیینبررسی و  
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می حسابرسی  تیم  اعضای  بین  درگیری  و  انسجام  پژوهش هماهنگی،  که  است  ذکر  به  لازم  های  پردازد. 

و آوای سازمانی بر سکوت  اخلاقی  تأثیر رهبری  بررسی  به  مرتبط  تعهد  (،  Dostar et al., 2015) داخلی 

درون،  (Tabli et al., 2019) کارکنان فرانقش  ینقشعملکرد  عملکرد    (، Hosseini et al., 2017)  یو 

پرداخته است. با توجه   (Borjizadeh, 2019)ایمنی  عملکرد    و  (Sheikhi Delfan et al., 2019) نوآورانه

به این مطالب، دو مسئله اساسی این پژوهش این است که آیا رهبری اخلاقی مدیران و سرپرستان حسابرسی 

که آیا تعاملات تیمی شامل هماهنگی، انسجام و درگیری  باشد؟ و این   رگذاریتأثتواند بر اثربخشی تیمی  می

تواند بر رابطه بین رهبری اخلاقی مدیران و سرپرستان حسابرسی با اثربخشی بین اعضای تیم حسابرسی می

کمک به رشد و  فوق به دنبال    سؤالاتهایت، این پژوهش با پاسخ به  میانجی عمل کند؟. درن  عنوانبه تیمی  

کار ارائه راه   ی و حسابرس  ییو کارا تی فیبهبود ک   منظوربه   ییهاراه   ییشناسا  ق یاز طر  یتوسعه دانش حسابرس

تدو  یمناسب جهت  راهبر  یاستخدام  یهااستیس  ن یدر  از  حسابرس  مؤسسات  ی و  پس  ادامه،  در  است.  ی 

پژوهش،  نظر  یمبان  تشریح پیشینه  و  تکن  یهاافته یو    یشناسروش ی  اساس  بر  معادلات   ک یپژوهش 

 رسد. به اتمام می یریگجه یبحث و نتپژوهش با ارائه   ، درنهایتو   نییتب ساختاری
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 حسابرسی   تیمی عملکرد و سرپرست -مدیر اخلاقی رهبری

  تبادل   نظریه .  بگذارد  تأثیر  تیم  نتایج   بر  است  ممکن  اخلاقی  رهبری   که   معتقدند   (2005)  همکاران   و   براون

  هستند   موظف  کنندمی  احساس  کنند،می  رفتار  خوب  هاآن   با  دیگران  که افرادی  که  دهدمی  نشان  اجتماعی

  و  اعتماد  صداقت، با اخلاقی رهبری. (Walumbwa et al., 2011)  دهند  نشان  مثبت واکنش  خود از باید که

  مثبت   واکنش  بازخورد  سبب  امر  همین  که  (Brown et al., 2005)  است  همراه   گیریتصمیم  در   انصاف

  را  هاآن   تیم  اعضای  و  اخلاقی  رهبران  بین   بالا  کیفیت   با   اجتماعی  تبادل  طرفی،  از.  شودمی  تیم  اعضای

  رهبران  کههنگامی  (.Brown et al., 2005) دهند  انجام  خود  کار  برای  بیشتری  تلاش  تا  کندمی   تشویق

  فداکاری  طریق از  است   ممکن  دوم   گروه   دهند، می  نشان  خود  تیم   اعضای  به  نسبت  را  رفتاری   چنین  اخلاقی

  و   رهبران   بین   دوطرفه   ارتباط   اخلاقی  رهبری  این،   بر  افزون .  دهد  نشان   خود  از  بهتری   عملکرد  متقابلاً  شغلی

  ها حلراه   پیشنهاد  و   مسائل  طرح   برای  مساعد   جو  یکاین   (.Brown et al., 2005)  کندمی  تقویت   را   پیروان

 خوبیبه   که   چیزهایی  مورد   در  تا   کندمی  تشویق   را   مردم  کهدرحالی  ، (Avey et al., 2012) کندمی  ایجاد

 کاری  فرآیندهای  بهبود  برای  هاییایده   ارائه  به  تمایل  (.Burris et al., 2012) کنند  صحبت  روندمی  پیش

  های فرصت  (.Garvin et al., 2008)  است  مستمر  بهبود   ایجاد  و  جدید   هایمهارت   توسعه   در   مهم  گام  یک
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  ها تیم  اگر  و   (Masten & Reed, 2002)   دهد  کاهش  را  منفی  هایمحرک  تأثیر  تواندمی  توسعه  و  یادگیری

  کسب  بیشتری  نفساعتمادبه   احتمالاً  کنند،  برطرف  را  خود  ضعیف  عملکرد  دلایل  توانند می   که  باشند  معتقد

  این  اخلاقی  رهبران  کردن،  صحبت  به   تیم  اعضای  تشویق  با  بنابراین،  (؛ Garvin et al., 1991)  کنندمی

(.  Martin et al., 2022)  کنند  شناسایی  را   ضعیف  عملکرد  دلایل   هایشانتیم   که  کنند می  بیشتر  را   احتمال

  خود   تیم  در  رابطه  ایجاد  در  و   دارند  ذهن  در  را   خود  هایتیم  منافع  بهترین  اخلاقی  رهبران  چنین،هم

 نگرانی  و   ارتباطات   به   هاآن   تشویق   با  همراه   رابطه،   ایجاد   در   مشارکت  به  هاآن   گرایش .کنندمی  مشارکت

  را   تیم  عملکرد  مثبت   هایجنبه   احتمالاً  اخلاقی  رهبران   که   دهد می  نشان  شدن،  برنده   از   بیش   چیزی   برای

 (. Martin et al., 2022) کنند عمل بهتر آینده  در توانند می که دهند می اطمینان تیم  اعضای به   و  تحسین

  و   اخلاقی   رهبران   بین   مثبت   رابطه   وجود  از   حاکی  پیشین   هایپژوهش   بالا،   های استدلال   از  حمایت  در

  رهبری  (.De Hoogh & Den Hartog, 2008)  هارتوگ  دن  و  هوگ  دی   گفته  به.  است  تیم  عملکرد

 جایگاه   و  سازمان  آینده   به  نسبت  زیردستان  بینیخوش   و  ارشد  مدیریت  تیم  شده ادراک   اثربخشی  با  اخلاقی

 اخلاقی  رهبری  که  داد  نشان (Peng & Lin, 2017)  لین  و  پنگ  هاییافته.  دارد  مثبت  رابطه  آن  در  خود

 اخلاقی   رهبری  ، (lin et al., 2019)  همکاران   و  لین  گفته   به .  دارد  گروه   نقشی  درون   عملکرد  با  مثبتی   رابطه

 همکاران   و   لی .  دهد  افزایش  عضو-رهبر  تبادل  طریق   از  مستقیم  طوربه   را   تیم  عملکرد  تواند می

.  است  مرتبط  تیمی  توسعه  رقابت  طریق  از  تیم  عملکرد  با   مثبت  طوربه   اخلاقی  رهبری  که  دریافتند (2019)

 تیم  عملکرد  بر  مثبتی  مستقیم  تأثیر  اخلاقی  رهبری  که  است  آن  از  حاکی  (2021) لی  و  چمتیجوال  نتایج

  توسط   حدی   تا   تیم   عملکرد  و   اخلاقی  رهبری  بین   مثبت   رابطه   که   داد  نشان  همچنین   آنان  نتایج .  دارد

و    درنهایت، .  شودمی  واسطه  اطلاعات  بازیابی   و   ذخیره   پردازش،  تیمی؛  یادگیری  فرآیندهای  مارتین 

  ادغام   و  تیم  کارآمدی  و  تیم  عملکرد  بین  روابط  ترتیب  به  اخلاقی  رهبری  که  کردند  بیان(  2022همکاران )

  که  زمانی را اجتماعی یکپارچگی و تیم  کارآمدی اخلاقی رهبران کهریطوبه کند،می تضعیف را اجتماعی

  مدیران  که داریم انتظار ما فوق، مطالب به  توجه با بنابراین،  کنند؛می حفظ ندارند خوبی عملکرد هایشانتیم

 . شوند حسابرسی در تیمی بهبود عملکرد باعث اخلاقی رهبری اعمال وسیلهبه  سرپرستان و

 
 انسجام و اثربخشی تیم 

 تیم  سطح  در  تعامل  کیفیت   و  ماهیت  که   است  تیمی  فرایندهای  نمایانگر  که ،  درگیری  و   هماهنگی  برخلاف

  شود می  سازیمفهوم   شکل  بهترین  به  ظهور   عاطفی  حالت   یک   عنوانبه   تیم  انسجام   کند،می  منعکس  را

(DeChurch & Mesmer-Magnus, 2010)  . بین   جذابیت   احساس  شامل   هاتیم   در   انسجام   مهم  هایمؤلفه  
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،  هم  کنار   در  که  است  گروهی  یهاتی فعال  به  توجه  با  افتخار  و  تیم  اهداف  به  تعهد،  اعضا  بین  در  فردی

پژوهش   (.Beal et al., 2003) کنندمی  مشخص  را   تیم  انسجام  درجه طرفی،    رابطه  از  ایگسترده   هایاز 

 شود.که در ادامه تشریح می (Beal et al., 2003) است کرده  پشتیبانی تیم  عملکرد و  تیم انسجام  بین مثبت

  ی با کاهش ترس فرد  دیبا  میت  یاعضا  م،یت  یوربه حداکثر رساندن بهره   یاست که برا  نیا  یفرض اساس

انجام    یهاراه از    یکی(.  Tekleab et al., 2009) ابندیاز اعتماد دست    یاز طرد شدن توسط گروه، به سطح

نت   سازیشفاف کار،    نیا در  و  هنجارها  و  گروه  شیافزا  جهیاهداف  است    نیا  رامونیپ   یانسجام  مسائل 

(Chang et al., 2003 .)  است   یانسان  یاساس  زه یانگ  کی  یفرد  نی ب  یدلبستگ  ی برا  یاساس  لیم  کهازآنجایی ،

مح  اریبس  میت  کی پا  تربخشرضایت   یطیمنسجم  برا  دارتریو  می   میت  یاعضا  ی را    ن،ی بنابرا؛  کندفراهم 

بالا گروه  یسطوح  رضا  د یبا  یانسجام  به  ب  می ت  یاعضا  شتریب  ت یمنجر  درک  ت   شتری و  دوام    شود   میاز 

(Tekleab et al., 2009  .) تغییراتی  ایجاد   برای ،  دارند  بالاتری  هماهنگی  سطح  که   هاییخلاصه، تیم  طوربه 

 بالاتر   انسجام  سطح.  هستند  مناسب  جمعی  عملکرد  در  فردی  هایتلاش   کارآمدتر  ادغام  و  کلی  عملکرد  در

 ایجاد  تیم   منابع   از   بهینه   استفاده   همچنین  و   تیم   ی هات یفعال  و   اهداف   و   ها یمیت  هم   بین   در  را   بیشتری   تعهد

 (. Beal et al., 2003) کندمی

  ی ار یها و با بسمطلوب در گروه   یهای ژگیاز و  یاریبس   جاد یباعث ا  یمیمشخص شده است که انسجام ت

نتا  یکننده اثربخش   بینیپیش   عنوانبه انسجام اغلب  در این راستا،    (.Fung, 2014)  مثبت مرتبط است  ج یاز 

  ب ی تکلنتایج پژوهش  (.  Lemieux-Charles & McGuire, 2006)   شودیمدر نظر گرفته    میت  ینی و ع  یذهن

 ییداشته باشد تا جا  میبر انسجام ت  یمنف  ریممکن است تأث   فهیتعارض وظنشان داد که    (2009)  همکارانو  

نتا شود.  رابطه  تعارض  به  منجر  فانگ    جیکه  ت  یحاک   (2014)پژوهش  انسجام  که  بود  آن   ماًیمستق   میاز 

 ریپروژه تأث   میت یو مثبت بر اثربخش می مستق طوربه   میت ت یخود، رضا نوبهبه . کندیم ینیبش یرا پ میت تیرضا

بود.    میبر عملکرد درک شده ت  یمیو مثبت انسجام ت  میمستق   ریاز تأث  چنین، نتایج آنان حاکیهم  .گذاردیم

نشان داد که خودآگاهی بر روی انسجام تیمی و به دنبال آن  (  2019)  و همکاران نتایج پژوهش دیدورف 

دارد.   مثبتی  تأثیر  تیمی  عملکرد  بر  تیمی  و همکاراندرنهایتانسجام  اپلباوم  دادند که   (2020)  ،  نشان  نیز 

 ری تأث  میو انسجام درک شده ت  یروان  یمنیا  یهاواسطه   قیاز طر  میت  یفاصله قدرت درک شده بر اثربخش 

 یبهبود اثربخش انسجام در بین اعضای تیم باعث   میبا توجه به مطالب فوق، ما انتظار دار  ن، یبنابرا؛  گذاردیم

 شوند.  یدر حسابرس یمیت

 

 



 1403، بهار و تابستان 31، شماره 16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                40 

 درگیری و اثربخشی تیم

  اهداف  و هایفعالیت تکمیل زمینه در  که است تیم  اعضای بین در تنش و   اختلاف بیانگر هاتیم در درگیری

  تعارض  بین   تمایز  باعث   تاریخی  طوربه   تیمی  اختلافات   مورد   در  تحقیقات(.  Jen, 1995)  افتدمی  اتفاق   تیم

 مضرات   یا  هاارزش،  شخصی  ترجیحات  به   مربوط  هایناسازگاری  به   اولی  است،  شده   محور   وظیفه  و  رابطه

 اطلاعات  یا  هااستراتژی ،  تیم  منابع  ازجمله  موضوعاتی  درباره   نظراختلاف  به  دومی  و  دارد  اشاره   شخصی

 تیم  عملکرد  برای  رابطه  تضاد  که  است  شده   گذاریپایه   ایده   این  در  تمایز  این.  دارد  اشاره   وظیفه  به   مربوط

  مفید   تیم   اهداف   به  مربوط   اطلاعات  تدوین  دلیل  به   تاس  ممکن  وظیفه   درگیری  کهدرحالی،  است  مضر

  دارای   وظایف  تعارض  و   رابطه   تضاد  که  اند داده   نشان  طورکلیبه   تحقیقات،  منطقی  دلیل   این   وجود  با.  باشد

  تا   است   ممکن  وظیفه   درگیری  منفی  اثرات   اگرچه(.  De Dreu & Weingart, 2003)  است   منفی  اثرات 

 شود می  تلقی  متمایز  تیم  اعضای  توسط  درگیری  مختلف  اشکال  که   یابد  کاهش  حدی

(De Wit et al., 2012.)  م تصور  که درگیسرانجام،  رفتن    ،یریشود  بین  از  نباعث  مورد    ی برا  ازیمنابع 

نت (De Dreu, 2006)انجام کار   در  نتا  جه یو  بر  اثرات مخرب  به   ,.De Wit et al) شودیم  م یت  جیمنجر 

2012 .) 

اطلاعات   یپردازش کاف  یبرا  ازیمورد ن  یشناخت  یندهایکه تعارض رابطه با فرآکند  بیان می  (1999)  رأس

م  مؤثر  یریگمیو تصم رابطه  ی واکنش عاد  کی  و  کندیتداخل  تعارض  نارضا  یدیناام  تواندیم  به   ی تیو 

م(Ross, 1979)  باشد که  آ  ی همکار  ی برا  میت   یاعضا  لیتما  تواند ی،  ت  ا ی  نده یدر  کند    م یدوام  مختل  را 

(Jen, 1995  .)از طریق  تعارض  نشان داد که   (2009)  و همکاران  بی تکلپژوهش  نتایج    شواهد،   ن یمکمل ا

که    ند گزارش داد  نیز  (2011) و همکاران  لئو   شود.باعث کاهش عملکرد تیم می  خود بر انسجام تیمی  ر یتأث

ب و تصم  نی تفاوت  نظرات، علاقه  ب  یریگم یانتظارات،  به عملکرد ضع  یهامیت   نیدر  و شکست    فیپروژه 

م کمک  ایپروژه  ا  نیکند.  تضادها  لیدل  ن یبه  وجود  که  م  یاست  جر  طوربه تواند  ی روابط    ان یبالقوه 

عمل و  در    میت  اتیاطلاعات  کند.  پروژه را  مختل  گفته  ها  همکاران  یرضوان به  درک    ییتوانا(  2018)  و 

و    م یت  ک یاعتماد به    شیرا با افزا  میت خوب  احتمال عملکرد    توجهیقابل  طوربه   گرانیاحساسات خود و د

افزا تعارض  ایم  ران یمد  ن،یبنابرا؛  دهدی م  شیکاهش  از  براافتهی   ن یتوانند  ت   ت یتقو  ی ها  و    میعملکرد 

ت در  تعارض  کنند.  میکاهش  استفاده  دیدورف  خود  پژوهش  )  نتایج  همکاران  که    (2019و  داد  نشان 

دارد.  منفی  تأثیر  تیمی  عملکرد  بر  تیمی  درگیری  آن  دنبال  به  و  تیمی  درگیری  روی  بر  خودآگاهی 

  فه یتعارض وظ  یبرا  یمیتعارض و اعتماد ت  نیب   یارتباط منفنشان دادند   ( 2022) درنهایت، آلوز و همکاران

معنادار بود.    ی مجاز  و متوسط  ن ییتعارض رابطه در سطوح پا  ی و برا نییپا   یریپذی با مجاز  ییهام یفقط در ت
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داد  هم نشان  آنان  نتایج  م  ، بودن  یکه مجازچنین،  و  ن یب  یمنف  ی انجیرابطه  رابطه   فه یظتعارض  را   و    با  تیم 

 م یبا توجه به مطالب فوق، ما انتظار دار   ن،یبنابرا؛  کندیم  لیتعد  یاعتماد شناخت  قیتنها از طر  میت  یاثربخش

 شوند.  یدر حسابرس یمیت  یاثربخش درگیری در بین اعضای تیم باعث کاهش

 
 هماهنگی و اثربخشی تیم

  خدمت   در  فردی  هایکمک  سازماندهی  و  هماهنگی  شامل  که  است  تیم  سطح  در  فرآیند  یک  هماهنگی

 ظاهر بالایی  هماهنگی  سطح  یک  کههنگامی،  مثالعنوان به  (.Marks et al., 2001) است  تیم  جمعی  اهداف 

 تیم  سطح  عملکرد  بهبود  برای  را  لازم  متقابل  یهالیتعد  و  اذعان  جمعی  صورتبه   احتمالاً  هاتیم،  شودیم

  یا   تکرار  رساندن  حداقل  به   در  تیم  هماهنگی  ظهور  این،   بر  علاوه   (.Tesluk et al., 1997)   دهندمی   انجام

  چنین، هم   و  ( Spreitzer et al., 1997) کندمی  کمک  تیم  اعضای   بین  در   فردی  های تلاش   دادن   هدر 

  برای  مناسبی  بندی زمان   و  سازیهمگام  توالی،  ترتیب،  به   افراد  از   یک  هر  وظایف  که   شود  حاصل   اطمینان

 سطح   که  هاییتیم،  نتیجه  در  (.Cannon-Bowers et al., 1995) شودمی  انجام  تیم  جمعی  اهداف   تحقق

 هستند   مؤثرتری  و  مدترکارآ  انجام   به  قادر،  دهندمی  نشان   را  بالاتری  هماهنگی

(LePine et al., 2008.)    ،عبارتی هماهنگ  ییهامیتبه  برا  یبالاتر  یکه سطح  در   یراتییتغ  جاد یا  ی دارند، 

 . مناسب هستند یدر عملکرد جمع یفرد یهاو ادغام کارآمدتر تلاش یعملکرد کل

پیشین پژوهش  هماهنگ  تیاهم  های  مختلف   نشده    ریزیبرنامه   یهماهنگ  ازجمله   ،یانواع 

م  یارتباط  ای در  که  وظا  میت  یاعضا  ان یرا  انجام  م  فشانیهنگام  است یرخ  کرده  مستند   دهد، 

 (March & Simon, 1958)ا هماهنگ  ن ی.  با    یارابطه   اینشده    یزیربرنامه   ینوع   م ی ت  فهیوظانجام اغلب 

به    که  گرفتهشکل شده  م   میتعملکرد  مشخص  که   طورهمان .  (Reagans et al., 2016)  کندیکمک 

خود    یکار  نهیزمعناصر    فیتوص  یکنند، زبان و اصطلاحات مختصر خود را برایبا هم کار م  میت  یاعضا

است،    یرکلامیو غ  یکلام  ی زبان مشترک، که شامل اجزا.  (Weber & Camerer, 2003)دهند  یتوسعه م

نشان می  طیمح  می ت   یکه چگونه اعضا   دهد یمنشان   زبان مشترک  .  (Lazear et al., 1999)دهند  خود را 

هماهنگ   یثرترمؤ  طوربه خود را    یها تیسازد تا فعالیرا قادر م  میت  یکه اعضا  کندمی   لیارتباطات را تسه

نت  (Clark & Marshall, 2001)کنند   در  م  جهیو  بهبود  را  خود   بخشدیعملکرد 

(Weber & Camerer, 2003  .) یدهد که هماهنگ ی نشان م  های پیشین در حمایت از این موضوع، پژوهش 

انسجام   نتا   طورکلیبه و  با  مثبت  است    میت  جیو  این،  (.Mathieu et al., 2018)مرتبط  بر   رگناس  افزون 

خود را هماهنگ کنند، استفاده از دانش    یجمع  یهاتلاشنتوانند    میت  ینشان دادند که اگر اعضا  (2016)
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ت تضع  میعملکرد  دیدورف درنهایتکند.  می  فیرا  پژوهش  نتایج   ،  ( همکاران  که  (  2019و  داد  نشان 

دارد مثبتی  تأثیر  تیمی  عملکرد  بر  تیمی  هماهنگی  آن  دنبال  به  و  تیمی  هماهنگی  روی  بر  ؛ خودآگاهی 

در  یمیت یاثربخش هماهنگی در بین اعضای تیم باعث بهبود  میبا توجه به مطالب فوق، ما انتظار دار  ن،یبنابرا

 شوند.  یحسابرس

 
 رهبری اخلاقی و اثربخشی تیم حسابرسی 

به  اخلاقی  الگوهایی عمل میرهبران  آن عنوان  پیروان  که  اصولی و  کنند  منصف، صادق،  افرادی  را  ها 

که  می  اعتمادقابل آن  تنها نه دانند  بزرگبه  جامعه  به  بلکه  دارند ها،  توجه  نیز   ,Brown & Treviño)  تر 

کنند، هرگز اخلاقیات خود را به خطر ها عاری از تعصب و تبعیض، از اصول خود تزلزل نمیآن  .(2006

قرار می  طوربه اندازند و  نمی اولویت  را در  نیازهای دیگران   .(Brown & Treviño, 1010)دهند  مستمر 

بگذارد.   تأثیر  تیم  نتایج  بر  است  ممکن  اخلاقی  رهبری  که  معتقدند (2005)  همکارانبر این، بران و  افزون  

  کنند می  احساس  کنند،می  رفتار  خوب  هاآن   با  دیگران   که  افرادی  که  دهد می  نشان  اجتماعی  تبادل   نظریه

. ( Walumbwa et al., 2011)  دهند   ارائه   مثبت   درمان  نوعیبه  یا  دهند   نشان  مثبت   واکنش   که   هستند   موظف

  تبادل   (.Brown et al., 2005)  است  همراه   گیریتصمیم  در  انصاف   و  اعتماد  صداقت،  با   اخلاقی  رهبری

 کار  برای   بیشتری  تلاش  تا  کندمی  تشویق  را  هاآن   تیم  اعضای  و  اخلاقی  رهبران   بین  بالا  کیفیت  با  اجتماعی

 تیم  اعضای   به   نسبت   را   رفتاری   چنین  اخلاقی  رهبران   کههنگامی  (. Brown et al., 2005)  دهند   انجام   خود

عملکرد بهتری از خود نشان    متقابلاً  شغلی  فداکاری  طریق  از  است  ممکن  دوم  گروه   دهند،می  نشان  خود

  تقویت   را   پیروان   و   رهبران  بین   دوطرفه  ارتباط   اخلاقی   افزون بر این، رهبری  (.Peng & Lin, 2017)  دهند 

 Avey et) ایجاد  هاحلراه  پیشنهاد  و مسائل طرح برای  مساعد  جو یک این  (.Brown et al., 2005) کندمی

al., 2012  )تیم   ارائه   به  تمایل  (.Burris et al., 2012)   کندبه صحبت و مشورت می  تشویق  را  و اعضای 

 مستمر  بهبود  ایجاد  و  جدید  هایرتمها  توسعه  در  مهم  گام  یک  کاری  فرآیندهای  بهبود  برای  هاییایده 

  کاهش  را  منفی  هایمحرک   تأثیر  تواندمی  توسعه  و  یادگیری  هایفرصت   (.Garvin et al., 2008)  است

  نفساعتمادبه   احتمالاً  کنند،  برطرف  را  ضعیف  عملکرد  دلایل  توانندمی  که  باشند   معتقد  هاتیم  اگر  و  دهد

  کنند می  بیشتر  را   احتمال   این   اخلاقی   رهبران   کردن،  صحبت   به  تیم  اعضای تشویق  با بنابراین، ؛ دارند  بیشتری 

  برجسته   آینده   در   بهبود   و   رشد   امکان  این،   بر  علاوه .  کنند  شناسایی  را  ضعیف  عملکرد  دلایل   هایشانتیم   که

 در   و دارند  ذهن  در را خود  هایتیم منافع بهترین اخلاقی چنین، رهبرانهم(. Martin et al., 2022) شودمی

 ایجاد   در  مشارکت  به  هاآن  گرایش  (.Brown et al., 2005)  کنندمی  مشارکت   خود  تیم  در  رابطه  ایجاد
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  رهبران   که  دهد می  نشان   شدن،   برنده  از بیش چیزی  برای نگرانی  و   ارتباطات  به   هاآن  تشویق  با  همراه  رابطه،

به عملکرد بهتر در آینده را    اطمینان   تیم   اعضای  به  و   تحسین   را   تیم  عملکرد  مثبت   های جنبه   احتمالاً  اخلاقی

 (. Martin et al., 2022)دهند می

پیشینپژوهش  دی  .  است  تیم   عملکرد  و  اخلاقی  رهبران  بین  مثبت   رابطه   وجود  از  حاکی  های  گفته  به 

رهبری اخلاقی با اثربخشی ادراک شده تیم (  De Hoogh & Den Hartog, 2008)هوگ و دن هارتوگ  

و   ارشد  دارد   بینیخوش مدیریت  مثبت  رابطه  آن  در  خود  جایگاه  و  سازمان  آینده،  به  نسبت   .زیردستان 

  دارد. به  گروه  نقشی درون عملکرد با مثبتی رابطه اخلاقی  رهبری که داد  نشان (2017)  لین و  پنگ هاییافته

-رهبر   تبادل   طریق  از  مستقیم  طوربه   را  تیم  عملکرد  تواند می  اخلاقی  رهبری  (،2019)  همکاران  و  لین  گفته

 طریق   از  تیم  عملکرد  با   مثبت  طوربه   لاقیاخ   رهبری  که  دریافتند(  2018)و همکاران   لئو. دهد  افزایش  عضو

 تأثیر   اخلاقی  رهبری  که   است  آن  از  حاکی (2021)  نتایج چمتیجوال و لی   است.  مرتبط  تیمی  توسعه  رقابت

همچنین.  دارد  تیم  عملکرد  بر  مثبتی  مستقیم آنان    و   اخلاقی  رهبری  بین  مثبت  رابطه  که   داد  نشان   نتایج 

  .شودمی واسطه  اطلاعات بازیابی و ذخیره  پردازش، تیمی، یادگیری فرآیندهای توسط حدی تا تیم عملکرد

مارتین و همکاران  درنهایت   و   تیم  عملکرد  بین   روابط   ترتیب   به  اخلاقی  بیان کردند که رهبری   (2022)، 

  و   تیم  کارآمدی  اخلاقی   رهبران   کهطوری به   کند،می   تضعیف  را   اجتماعی  ادغام   و   تیم   کارآمدی

به  ؛  کنندمی  حفظ  ندارند،   خوبی  عملکرد  هایشانتیم   که   زمانی  را  اجتماعی  یکپارچگی توجه  با  بنابراین، 

انتظار داریم که مدیران و سرپرستان   باعث بهبود اثربخشی   اعمال رهبری اخلاقی  وسیلهبهمطالب فوق، ما 

شوند حسابرسی  در  دار  ن،یبنابرا؛  تیمی  انتظار  ما  فوق،  مطالب  به  توجه  اخلاقی  میبا  بهبود    رهبری  باعث 

از طرف  یدر حسابرس  یمیت   یاثربخش ی  ندیفرآ  یرهای، متغخروجی-فرآیند-ورودی  در چارچوب  ،یشود. 

  توانندیم  های بالا تبیین شد،شامل انسجام، درگیری و هماهنگی که روابط آن با اثربخشی تیمی در بخش

ورود نتایاخلاق  ی)رهبر  یعوامل  در  را  کنند.    یمیت   جی(  فرضروازاینواسطه  پژوهش    6  یال  1  یهاه ی، 

 : شودیم تبیین ریز صورتبه 

سرپرست و عملکرد تیمی حسابرسی نقش میانجی   -مدیر  : انسجام تیم بر رابطه بین رهبری اخلاقی1فرضیه  

 دارد.

سرپرست و کارایی تیمی حسابرسی نقش میانجی   -مدیر  : انسجام تیم بر رابطه بین رهبری اخلاقی2فرضیه  

 دارد.
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اخلاقی3فرضیه   رهبری  بین  رابطه  بر  تیم  درگیری  نقش    -مدیر  :  حسابرسی  تیمی  عملکرد  و  سرپرست 

 میانجی دارد.

سرپرست و کارایی تیمی حسابرسی نقش میانجی  -مدیر : درگیری تیم بر رابطه بین رهبری اخلاقی4فرضیه 

 دارد.

اخلاقی5فرضیه   رهبری  بین  رابطه  بر  تیم  هماهنگی  نقش    -مدیر  :  حسابرسی  تیمی  عملکرد  و  سرپرست 

 میانجی دارد.

اخلاقی6فرضیه   رهبری  بین  رابطه  بر  تیم  هماهنگی  نقش    -مدیر  :  حسابرسی  تیمی  کارایی  و  سرپرست 

 میانجی دارد.

 : بین رهبری اخلاقی و عملکرد تیم حسابرسی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.7فرضیه 

 : بین رهبری اخلاقی و اثربخشی تیم حسابرسی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 8فرضیه 
 

 الگوی پژوهش 

تعاملات  تأثیر  بررسی  دنبال  به  پژوهش  این  پیشینه،  و  نظری  مبانی  در بخش  ارائه شده  مطالب  به  توجه  با 

است.   تیمی  اثربخشی  و  اخلاقی  رهبری  بین  رابطه  بر  هماهنگی  و  درگیری  انسجام،  شامل  ،  روازاین تیمی 

 شود.زیر تدوین می صورتبه الگوی پژوهش 

 

 
 شناسی پژوهش روش

پژوهش   نیا نظر هدف  از  دنبال رس  ای گونه به است،    یکاربرد  یپژوهش  به   یبه اطلاعات  دن یکه پژوهشگر 

بتواند از آن در موقع را به دست آورد. از   ایحل مسئلهراه   آن  قیاز طر  ایاستفاده    یعلم  یهات یاست که 



      45                                      ...تبیین مدل تأثیر رهبری اخلاقی بر اثربخشی تیم حسابرسی  

  ی آورجمع  منظوربه   ازآنجاکه،  روازایناست.    یشیمایپ   -  ی فیتوص  یهاپژوهش از نوع پژوهش   نیا  ،یطرف

  ی آور)جمع   ردیگیرا در برنم  یخاص  یپژوهش دوره زمان  ن ینامه استفاده شده است، اپرسش  اطلاعات از

 انجام شده است(.  1401و  1400اطلاعات در سال 

کارکنان   کلیه  را  پژوهش  این  آماری  ایران    مؤسساتجامعه  رسمی  حسابداران  جامعه  عضو  حسابرسی 

 معادلات   های پژوهش در تکنیک اندازه نمونه جهت آزمون فرضیه دهد. در این راستا، حداقل  تشکیل می 

عدد به دست آمده از   ترینبزرگ( عبارت است از  1995ساختاری مطابق با پیشنهاد بارکلای و همکاران )

عدد   ضرب  قاعده  بیشترین شاخص  10دو  تعداد  اندازه در  مدل  عدد    گیریهای  بیشترین    10و ضرب  در 

راستا،   این  در  متغیر.  یک  با  مرتبط  پژوهش  مدل  ساختاری  بخش  در  موجود  رهبری   ازآنجاکه روابط 

نمونه برابر با    حداقل حجم  ( هستند،15و عملکرد تیمی دارای بیشترین شاخص )تعداد شاخص،    خدمتگزار

عدد خواهد بود. افزون بر این، رهبری اخلاقی، عملکرد و کارایی تیمی دارای بیشترین روابط موجود    150

)با  در مدل پیوند می  4های خود  به متغیرهای دیگر  نمونه  رابطه  نشانگر حجم  تایی   40خورند( هستند که 

عدد خواهد بود که در این پژوهش    150ش حداقل اعضای نمونه برابر با  رو ازاین ، با استفاده  روازاین است.  

 وتحلیلتجزیه حسابرسی عضو جامعه حسابداران رسمی ایران مورد    مؤسساتنفر از کارکنان    189های  داده 

 قرار گرفته است.

پرسشسؤال از  استفاده  با  نیز  پژوهش  رهبری  نامههای  است:  شده  تدوین  و  تهیه  زیر  استاندارد  های 

لوییس و همکاران    هماهنگی تیم:  ، (  1995) و همکاران هاناکارایی تیم:  (،  Brown et al., 2005)اخلاقی:  

تیم:    (،2003) تیم:(،  1995)جن  درگیری  د  انسجام  و  فردی:  کمک  و   (2000)  پائولوی کارلس  ابزار  های 

TeamMATE.  تیم    منظوربه   درنهایت عملکرد  انتخاب   ( تیم  عملکرد  متغیرهای    عنوانبه ارزیابی  از  یکی 

از   بر کیفیت حسابرسی دارد  بسزایی  تأثیر  این علت است که عملکرد شغلی  به  با    16وابسته  گزاره منطبق 

ایران    ستیلچک رسمی  حسابداران  رعایت    منظوربهجامعه  میزان  حسابرسی،  کار  کیفیت  بررسی 

رشته  در  اثربخشی  ادبیات  و  حسابرسی  و  حسابداری  سازمانی استانداردهای  و  صنعتی  روانشناسی  های 

است.   شده  پرسشاستفاده  این  که  است  ذکر  به  چندین    ااجرقابل  منظور به ها  نامهلازم  در  ایران  در  بودن 

طرفی،    وسیله به مرحله،   از  است.  شده  اصلاح  و  بررسی  اخبرگان  به  توجه  حسابرس  کهن یبا  حرفه   یدر 

پژوهش    ی هاه یاست، آزمون فرض  یحسابرس  ران یبر عهده سرپرستان و مد  ها میت   ی و راهبر  تی هدا  ت یمسئول

 شود.جداگانه انجام می صورتبه مدل  4در هر رده   یجداگانه برا طوربه 
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 های پژوهش یافته

 های آمار توصیفی یافته 

پاسخ ویژگی عمومی  در جدول شماره های  می1  دهندگان  نشان  که:  ،  آماری    69.  1دهد  نمونه  از  درصد 

های بالاتر از حسابرس قرار دارند و با توجه به تعداد اعضای جامعه آماری پژوهش در هر  پژوهش در رده 

توزیع   رده   نسبتاًرده،  خصوص  در  دارد.  مناسبی  وجود  پژوهش  این  در  مختلف  از   58،2.  2های  درصد 

. هرم جمعیتی 3سال تجربه کاری در حرفه حسابرسی هستند.    5اعضای نمونه این پژوهش، دارای بیش از  

با   حسابرسان  تحصیلات  ارشد    2/55میزان  کارشناسی  بر  متمرکز  مدرک    6/29درصد  دارای  درصد 

از   حاکی  موضوع  این  که  هستند  دکتری  مدرک  دارای  مابقی  و  نمونه    لاتیتحصکارشناسی  بالای 

درصد اعضای نمونه این پژوهش مرد هستند. بیشترین فراوانی مربوط به میزان    73،5.  4است.    یموردبررس

درصد متمرکز بر کارشناسی ارشد است. لازم به ذکر   55،6تحصیلات اعضای نمونه آماری این پژوهش  

با توجه به جدول شماره   بیشترین میانگین پاسخ1است که  دهی به رهبری اخلاقی مدیر، رهبری اخلاقی ، 

کمک و  تیم  عملکرد  تیم،  کارایی  تیم،  هماهنگی  تیم،  انسجام  تیم،  درگیری  در سرپرست،  فردی  های 

«، حسابرس ارشد با  4،141«، مدیر با میانگین » 4،237های مختلف به ترتیب عبارتند از، مدیر با میانگین » رده 

«، مدیر با  3،633«، مدیر با میانگین » 4،133دیر با میانگین » «، م4،068«، شریک با میانگین » 2،680میانگین » 

دهی بین  « است. لازم به ذکر است که میانگین پاسخ 4،250«، کمک حسابرس با میانگین » 4،281میانگین » 

 طورکلیبه ، با توجه به مطالب بالا،  روازاین ها تفاوت با اهمیتی نداشته است.  متغیرهای پژوهش در کلیه رده 

 برای انجام این پژوهش ترکیب مناسبی از حسابرسان انتخاب شده است.

شماره   جدول  در  پژوهش  متغیرهای  توصیفی  آمار  نتایج  فوق،  مطالب  بر  می   2افزون  که  نشان   1دهد 

پیاده  مؤسسات خود  در  را  اخلاقی  رهبری  و سرپرستان  میمدیران  طیف    ؛کنندسازی  در  ای  گزینه  5زیرا 

«(  3،442« و » 3،438« بیشتر است )به ترتیب، » 3لیکرت، متغیر رهبری اخلاقی مدیر و سرپرست از میانگین » 

بااهمیتی در سطح    Tآماره    کهطوریبه  با میانگین دارد.    95برای تمامی متغیرها تفاوت   T. آماره  2درصد 

؛  (7،38و    8،25« دارد )به ترتیب،  3درصد با میانگین  »   95هماهنگی و انسجام تیم تفاوت بااهمیتی در سطح  

بین اعضای تیم حسابرسی هماهنگی و انسجا تیم   T. آماره  3م نسبتاً خوبی وجود دارد.  بنابراین،  درگیری 

سطح   در  بااهمیتی  »   95تفاوت  میانگین  با  )3درصد  دارد  بین  -9،52«  کم  نسبتاً  درگیری  از  حاکی  که   )

است.   حسابرسی  تیم  آماره  4اعضای   .T    سطح در  بااهمیتی  تفاوت  تیم  کارایی  و  با    95عملکرد  درصد 

 « ترتیب،  3میانگین   )به  دارد  تیم15/3و    71/11«  بنابراین،  خوبی (؛  کارایی  و  عملکرد  از  حسابرسی  های 

هستند.   آماره  5برخوردار   .T    سطح در  بااهمیتی  تفاوت  تیم  »   95درگیری  میانگین  با  دارد 3درصد   »
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. میانگین اعضای تیم 6بنابراین، اعضای تیم نیز نقش مهمی در بهبود عملکرد و کارایی تیم دارند. ؛ (16،82)

 سال است. 34و   5و  نفر،  5حسابرسی، دوره تصدی و سن حسابرسان تقریباً به ترتیب 

 
 دهندگاناطلاعات عمومی پاسخ (:1جدول )
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 شرح سؤال

ف
ردی

 

 کمک حسابرس 7 3،7 3،857 3،732 2،270 3،857 3،857 3،000 4،117 4،250

رده سازمانی
 

1 

 حسابرس 52 27،5 3،142 3،180 2،521 3،255 3،417 2،987 3،588 3،764

 ارشد حسابرس 43 22،8 2،863 2،895 2،680 3،139 3،170 2،860 3،407 3،884

 سرپرست 26 13،8 3،524 3،611 2،038 3،769 3،846 3،449 4،113 3،923

 ارشد سرپرست 19 10،1 3،743 3،993 1،936 4،039 4،053 3،474 4،194 4،132

 مدیر 20 10،6 4،237 4،131 2،090 4،062 4،133 3،633 4،281 4،000

 شریک  22 11،6 4،034 3،739 2،066 4،068 3،985 3،182 4،062 4،170

سابقه کار در حرفه   سال  5تا   1از  79 41،8 3،082 3،123 2،526 3،171 3،371 2،954 3،545 3،896

حسابرسی
 

2 

 سال  10تا   5از  47 24،9 3،367 3،476 2،239 3،718 3،688 3،327 3،984 3،771

 سال  15تا   10از  23 12،2 3،891 3،962 2،097 4،109 3،913 3،348 3،989 4،000

 سال  20تا   15از  20 10،6 4،031 3،925 1،933 4،050 4،100 3،533 4،194 4،250

 سال  20بالای  20 10،6 3،894 3،544 2،378 3،800 3،833 3،167 4،028 4،137

میزان   کارشناسی 56 29،6 3،575 3،455 2،222 3،402 3،518 3،166 3،728 3،826

ت
صیلا

تح
 

 کارشناسی ارشد  105 55،6 3،380 3،395 2،379 3،583 3،657 3،120 3،803 3،595 3

 دکتری  28 14،8 3،781 3،594 2،321 3،929 3،833 3،417 4،123 4،098

 4 تجنسی  زن 50 26،5 3،052 3،140 2،573 3،215 3،327 2،873 3،580 3،955
 مرد 139 73،5 3،576 3،551 2،234 3،712 3،755 3،288 3،917 3،953

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهش ویژگی(: 2)جدول 

sig t  متغیرهای پژوهش  تعداد  کمینه  بیشینه مد  میانه  انحراف معیار  میانگین 

 رهبری اخلاقی مدیر  189 1 5 4 3،62 1،119 3،438 5،52 0،00

 رهبری اخلاقی سرپرست 189 1 5 4 3،62 1،118 3،442 5،44 0،00

 درگیری تیم  189 1 5 2،22 2،11 0،977 2،324 -9،52 0،00

 انسجام تیم  189 1 5 4 3،75 1،082 3،581 7،38 0،00
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 هماهنگی تیم  189 1 5 4 4 1،070 3،642 8،25 0،00

 عملکرد تیمی  189 1 5 5 4 0،972 3،828 11،71 0،00

 کارایی تیمی  189 1 5 3،33 3،33 0،777 3،178 3،155 0،00

 های فردی کمک 189 1 5 4 4 0،768 3،940 16،82 0،00

 سن 189 21 69 36 34 8،652 34،84 - -

 دوره تصدی در تیم  189 1 40 3 4 5،091 5،243 - -

 میانگین اعضای تیم  189 1 35 3 4 5،332 5،873 - -

 

 های آمار استنباطی یافته
 گیری های اندازه بررسی برازش مدل

است که حاکی از    7/0، آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بیشتر از  3  بر اساس نتایج مندرج در جدول شماره 

از   بیشتر  متغیرهای  تمامی  بین  نیز  شده  اشتراک  واریانس  میانگین  است،  پژوهش  مدل  مناسب   0/ 5پایایی 

است که حاکی از روایی همگرای مدل پژوهش است، نتایج حاصل از بررسی روایی واگرای مدل پژوهش  

می نشان  سازه نیز  بین  همبستگی  مقدار  از  اشتراکی  واریانس  میانگین  جذر  مقدار  که  بیشتردهد  است.   ها 

اظهار داشت که در مدل پژوهش حاضر، سازه رو، میازاین با شاخصتوان  بیشتری  تعامل  های  ها در مدل 

ست. لازم به ذکر است، ازآنجاکه متغیرهای  های دیگر؛ روایی واگرای مدل مناسب اخود دارند تا با سازه 

تجربه، سن، جنسیت، میزان تحصیلات، دوره تصدی تیم و اندازه تیم، گسسته است، نیازی به بررسی روایی 

 همگرا و واگرای آنان نیست. 

 
 پژوهش  هایمدل یهمگرا  ییو روا ییایپا(: 3)جدول 

 پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ  میانگین واریانس اشتراکی  ها سازه  ردیف 

 0،963 0،956 0،769 رهبری اخلاقی مدیر  1

 0،972 0،967 0،812 رهبری اخلاقی سرپرست 2

 0،930 0،900 0،769 انسجام تیم  3

 0،956 0،948 0،709 درگیری تیم  4

 0،949 0،920 0،862 هماهنگی تیم  5

 0،981 0،980 0،767 عملکرد تیم  6

 0،933 0،892 0،822 کارایی تیم 7

 0،905 0،862 0،706 سطح کلی عملکرد فرد  8
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انسجام و  ،یریدرگ یانجیبا نقش م یم یبر عملکرد ت ر یمد  یاخلاق یرهبر  ری تأث  یبرازش مدل ساختار  یبررس

 یمیت یهماهنگ

( و   PC=0،809( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که:  نشان می  2نتایج ارائه شده در نگاره شماره  

از  t   «25،216آماره   بیشتر  که  تیم حسابرسی در   2،57«  اعضای  انسجام  مدیر و  اخلاقی  بین رهبری  است، 

(   PC=-0،599( )2. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )2درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95سطح  

است، بین رهبری اخلاقی مدیر و درگیری اعضای تیم حسابرسی در   2،57« که بیشتر از  t   «8،925و آماره  

( و   PC=0،813( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.    95سطح  

خلاقی مدیر و هماهنگی اعضای تیم حسابرسی در است، بین رهبری ا  2،57« که بیشتر از  t   «26،064آماره  

( و   PC=0،221( )4. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95سطح  

درصد رابطه مثبت    95است، بین انسجام و عملکرد اعضای تیم در سطح    2،57« که بیشتر از  t   «2،076آماره  

« که بیشتر t   «3،078( و آماره   PC=-0،187( )5. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )5و معناداری وجود دارد.  

درصد رابطه منفی و معناداری    95است، بین درگیری و عملکرد اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57از  

است،   2،57« که بیشتر از  t   «3،488( و آماره   PC=0،337( )6. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )6وجود دارد.  

ه در سطح  بین  تیم  اعضای  عملکرد  و  ازاین   95ماهنگی  دارد.  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  رو،  درصد 

در جدول   که  سوبل  آزمون  نتایج  این،  بر  افزون  دارند.  معناداری  رابطه  یکدیگر  با  مدل  مسیرهای  تمامی 

«، 1،967های » دهد انسجام، درگیری و هماهنگی تیمی )به ترتیب با آماره ارائه شده است، نشان می  4شماره 

 کند.«( رابطه بین رهبری خدمتگزار اخلاقی و عملکرد تیمی را میانجی می3،409« و » 2،890» 

 

  بالاتر استفاده شده که به ترتیب مقادیر  GoFدر ارتباط با قدرت مدل پژوهش از دو معیار ضریب تعیین و 

تعیین    0،36و    0،67از   ضریب  مقدار  توجه  با  راستا،  این  در  دارد.  مدل  قوی  برازش  از  نشان  آنان  برای 

از    1«، مدل  0،788»  بیش  تبیین می   78پژوهش  را  تیمی  تغییرات عملکرد  از  مقدار درصد  کند. درنهایت، 

GoF  است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است. 0،433پژوهش  1مدل   
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 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل نهم پژوهش (: 4)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 1،967 0،112 0،032 0،221 0،809 عملکرد تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 2،890 0،061 0،067 -0،187 -0،599 عملکرد تیم  –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 3،409 0،098 0،031 0،337 0،813 عملکرد تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 

 
انسجام و  ،یریدرگ یانج یبا نقش م یم یت ییبر کارا  ریمد یاخلاق  یرهبر  ری تأث  ساختاریبرازش مدل    یبررس

 یمیت یهماهنگ

  t( و آماره   PC=0،808( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که:  نشان می  3نتایج ارائه شده در نگاره  

 95است، بین رهبری اخلاقی مدیر و انسجام اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57« که بیشتر از  25،326» 

  t( و آماره   PC=-0،598( )2. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )2درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  

 95است، بین رهبری اخلاقی مدیر و درگیری اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57« که بیشتر از  8،564» 
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  t( و آماره   PC=0،813( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.  

 95است، بین رهبری اخلاقی مدیر و هماهنگی اعضای تیم حسابرسی در سطح   2،57« که بیشتر از  26،526» 

  t( و آماره   PC=0،386( )4. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.  

از  2،540»  بیشتر  که  سطح    2،57«  در  تیم  اعضای  کارایی  و  انسجام  بین  و    95است،  مثبت  رابطه  درصد 

« که بیشتر از t   «2،051( و آماره   PC=-0،184( )5. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )5معناداری وجود دارد.  

در  1،957 تیم حسابرسی  اعضای  کارایی  و  درگیری  بین  معناداری   95سطح    است،  و  منفی  رابطه  درصد 

دارد.   نظر گرفتن ضریب مسیر )6وجود  با در   .6(  )0،144=PC   آماره و   )t   «1،159  از  1،957« که کمتر 

درصد رابطه معناداری وجود ندارد. افزون بر این،   95است، بین هماهنگی و کارایی اعضای تیم در سطح  

در جدول شماره   که  سوبل  آزمون  می   5نتایج  نشان  است  شده  )به  ارائه  تیم  درگیری  و  انسجام  که  دهد 

 کند.«( رابطه بین رهبری اخلاقی مدیر و کارایی تیمی را میانجی می1،991« و » 2،462های » ترتیب با آماره 

و   تعیین  معیار ضریب  دو  از  پژوهش  مدل  قدرت  با  ارتباط  مقادیر    GoFدر  ترتیب  به  که  استفاده شده 

برای آنان نشان از برازش قوی مدل دارد. در این راستا، با توجه مقدار ضریب تعیین    0،36و    0،67بالاتر از  

  2مدل  GoFکند. درنهایت، مقدار کارایی تیمی را تبیین می تغییراتدرصد از   70پژوهش  2«، مدل 0،710» 

 است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است. 0،425پژوهش 

 
 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل دهم پژوهش  (:5)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 2،462 0،156 0،033 0،386 0،808 کارایی تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 1،991 0،090 0،068 -0،184 -0،598 کارایی تیم –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست. کارایی تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 
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ساختار  یبررس مدل  ت  یاخلاق  یرهبر  ری تأث  یبرازش  عملکرد  بر  م  یمیسرپرست  نقش   ، یر یدرگ  یانجیبا 

 یمیت یانسجام و هماهنگ

 t( و آماره  PC=0،800( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که: نشان می 4نتایج ارائه شده در نگاره 

است، بین رهبری اخلاقی سرپرست و انسجام اعضای تیم حسابرسی در سطح   2،57« که بیشتر از  22،507» 

دارد.    95 معناداری وجود  مثبت و  رابطه  )2درصد  نظر گرفتن ضریب مسیر  با در   .2(  )0،615-=PC   و  )

بیشتر از  t   «9،299آماره   بین رهبری اخلاقی سرپرست و درگیری اعضای تیم حسابرسی   2،57« که  است، 

 PC=0،802( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.    95در سطح  

آماره   و   )t   «23،696  از بیشتر  که  اخلا  2،57«  رهبری  بین  تیم است،  اعضای  هماهنگی  و  سرپرست  قی 

) 4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95حسابرسی در سطح   نظر گرفتن ضریب مسیر  با در   .4  )

(0،197=PC   و آماره )t   «1،883  95است، بین انسجام و عملکرد اعضای تیم در سطح    1،97« که کمتر از 

ندارد.   وجود  معناداری  رابطه  )5درصد  مسیر  ضریب  گرفتن  نظر  در  با   .5(  )0،179-=PC   آماره و   )t 

درصد رابطه    95است، بین درگیری و عملکرد اعضای تیم حسابرسی در سطح    2،57« که بیشتر از  2،867» 

« که  t   «3،326( و آماره   PC=0،330( )6. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )6منفی و معناداری وجود دارد.  

درصد رابطه مثبت و معناداری وجود    95و عملکرد اعضای تیم در سطح است، بین هماهنگی   2،57بیشتر از 
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رو، تمامی مسیرهای مدل با یکدیگر رابطه معناداری دارند. افزون بر این، نتایج آزمون سوبل که دارد. ازاین 

می  6در جدول شماره   نشان  است  آماره ارائه شده  با  ترتیب  )به  تیمی  هماهنگی  و  درگیری  که    های دهد 

 کند.«( رابطه بین رهبری اخلاقی سرپرست و عملکرد تیمی را میانجی می3،268« و » 2،758» 

  بالاتر استفاده شده که به ترتیب مقادیر   GoFدر ارتباط با قدرت مدل پژوهش از دو معیار ضریب تعیین و 

تعیین    0،36و    0،67از   ضریب  مقدار  توجه  با  راستا،  این  در  دارد.  مدل  قوی  برازش  از  نشان  آنان  برای 

مدل    GoFکند. درنهایت، مقدار  درصد از تغییرات عملکرد تیمی را تبیین می  79پژوهش    3«، مدل  0،793» 

 است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است. 0،434پژوهش  3

 

 
 

 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل یازدهم پژوهش (: 6)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست. عملکرد تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 2،758 0،062 0،066 -0،179 -0،615 عملکرد تیم  –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 3،268 0،100 0،034 0،330 0،802 عملکرد تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 
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درگیری،  میانجی  نقش  با  تیمی  کارایی  بر  سرپرست  اخلاقی  رهبری  تأثیر  ساختاری  مدل  برازش  بررسی 

  انسجام و هماهنگی تیمی

 t( و آماره   PC=0،800( )1. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )1دهد که:  نشان می  5نتایج ارائه شده در نگاره  

است، بین رهبری اخلاقی سرپرست و انسجام اعضای تیم حسابرسی در سطح   2،57« که بیشتر از  19،782» 

دارد.    95 وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  )2درصد  مسیر  نظر گرفتن ضریب  در  با   .2(  )0،615-=PC   و  )

است، بین رهبری اخلاقی سرپرست و درگیری اعضای تیم حسابرسی در   2،57« که بیشتر از  t   «9،25آماره  

( و   PC=0،802( )3. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )3درصد رابطه منفی و معناداری وجود دارد.    95سطح  

قی سرپرست و هماهنگی اعضای تیم حسابرسی است، بین رهبری اخلا  2،57« که بیشتر از  t   «21،614آماره  

 PC=0،388( )4. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )4درصد رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.    95در سطح  

درصد رابطه    95است، بین انسجام و کارایی اعضای تیم در سطح    2،57« که بیشتر از  t   «2،260( و آماره  

« که  t   «1،925( و آماره   PC=-0،181( )5. با در نظر گرفتن ضریب مسیر )5مثبت و معناداری وجود دارد.  

از   تیم حسابرسی در سطح    1،957کمتر  اعضای  و کارایی  بین درگیری  معناداری    95است،  رابطه  درصد 

نظر گرفتن ضریب مسیر )6وجود ندارد.   با در   .6(  )0،161=PC   و آماره )t   «1،215  از  1،957« که کمتر 

درصد رابطه معناداری وجود ندارد. افزون بر این،   95و کارایی اعضای تیم در سطح  است، بین هماهنگی  

در جدول شماره   که  سوبل  آزمون  می  7نتایج  نشان  است،  شده  بین  ارائه  رابطه  تیم  انسجام  تنها  که  دهد 

 کند. میانجی می 2،582رهبری اخلاقی سرپرست و کارایی تیمی را با آماره سوبل 

استفاده شده که به ترتیب مقادیر بالاتر   GoFدر ارتباط با قدرت مدل پژوهش از دو معیار ضریب تعیین و  

تعیین    0،36و    0،67از   ضریب  مقدار  توجه  با  راستا،  این  در  دارد.  مدل  قوی  برازش  از  نشان  آنان  برای 

مدل  0،708»  از    4«،  بیش  می  70پژوهش  تبیین  را  تیمی  کارایی  تغییرات  از  مقدار  درصد  درنهایت،  کند. 

GoF  است که این نتایج حاکی از برازش قوی مدل است.  0،415پژوهش  4مدل 
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 خلاصه نتایج آزمون سوبل مدل دوازدهم پژوهش (: 7)جدول 

 A B AS BS ST مسیر

 2،582 0،149 0،040 0،388 0،800 کارایی تیم –انسجام تیم  –رهبری اخلاقی 

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست کارایی تیم –درگیری تیم  –رهبری اخلاقی 

 اثر غیرمستقیم معنادار نیست. عملکرد تیم  –هماهنگی تیم  –رهبری اخلاقی 

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه بحث، 

به حداکثر رساندن    ی را برا  م یبر ت  یمبتن   ی هاطرح  هاسازمان  ، یامروز  الیو س  یفوق رقابت  ط یبا توجه به مح

اتخاذ کرده   یانسان  هیارزش سرما بلوک  ها میت  که   ایگونه به ،  اندخود   یسازمان  ی هایطراح  یاساس  ی هابه 

گرفته  موردبررسی  یتصاعد   طوربه اخیر    پژوهش  ات یادب  در  و  لیتبد  یامروز  است  قرار 

 (Mathieu et al., 2019.)  ت  کارگیریبه با  ،  روازاین از  محم یگسترده  در   ی سازمان   طی ها 

 (Mathieu et al., 2019)  ،  تیمی از اهمیت به سزایی   ی اثربخش  بهبود  منظوربه   مؤثرشناسایی عوامل  درک

است.   اروازاین برخوردار  بر  اخلاقی  رهبری  تأثیر  بررسی  به  پژوهش،  این  نقش  ،  با  حسابرسی  ثربخشی 

 شود.میانجی تعاملات تیمی پرداخت که نتایج آن در ادامه تشریح می



 1403، بهار و تابستان 31، شماره 16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                56 

فرضیه  عنوان    2و    1های  نتایج  با  ب  میت  انسجام "پژوهش  رابطه   و  سرپرست-مدیراخلاقی    یرهبر  ن یبر 

حاکی آن از بود که انسجام اعضای تیم حسابرسی   "دارد  یانجیحسابرس نقش م  یمیتو کارایی  عملکرد  

کند؛  درصد رابطه بین رهبری اخلاقی مدیر و سرپرست را با عملکرد و کارایی تیم میانجی می   95در سطح  

و سرپرست با بهبود انسجام بین اعضای تیم حسابرسی، باعث بهبود عملکرد و کارایی   مدیراخلاقی    یرهبر

این طریق می از  بهتر  یو سرپرستان  رانیمد  ،یبه عبارتشود.  تیمی  منافع کارکنان را در ذهن داشته،   نیکه 

م  ماتیتصم متعادل  و  انجا  رندیگیمنصفانه  نحوه  مورد  در  اخلاقو  نظر  از  کار  م  یمثال  یم   دهند، یارائه 

لازم  .  عملکرد و کارایی آنان را بهبود دهندو   تیرا تقو  خود   میت  یاعضا نیتعهد و انسجام بحس    توانندیم

وجود ندارد.   ارتباطدراین های مشابهی  به ذکر است که به علت آزمون این فرضیه برای اولین بار، فرضیه 

هوگ و    ی د،  (2007) روزمن  و  فیشر،  (1995) نیو جابل   اسیسهای  نتایج پژوهشطور غیرمستقیم با  لکن به 

هارتوگ   همکاران    ریما،  (2008)دن  )  ، (2012)  ن یش  ،(2008)و  همکاران  و   یش   و   مو ،  (2013تسه 

ل (،  2017) و  همکاران    ن یل(  2017)  نیپنگ  ل  جوالیچمت  ،(2019)و  همکاران   و  (2021) یو  و    مارتین 

  سازگار است.( 2022)

با عنوان    4و    3های  نتایج فرضیه  ب  میت   درگیری"پژوهش    سرپرست و-مدیراخلاقی    یرهبر  ن یبر رابطه 

اعضای تیم حسابرسی   حاکی آن از بود که درگیری   "دارد  یانجینقش م  یحسابرس  میتو کارایی  عملکرد  

کند؛  سرپرست را با عملکرد و کارایی تیمی میانجی می-درصد رابطه بین رهبری اخلاقی مدیر  95در سطح  

و    مدیراخلاقی    یرهبر عملکرد  بهبود  باعث  حسابرسی،  تیم  اعضای  بین  درگیری  کاهش  با  سرپرست  و 

به عبارتی، مدیران و سرپرستانی که بهترین منافع کارکنان را در ذهن  شود.  کارایی تیمی از این طریق می

می متعادل  و  منصفانه  تصمیمات  انجام  داشته،  نحوه  مورد  در  و  ارائه  گیرند  مثالی  اخلاقی  نظر  از  کار 

تضاد شخصیتی، درگیری عاطفی، اختلافدهند، میمی و منابع  توانند تنش،  نظرها در خصوص مسئولیت 

لازم به ذکر است که  کاری را در بین اعضای تیم خود کاهش و باعث بهبود عملکرد و کارایی آنان شوند.  

فرضیه  بار،  اولین  برای  فرضیه  این  آزمون  علت  مشابهی  به  به   ارتباطدراینهای  لکن  ندارد.  طور وجود 

با   پژوهش غیرمستقیم  هارتوگ    ید های  نتایج  دن  و  همکاران   تکلاب   (،2008)هوگ  و    ریما،  (2009)  و 

ل(2008)  همکاران و  پنگ  ل  جوالیچمت    (،2019)و همکاران    ن یل  ،(2017)  ن ی،  و    و  (2021)   یو  مارتین 

 سازگار است. ( 2022)همکاران 

سرپرست و  -ریمد  یاخلاق  یرهبر  نیبر رابطه ب  میت   یهماهنگ"پژوهش با عنوان    6و    5  یهاه یفرض  جینتا

 یحسابرس  میت  یاعضا   یآن از بود که هماهنگ  یحاک   "دارد  یانجینقش م  یحسابرس  میت  ییعملکرد و کارا
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سطح   ب   95در  رابطه  کارا  ریمد  یاخلاق  یرهبر  نیدرصد  و  عملکرد  با  را  سرپرست   یانجیم  یمیت  ییو 

هماهنگ  ریمد  یاخلاق  یرهبر  کند؛یم بهبود  با  سرپرست  بهبود    ،یحسابرس  میت   یاعضا  ن یب  ی و  باعث 

منافع کارکنان را    نیکه بهتر  یو سرپرستان  ران یمد  ،ی. به عبارتشودیم  قیطر  ن یاز ا  یمیت  ییعملکرد و کارا

ارائه    یمثال  یانجام کار از نظر اخلاق  ه و در مورد نحو  رندیگیمنصفانه و متعادل م  مات یداشته، تصمدر ذهن  

بهبود   تی خود و درنها  میت ی اعضا  نی ب   یاحتمال یهاو کاهش سوءتفاهم  یباعث هماهنگ توانند ی م  دهند،یم

  ی هاه یبار، فرض  نیاول   یبرا  هیفرض  نی آنان شوند. لازم به ذکر است که به علت آزمون ا  ییعملکرد و کارا

نتا  میرمستقیطور غ. لکن به ردوجود ندا  ارتباطدراین   یمشابه هوگ و دن هارتوگ   ید یهاپژوهش   جیبا 

ل(،  2008) ل  جوالیچمت    (،2019)  و همکاران    نی(، ل2017)  نیپنگ و  و همکاران    نیو مارت (2021)   یو 

 سازگار است. (2022)

سرپرست بر -ریمد  یاخلاق  یرهبر  ریاز تأث  یپژوهش که حاک   یهاحاصل از آزمون مدل   جیبا توجه به نتا

ت انسجام، درگ  یمیتعاملات  هماهنگ  یری شامل  و کارا  تیو درنها  م یت  ی اعضا  یو  بود،   یمیت  ییعملکرد 

  ن یب  یرا ازجمله، هماهنگ  یادیز  ییایمزا  تواندیو سرپرستان م   رانیدتوسط م  یاخلاق  یرهبر  یریکارگبه 

حس    شیافزا  ها،ت یمنابع و مسئول   صی در خصوص تخص  یریکاهش درگ  ،یعاطف  یریاعضا، کاهش درگ

که  شود یم  شنهاد ی، پ روازاین را به دنبال داشته باشد.    یمیت ییبهبود عملکرد و کارا  ت، یو درنها  یتعهد جمع

سر  رانیمد ویژگی  پرستانو  بکارگیری  ) اخلاق  ی رهبر  های با  با    نوانعبه ی  داشتن  عادلانه  رفتار  نمونه، 

ابه   زیردستان( اعضا   جادیمنظور  با  مؤثر  مؤسسات   میت   یارتباط  کنند.  استفاده  آنان  با  عادلانه  رفتار  و 

  ا ی و    رشیپذ  ی برا  ییمبنا  عنوانبه فوق را    یارهایخود مع  یاستخدام  یهااست یدر س  توانند یم  زین  یحسابرس

های پژوهش نیز لازم به  در خصوص محدودیت   قرار دهند.  یو سرپرستان حسابرس  رانیبا مد  یادامه همکار

است که   بالقوه   احتمالذکر  توسطتعصب  با    رانیمد  ای  ارتباط  پرسشو سرپرستان در  وجود    نامهتکمیل 

 دارد.
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1- INTRODUCTION 

Knowledge-based firms are the engine of economic growth and 

development of a country. These businesses are too important because they 

contribute to the countries' economic growth and development by creating 

jobs. These businesses operate in highly dynamic and competitive 
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environments that face significant and often unpredictable technological, 

political, and economic changes. For this purpose, the development of 

ambidextrous innovation has become one of the basic requirements for these 

businesses to maintain their competitive position. Today, factors such as 

embargoes, government laws, traditional businesses, instability of economic 

conditions, and currency fluctuations prevail and increase the level of 

uncertainty in this environment. On the other hand, the provision of banking 

services has also been accompanied by many changes and differences such 

that they should meet the special needs of their customers. Today, 

knowledge-based firms in banking information technology are considered 

the banks' technological arms for providing new financial products and 

services. For this reason, improving ambidextrous innovation capability 

through absorbing knowledge and creating a network with stakeholders and 

key partners is very important. For this purpose, the current research seeks 

to answer the question, "How does networking capability affect 

ambidextrous innovation of banking information technology firms?" 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Networking capability is the ability of an organization to build, 

expand, and benefit from internal and external organizational relationships. 

Ambidextrous innovation can be defined as simultaneously implementing 

exploitative and explorative innovation activities. Therefore, ambidextrous 

innovation helps organizations to achieve optimal performance both in the 

short- and long-term. Networking capability allows the organization to 

actively seek external knowledge, compare it with its internal knowledge, 

and use it to identify opportunities. Organizations use networking 

capabilities to search across a wide range of strategic partners to discover or 

exploit ideas or practices that are not accessible through conventional 

routines. Knowledge application refers to a set of activities that explain how 

to connect external knowledge elements within or between organizational 

areas, analyze the connections between them, and prepare the absorbed 

knowledge for use in the relevant unit. 
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3- METHODOLOGY 

In terms of purpose, this is a practical, cross-sectional quantitative 

research. In terms of method and data collection, it is a descriptive survey. 

The needed data was collected through a written questionnaire. The target 

population was comprised of 19 knowledge-based firms in the field of 

information technology and banking communication located in Tehran, all 

of which were sampled by distributing 5 questionnaires among their senior 

and middle managers. The sample members had more than 3 years of job 

tenure and relevant positions. Finally, 91 well-qualified questionnaires were 

returned. The gathered data was analyzed by conducting structural equation 

modeling to test the research hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results of the data analysis confirmed all the research 

hypotheses. Accordingly, networking capability had a direct and significant 

effect on ambidextrous innovation. Furthermore, networking capability 

directly affected the application of knowledge, which in turn had a 

significant effect on ambidextrous innovation. The results of the Sobel test 

revealed that the application of knowledge significantly mediated the 

relationship between networking capability and ambidextrous innovation. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Based on the research findings, it is suggested that managers 

cooperate with other firms by creating strategic alliances. Developing such 

collaborations leads new knowledge to entering the organization and 

improves organizational explorative innovation. Strategic alliances may 

increase strategic flexibility by attracting new resources, reducing possible 

costs and risks, and improving the organization's efficiency. Consequently, 

it increases exploitative innovation in the organization. Networking 

capability allows firms to improve the provision of new banking services, 

provide consulting services, and increase customer satisfaction. This 

capability allows firms to create a consortium from scientific centers as well 

as strategic partners for research and development in line with identifying 
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and exploiting market opportunities. Managers are also recommended to 

attract new knowledge to their firms by establishing partnerships with 

research centers as well as their strategic partners. Creating such networks 

leads to the exchange of information and experiences between the members, 

which ultimately improves the organization's explorative innovation. 

Through analyzing financial transactions as well as customer feedback data, 

managers should pay attention to the absorption of transformative 

knowledge to improve the firm's innovative performance. 

 

Keywords: Networking Capability, Ambidextrous Innovation, 

knowledge Absorption Application, knowledge Transformation Application, 

Knowledge-based Companies. 
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 چکیده
شرکت شکوفا  یاژه ی و  گاه یجا  انیبندانش  یهاامروزه  ا  ییدر  دارند.  کشور  فناور   ویژه بهها  شرکت   نیاقتصاد  حوزه   ی فعالان 

در جهت بهبود مستمر خود هستند.    یارتقاء نوآور  ازمند ین  یمواجه بوده و از طرف   انیمشتر  قه یسل  ر ییهمواره با تغ  ی اطلاعات بانک

 نی است. به هم ی سازشبکه ت یتوسعه قابل قی دانش و جذب آن از طر کارگیری بهها سازمان ن یدر ا ی آوربهبود نو  یها از راه  یکی

 یکاربردها   یگریانجیبر نقش م  دیدوسوتوان با تأک   ی و نوآور  یسازشبکه  تیقابل   ری تأث  یمنظور پژوهش حاضر درصدد بررس

شرکت در  فناور  ان یبندانش  یهادانش  بانک  یحوزه  کاربرد  نیا  روش.  است  هبرآمد  یاطلاعات  هدف،  نظر  از  و    ی پژوهش 

  19پژوهش،    ن یبوده است. جامعه هدف ا  یشیمای پ-یفیاطلاعات، توص  یروش و گردآور  تیدارد و از نظر ماه   یّ کم  کردیرو

 تی نشان داد قابل  جینمونه انتخاب شدند. نتا  عنوانبه  یکه تمام  است شهر تهران    ی اطلاعات بانک  ی حوزه فناور  ان یبندانش  شرکت

 ی کاربردها   نیدارد. همچن   یمثبت و معنادار  ریدوسوتوان، کاربرد جذب دانش و کاربرد تحول دانش تأث   یبر نوآور  یسازشبکه

نوآور بر  دانش  تحول  و  تأث  یجذب  م  ریدوسوتوان  نقش  و  دارند  معنادار  و  ب  گریانجیمثبت  رابطه  و   یسازشبکه  تیقابل  نیدر 

نتا  .کنندیرا شفاف م  ریدو متغ  نیا  یاثرگذار  ندیدارند و فرآ  دوسوتوان  ینوآور  یهاشرکت  رانیمد  آمده دستبه  جیبر اساس 

فناور  انیبندانش بانک  یحوزه  جد  دیبا  ی اطلاعات  دانش  جذب  غ   دیبر  پا  رمرتبط یو  فعل  گاه یبا  طر  یدانش  از   ت ی قابل   قیخود 
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 مقدمه 

به  وکارها  نوع کسب   ن یکشور هستند. ا  کی  ی موتور محرکه رشد و توسعه اقتصاد  ان یبندانش   یهاشرکت

  ی کشور دارند برا  کی  یو رشد و توسعه اقتصاد  ییزاکه در اشتغال  یخود و سهم مهم  یخاص  ت یماه  دلیل

اهمدولت  از  فعال  یعیبرخوردارند. حجم وس  ییبسزا  تیها  و    توسعهدرحال   یکشورها  یاقتصاد  یهات یاز 

با وجود    زی. در کشور ما ندهندیم  لی تشک  انیبنکوچک و متوسط و دانش   یهارا شرکت   افتهیتوسعه  یحت

برا  تیظرف فناور   ی مناسب  کسب   ن یا  ،یرشد   ,Ghazi Nouri)هستند    توسعهدرحالوکارها  نوع 

Mokhtarzadeh, Abooyee & Rashidi Astaneh, 2019)طرف از  محوکارها  کسب   نیا  ی.    ی هاط یدر 

رقابت  ایپو  اریبس تغ  کنندیم  تیلفعا  یو  با  اقتصاد  یاسیس  ک،یتکنولوژ  راتییکه  اغلب  قابل  یو  و  توجه 

بد  ینیبشیپرقابلیغ هستند.  نوآور  نیروبرو  توسعه  اساس  یکیبه    ی منظور  الزامات    نی ا  ی برا  یاز 

راستاکسب در  جا  یوکارها  حفظ  و  است.    لیتبد  هاآن  یرقابت  گاه یبقا  نوآور  یکیشده  اقسام  که    ی از 

اهم نوآور  دا یپ   ییبسزا  ت یامروزه  است،  نوآور  1دوسوتوان   ی کرده  نوع  یاست.   ا ی پو  تی قابل  یدوسوتوان 

 مؤثر  یاستراتژ  کیو    کندیمدت و بلندمدت را فراهم منوآورانه کوتاه   یهات یاست که امکان استفاده قابل

م بشمار  سازمان  عملکرد  بهبود  اجرا(Ben Rejeb, Berraies & Talbi, 2020)  دیآیدر    ی نوآور  ی. 

به   م  هاسازماندوسوتوان  تغ  کندیکمک  به  نسبت  فعالانه  به   یطیمح  راتییتا  و  دهند  نشان  طور واکنش 

  افته ینتوسعه  یهاده یو ا اتیکامل از تجرب طوربه  قیطر ن یرا خلق کنند تا از ا ید یجد یهانهیزم کیستماتیس

. به  (Berraies & Bchini, 2019)  بروز کنند  ا یطور پوخود را به   یهاتی خود استفاده کرده و دانش و قابل

شرکت  ده یعق دانش   ی هامحققان  و  متوسط  و  م  ان یبنکوچک  شبکه   توانیرا  قالب  و    نی ب  ییهادر  شرکا 

خلق    یرا در راستا  یرونیدانش ب  توانند یها مشبکه   نیا  واسطهبه که    شوند یم  فیخود تعر  یراهبرد  نفعانیذ

. محققان در (Guan & Liu, 2016; Inkpen & Tsang, 2016)به درون سازمان خود جذب کنند    ی نوآور

قابل  قاتیتحق دادند که  نشان  نوآور  2ی سازشبکه   تی خود  تأث  ی بر  معنادار  ریدوسوتوان  و  اما   یمثبت  دارد 

ارتباط ب نامشخص است    ریدو متغ  ن یا  ن ینحوه   ,Wen, Qualls & Zeng, 2020; Yang, Zeng)همچنان 

Zhang & Dai, 2022)قابل نوآور   یاده یچیپ  ریتأث  یسازشبکه   ت ی.  ا  دوسوتوان  یبر  لذا  موضوع    نیدارد؛ 

  درنهایت جذب دانش و    یدر راستا  ان یبندانش   یهاشرکت  رانیمد  یرا برا  یمهم  یهاچالش   شودیباعث م

نوآور پ  ن،یبنابرا؛  کند  جادیا  یخلق  به  توجه  اهم  یدگی چیبا  زمشبکه   تی و  در  دوسوتوان،    ینوآور  نه یها 

________________________________________________________________ 

1 Ambidextrous Innovation   
2 Networking Capability  
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خود توسعه    یهارا در شرکت  یسازشبکه  تیقابل  یعنی  هاکهو استفاده از شب  تیریمد  ییتوانا  دیها باشرکت

.  ستیمشخص ن  گریکدیبر    ریدو متغ  ن یا  ریتأث   ند یموجود همچنان نحوه فرآ  اتیبا مطالعه ادب  یدهند. از طرف

شدند    فیتعر  ریدومتغ  نی رابطه ا  یگرهای انجیم  عنوانبه دانش    یپژوهش کاربردها  نیمنظور در ا  نیبه هم

 .گرددیآن شرح م ییکه در ادامه چرا

  یشتر یب یایمزا ،یبزرگ و دولت یوکارهانسبت به کسب  توانندیم انیبندانش  یهامحققان شرکت  ده یعق به

طر ز  ینوآور  قیاز  کنند؛  دارا شرکت  نیا  رای کسب  توانا  یبروکراس  یها  واکنش    ییکم،  به  نسبت  برتر 

تغ  عیسر برابر  انعطاف  یطیمح  راتییدر   & Parida, Westerberg)هستند    یبالاتر  یسازمان  یریپذو 

Frishammar, 2012)  .اصل  وجودن یباا مسئله  ا  انیبندانش   یها شرکت  یامروزه  کشور  در    ران،یفعال 

  طی مح  ن یاست. در ا  رگذاریها تأث شرکت  نیاست که بر نحوه عملکرد ا  ییایمتلاطم و پو  یرقابت  ی هاطیمح

عوامل  یخارج تحر  ی وجود  کسب   ،یدولت  نی قوان  م،ی مانند  پا  ، یسنت  یوکارهاوجود    ط ی شرا  ی داری عدم 

فناور  ،یاقتصاد مورد محصولات  در  که  ارز  اهم  ینوسانات  حائز  ارتباطات  و  است، حاکم   تیاطلاعات 

 رات ییبا تغ  ز ین  ی امروزه ارائه خدمات بانک  ی. از طرفدهدیم  ش یرا افزا  طی مح  ن یا  نان یعدم اطم  زان یاست و م

تفاوت  است    ی اریبس  یهاو  شده  بابانک   کهطوریبه همراه  برطدر  دی ها  ن  رفصدد   ژه یو  ی ازهایکردن 

ها  بانک   یفناور  یامروزه بازوها  یاطلاعات بانک  یحوزه فناور  انیبندانش  یهاخود باشند. شرکت   انیمشتر

  ن ی خود را با ارائه محصولات و خدمات نو  انیمشتر  ی ازهاین  توانندیم  هاآن با    یهمکار  قیهستند که از طر

 جاد یا  ن یجذب دانش و همچن  قیدوسوتوان از طر  ینوآور  تی ارتقاء قابل  لیدل  ن یبرطرف کنند. به هم  یمال

فناور  انیبندانش   یهاشرکت  نیب  ییهاشبکه  بانک  یحوزه  ذ  یاطلاعات  شرکا  نفعانیبا  از   شانی دیکل  یو 

شرکت  ییبسزا  ت یاهم است.  فناور  انیبندانش   یهابرخوردار  بانک  یحوزه  سا  ز ین  یاطلاعات   ر یمانند 

متوسط   یهاشرکت و  مح  کوچک  حالپرتلاطم    یهاط یدر  برخوردار  ت یفعال  در  تنها  و  از   یهستند 

وکارها باشد، گرچه  کسب   نیبلندمدت ا  یداریو پا  تیبر استمرار فعال  یل یدل  تواندینم  یاتیعمل  یهات یقابل

 یشود اما در ط   لیسازمان تبد  تیمز  یممکن است به منبع قدرتمند سازمان و منبع اصل  یاتیعمل  یهات یقابل

دل به  پویزمان  عدم  کسب   طیمح  یهایی ایل  و  از    یاصل  یکارکردها  ،ینوآور  کارگیریبه وکار  را  خود 

  کارگیریبه  قیاز طر  یسازشبکه   تیدوسوتوان و قابل   ینوآور  ت یمنظور توسعه قابل  نی. به همدهندیدست م

و   ت ها در بلندمدوکارکسب  نیا یو بقا  تیموفق ن یتضم ی برا یعامل تواندیم یوکارهاکسب  نیدانش در ا

وکارها باشد.  کسب   ن یا  ی روش یپ  یهارفت از چالش برون   منظوربه   ییخلق راهکارها  ی برا  یعامل  ن یهمچن

طرف بسزا  یاز  مح  ینقش  با  امروزکسب   طیتعامل  همکار  یوکار  قالب  اتحادها  هایدر   ک،ی استراتژ  یو 
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مح  یریپذرقابت   شیافزا سرما  یرقابت  طیدر  جذب  مذکور،  افزا  گذارهیصنعت    ی ریپذنعطاف ا  شیو 

بحران    کیاستراتژ مواقع  اهم  یموارد  ازجملهدر  که  بررس  تی هستند  ضرورت  شبکه   یو  بر    یسازنقش 

  یها تلاش  رغمیگفت عل  توانیپژوهش م  نهیش یو پ  اتیادب  ی. با بررسکنندیم  توجیهدوسوتوان را    ینوآور

نقش انواع    نییتب   ن یو همچن  وتوان دوس  ی بر نوآور  یسازشبکه   ت یقابل  ریتأث   نیی و تب  یمحققان در بررس  ریسا

بانک  ی حوزه فناور  ان یبندانش   یهادر شرکت   ی نوآور در   ریدو متغ  ن یا  م یهمچنان رابطه مستق  ،یاطلاعات 

هم  کیاستراتژ  ت یریمد  ات یادب به  است،  ناروشن  و  امنظور    ن یناشناخته  معرف  ن یدر  با   ر یمتغ  یپژوهش 

شفاف   یکاربردها در  نقش  ب  یسازدانش  متغ  نیا  نی رابطه  است.  ریدو  شده  به    درنهایت  استفاده  توجه  با 

ب تب  ان یمطالب  و  کردن    نیی شده  پر  درصدد  حاضر  پژوهش  پژوهش،  ضرورت  و  در   خل مسئله  موجود 

ا  اتیادب با موضوع پژوهش است و در تلاش است به   ی سازشبکه   تیپاسخ دهد که: »قابل  سؤال  نیمرتبط 

تأث نوآور  یریچه  تأک   ی بر  با  م  د یدوسوتوان  نقش  شرکت   یکاربردها  یگریانجیبر  در    ی هادانش 

 دارد؟« یاطلاعات بانک  یحوزه فناور انیبندانش 

 

 پیشینه پژوهش مبانی نظری و 
 دوسوتوان یو نوآور یسازشبکه  تیقابل

معنا  یسازشبکه   تیقابل برا  کی  ییتوانا  یبه  گسترش  یسازمان  بهره   ساخت،  سازمان   یمندو  روابط   ی از 

ا است.  خود  از  خارج  و    ش یافزا  منظوربه متداول،    یاستراتژ  کی  عنوان به   یسازمان  یهاشبکه   جادیدرون 

مسازمان  یریپذرقابت مطرح  اشودیها  مختشبکه   نی.  انواع  و  اشکال  است  ممکن  باشند،   یلفها  داشته 

مشتر  یعمود   ای  یافق  ی هاشبکه   ازجمله رقبا،  با  تعامل  در    ا ی  ی داخل  یشرکا  ،کنندگانتأمین   ان،یکه 

و مؤسسات آموزششرکت  انیم  یو حت  یالمللن یب تحق  یها  م  یقاتیو  ارندیگیشکل   ها، نه یزم  نی. در همه 

مختلف خود    ی اجزا  ن یب   توانند یمنابع م  ن یاجلب منابع دارند که    ی برا  ی ادیامکانات ز  یسازمان  یهاشبکه 

و   شده  استراتژ  کی  عنوانبه منتقل  برا  کیمنبع  مبتن  یهاسازمان  یارزشمند  و  تبد   یمعاصر  دانش   لیبر 

ا  گردند نوآور  ند یفرآ  تواندیم  هاآن   وسیلهبه   ن یو  تسه  ی خلق   ,Zacca, Dayan, & Ahrens)کند    ل یرا 

2015; Marchiori & Franco, 2020)شده   لیتشک  یاز چهار بعد اصل  یسازشبکه   تی قابل  قان،. به نظر محق

  ن یدانش شرکا. ا یابیو ارز نفوذاعمالدر  ییروابط شبکه، توانا تیریشرکا، مد  افتنیدر  ییتوانا یعنیاست؛ 

تا انواع گوناگون دانش را از    کندیها کمک مبه سازمان تی قابل  نیکه توسعه ا  دهندی نشان م وضوحبه ابعاد  

با هدف خلق  شبکه   جادیا  قیطر نما  ،ینوآور  ندیفرآ  جیترو  جه یدرنتو    افزوده ارزشها،   ,Mu)  ندیجذب 

Thomas, Peng & Di Benedetto, 2016)تحق مرور  م  قات ی.  نشان  بر   یسازشبکه   تی قابل  دهدی گذشته 
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دارد    ر یتأث  ی نوآور از طر  کیدانش    گاه یپا  یسازی غن  کهطوری به مثبت  دانش خارج  قیسازمان   یکسب 

نوآو  تواندیم ا  یرموجب خلق   ,Chen, Coviello & Ranaweera)ها شود  سازمان  نیدوسوتوان درون 

 ییتحت عنوان توانا  توانی دوسوتوان را م  ی نوآور  ،یسازمان  ی دوسوتوان  ه یبر اساس نظر  ی. از طرف(2021

 ف یتعر  ن ینمود. با توجه به ا  فیتعر  2یاکتشاف  ی و نوآور  1بردارانه بهره   ینوآور   ی هات یهمزمان فعال  یاجرا

به    یبردارانه و اکتشافبهره   یتوأمان نوآور   کارگیریبه دوسوتوان مستلزم    ی گفت نوآور  توانیم است که 

. در توسعه  ابندیمدت و بلندمدت دست  تا به عملکرد مطلوب در کوتاه   کندیها کمک مبه سازمان  بیترت

سازمان ابلندمدت  نوآور  نیها،  بعُد  به    فردمنحصربه  متقابلاًدوسوتوان    یدو  وابسته  و    ند هست  گریکدیو 

دارد    داریپا  یرقابت  تیمز  جادیا  یبرا  هاآن   یاجرا منظر (Liang, Du & Chen, 2023)ضرورت  از   .

 ییها نه یدر زم  دی عناصر و ارتباطات جد  د یتول  یبر دانش، به معنا  یمبتن  یاکتشاف  ینوآور  ،یدانش  یهاشبکه 

و منجر به    شودی سازمان م  یکیتکنولوژ  ر یمس  ر ییاعث تغب  ند یفرآ  ن یسازمان است. ا  ت ینامرتبط با حوزه فعال

  ی نوآور   ،ی. از طرف(Sheng & Chien, 2016)  شودیم  د یجد  یبه بازارها نیارائه محصولات و خدمات نو

مبتنبهره  معنا  یبردارانه  به  دانش،  حوزه   یبر  در  دانش  از  برا  ییهااستفاده  با    ی که  هستند،  آشنا  سازمان 

خارج  بیترک  داخل  یعناصر  زم  یو  نما  یاصل  یهانهیدر  اشودیم  انیخود  نوآور  نی.  بردارانه  بهره   ینوع 

با    ندها یگسترش، بهبود و ارتقاء محصولات، خدمات و فرآ  ازجمله  ،یفعل   یبازارها  یازهاین   هیتعب  منظوربه 

 .(Lavie, Stettner & Tushman, 2010) شودیاجرا م  یاستفاده از فناور

 یفع ال دنبال دانش خارج  طوربه تا    دهدیبه سازمان امکان م  یسازشبکه   تیقابل  ،یمشارکت  یمنظر نوآور  از

ها  مند گردد. سازمانها بهره فرصت  ییشناسا  یکرده و از آن برا  سهیخود مقا  یباشد و آن را با دانش داخل

قابل ط  یبرا  یسازشبکه   تیاز  در  شرکا  یعیوس  فیجستجو  م  کیاستراتژ  یاز  ا  کنندیاستفاده    ا ی  ها ده ی تا 

باعث   تیقابل  نیکنند. ا  یبرداربهره   ایکشف    ستند،ین  دسترسقابل  یمعمول  یهارا که توسط روال   ییهاه یرو

در استفاده   ییدقت و کارا  شیافزا  نی و همچن  یبه دست آوردن دانش خارج  یمناسب برا  یانتخاب شرکا

برا دانش  م  گاه یپا  یازها ین  ن یتأم  ی از  سو شودیم  وجود دانش  از  روابط    تواند یم  ییتوانا  نیا  گر،ید  ی . 

تنها باعث  نه   ن ی. اابندی  یدسترس  یشتری ب  یها به دانش خارجبا انواع شرکا برقرار کند تا سازمان  مدتی طولان

بهبود    زیبردارانه نبهره   ی عملکرد نوآورانه سازمان، نوآور  ت یبلکه با تقو  شودیم  یاکتشاف  یبهبود در نوآور

________________________________________________________________ 

1 Exploitative Innovation   
2 Exploratory Innovation  
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قابل(Parida et al., 2016)  ردیپذیم دانش    تواند یم  یسازشبکه   ت ی.  دهد.  ارتقا  را  دانش  کسب  تنوع 

تعم  گاه یپا  تواند یم  یخارج را  شرکت  موجود  نوآور  ق یدانش  و  دهد  گسترش  ا  ی و  دهد.  توسعه    ن ی را 

شناسا  ت یقابل مرتبط    ی و جستجو  یدسترس  ،ییامکان  م  رمرتبطیغ  ایدانش  بکار  شرکا  فراهم   برند یکه  را 

تعداد  (Li & Gao, 2021)  آوردیم داده   یتوجهقابل .  نشان  مطالعات  قابل از  که  بر   یسازشبکه   تیاند 

بهره   یاکتشاف  ی نوآور تأثو  بگذارندیم  ریبردارانه  روابط  محققان  )مانند    تی قابل  ن یا  یهایژگیو  نی. 

 ;Yang et al., 2022)قرار دادند    موردبحثدوسوتوان را    ی انواع، ساختارها و ...( و نوآور  ات،یخصوص

Yan & Guan, 2018; Krammer & Jime´nez, 2020; Wen et al., 2020)ن یموجود در ا  نهیشی. مرور پ  

م  نهیزم برخ  دهدینشان  پژوهش   یکه  باز  مثبت  رابطه  وجود   ;Guan & Liu, 2016)  رهایمتغ  نیا   نیها 

Zhang & Luo, 2020; Xie & Wang, 2021   )  اند  را گزارش کرده   ی وجود رابطه منف  زین   گرید  یو برخ

(Yan & Guan, 2018; Cao, Xing & Zhang, 2020)( در پژوهش خود در 2017و همکاران )  . کوتاب

شبکه   خاطرنشانمضمون    نیا مکمل  اثر  که  ظرف  یاسیس  یسازکردند  نوآور  تیو  بر   یاکتشاف   یجذب 

بازارها  یهاشرکت در  رقاب   یحاضر  با  مواجهه  هنگام  در  و  شودیم  تری قو  د،یشد  تنوظهور  آقازاده   .

( بررس2021همکاران  با هدف  خود  پژوهش  در  قابل  ی(  بر   یوفناورعلم   یهاپارک   یسازشبکه  ت ی رابطه 

مستقر در   یهاشرکت   ی بر نوآور  یسازشبکه   تی که قابل  دندیرس  جهینت  نیها به او عملکرد شرکت  ی نوآور

نوآور و  بر عمل  یهاشرکت  یپارک  پارک  تأثشرکت  نیا  کردمستقر در  معنادار  ریها  با    یمثبت و  دارد. 

 مود: ن فیتعر ریپژوهش را به شرح ز هی فرض نیاول توان یشده م  انیتوجه به مطالب ب

حوزه   انیبندانش   یهادوسوتوان در شرکت  ی بر نوآور  یمثبت و معنادار  ریتأث  یسازشبکه   تی : قابل1  هیفرض

 دارد.  یاطلاعات بانک یفناور

 
 دانش  یو کاربردها یسازشبکه  تیقابل

مجموعه   اصطلاح  به  دانش  فعال  یاکاربرد  خارج  ها ت یاز  دانش  عناصر  اتصال  نحوه  که  دارد  در   یاشاره 

توض  یسازمان  یهاحوزه   نیب   ایداخل   ب  دهد،یم  ح یرا  دانش    وتحلیل تجزیه را    هاآن  نی ارتباطات  و  نموده 

را   شده  م  منظوربه جذب  آماده  مربوطه  واحد  در  شرکتکندیاستفاده  تو.  با  با    جهها،  دانش  ارتباط  به 

است که   نی. هدف از جذب دانش ادهندی جذب و تحول دانش را انجام م  یعنی یاساس تیسازمان، دو فعال

خارجسازمان دانش  بتوانند  موضوعات    یها  با  ن  موردنیازمرتبط  اساس  بر  را  کاست  ازهایخود  هر    یهایو 

دانش موجود در سازمان وجود ندارد   گاه یپا  در  قی عم  رییبه تغ  ی ازیحالت، ن  نیواحد به دست آورند. در ا

(Zheng, Lin, Zhang, Jasimuddin & Messina, 2024)اجرا از  هدف  مقابل،  در  تحول    ی.  کاربرد 
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نامرتبط   دانش  ا  یواحدها   موردنیازدانش، جذب  است. در  ن  نی سازمان  پا  ازیحالت،  دانش    گاه یاست که 

سازمان   در  هم  ابدی  رییتغ  ایگونه بهموجود  به  شود.  هماهنگ  شده  جذب  دانش  با    ی اجرا  ل،یدل   نیکه 

را    یشتر یکاربرد تحول دانش زمان ب  یاجرا کهدرحالی  ؛ دارد  ازین  یکمتر  زمانمدت کاربرد جذب دانش به  

و    یسازمانن یب  یهادو نوع شبکه هستند: شبکه   یها دارامحققان سازمان  ده ی. به عق(Moroz, 2020)  طلبدیم

شبکه   یهاشبکه  همکار  یسازمانن ی ب  ی هادانش.  شبکه سازمان  ن یب  ی بر  و  و    یهاها  دانش  عناصر  بر  دانش 

، هاآن   یوندهایو پ   بیعناصر دانش، ترک   زیسازمان ن  کیدرون    ی. از طرفکنندیم  دیتأک   هاآن   وندینحوه پ

  ی. برا (Schillebeeckx, Lin, George & Alnuaimi, 2021)  دهندیم  ل یدانش آن سازمان را تشک  گاه یپا

  یسازمان برا  یهاکننده روشمنعکس  رایعناصر دانش مهم است؛ ز  بیسازمان، ترک  کیدر    یخلق نوآور

بهره  و  به هم  یبردارکاوش  است.  دانش  برا تمنظور شرک   ن یاز  ب  یها  دانش  پا   یمبتن  ی رونیجذب   گاهیبر 

شبکه  خود،  سا  ییهادانش  با  ا  یدیکل  نفعانیذ  ریرا   ,Phelps, Heidl & Wadhwa)  کنندیم  جادیخود 

  ق ی کرده و از طر  سهیدانش موجود خود مقا  گاه یرا با پا  یرونیدانش ب  یخلق نوآور  یها برا. سازمان(2012

 ,Di Vaio, Palladino, Pezzi & Kalisz)  پردازندیخود م  موردنیازبه جذب دانش    یسازشبکه   تیقابل

2021). 

ا  یسازشبکه   ت یقابل برا  ی هاشبکه  جاد یامکان  را    به دست   ی مشترک  مرتبط  دانش  فراهم   یخوببه آوردن 

سازمان   ی از آن برا  یقیو درک دق  ییتا دانش مرتبط را شناسا  کندیبه سازمان کمک م ت یقابل  نی. اکندیم

ا  جادیا ترک   نیکند.  دانش جد  بیامر  و  تسه  دی دانش موجود در سازمان   ییکارا  جهیدرنتو    کندی م  لیرا 

آن   عبارت  ایجذب  پا  ییکارا  یبه  در  را  دانش  جذب  افزا  گاه یکاربرد  سازمان    دهد یم  شیدانش 

(Carnabuci & Operti, 2013)ب  یسازشبکه   تیقابل   نی. همچن افزاسازمان  نیتعامل  را  که    دهد یم  شیها 

فرصت   نیا موردن  یبرا   ی شتریب  یهاامر  دانش  سازم  از یجذب  درون  م  انبه  ارمغان   & Wang)  آوردی به 

Zhou, 2023)یسازمان برا ینامرتبط اما ضرور یآوردن دانش خارج به دستموجب  یسازشبکه   تی. قابل  

نوآور مستق  کارگیریبه . گرچه جذب،  شودی م  ی خلق  تسلط  ا   م یو  اما  است،  دشوار  نامرتبط  دانش    نیبر 

کاربرد تحول دانش را    قیطر  ن یکه از ا  ه نوآورانه شد  یهاده یخلق ا  یها براموجب کشف فرصت  تیقابل

 ی( در پژوهش خود تحت عنوان بررس2021. صفردوست و همکاران )( Chen et al., 2021)  دهدیارتقا م

ناهمگون قابل   ینقش  بر  دانش  یاشبکه   یهات یشبکه  عملکرد  شبشرکت  یو  در   ییدارو  ستیز  یهاکه ها 

ا به  ناهمگون  دندیرس  جهینت  نیکشور  از    یکه  قابل  قیطرشبکه  دانش   یاشبکه   تیتوسعه  عملکرد   یبر 

. لذا  کندی م  فایا  ریدو متغ  نیا نیرا در ارتباط ب  یانجیشبکه نقش م  ی هاتی دارد و قابل مؤثریها نقش  شرکت
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شرکت   شنهاد ی پ  هاآن تا  براکردند  شبکه   یها  در  موفق  برقرار  ینوآور  یهاحضور  اعضا   یو  با    ی ارتباط 

قابل دهند.  یزساشبکه   یهات ی شبکه،  توسعه  را  را    اتیفرض  توانی م  بنابراین  خود  پژوهش  سوم  و  دوم 

 نمود: فیتعر ریز صورتبه 

قابل2  هیفرض معنادار  ریتأث   یسازشبکه   ت ی:  و  شرکت  یمثبت  در  دانش  جذب  کاربرد    ان یبندانش   ی هابر 

 دارد.  یاطلاعات بانک یحوزه فناور

حوزه  انیبندانش  یهابر کاربرد تحول دانش در شرکت یمثبت و معنادار ریتأث یسازشبکه  تی: قابل3 هیفرض

 دارد.  یاطلاعات بانک یفناور
 

 دوسوتوان یدانش و نوآور یکاربردها

. استفاده شودیم  یو دانش موجود در سازمان ناش  یرونیدانش ب  بیاغلب از ترک   ی محققان نوآور  ده یعق  به 

را فراهم کرده و در   د یجد  ی هاده یبه ا  یدسترس  دهد، یدانش شرکت را گسترش م  گاه یپا  یرونیاز دانش ب

آن از    یسازی در درون  دیها باشرکت  ،یمؤثر دانش خارج  کارگیریبه   ی. برا دهدیرا ارتقا م  ینوآور جهینت

دشوار خواهد   اریبس  ینوآور یصورت خلق و اجرا نیا ریدانش مهارت داشته باشند در غ یکاربردها قیطر

امکان  (Fleming, Mingo & Chen, 2007; Schillebeeckx et al., 2021)بود   دانش  جذب  کاربرد   .

سازمان    ی شده با واحدها  جذب دانش    ن یتا ا  کندیو کمک م  کندیجذب دانش مرتبط سازمان را فراهم م

نت در  شود.  فرصت  ن یا  جهیادغام  فناور  یبرا  ییهاامر  و  محصولات، خدمات  ا  یهای بهبود   جاد یسازمان 

  کارگیری به  زانیو م  شودیم ت یدانش موجود در سازمان تقو گاه یجذب دانش مرتبط، پا شی. با افزاشودیم

افزا  نیا سازمان  سراسر  در  نوآور  ن یا  درنهایت .  ابدییم  شیدانش  مبهره   یامر  بهبود  را  .  بخشدیبردارانه 

تقو بر  ن  تی دانش جذب شده علاوه  توسعه آن  موجب  موجود،    ی هاتیفعال  کهطوری به   شودیم  زیدانش 

ا  یبانیرا پشت  د ینوآورانه جد به   شودیم   دتری جد  یهاده ی کرده و موجب خلق  را    یاکتشاف  ینوآور  ینوعو 

 شتریها در بسازمان  گرید  ی. از سو(Limaj & Bernroider, 2019; Xie & Wang, 2021)  بخشدی بهبود م

ن غ  ازمندیمواقع  برا  رمرتبطیدانش  خود  سازمان  در  موجود  دانش  نوآور  یبا  از   یخلق  هدف  هستند. 

سازمان    کارگیریبه  در  دانش  تحول  تفس  وتحلیلتجزیهکاربرد  خارج  نیا  ری و  برا   یدانش    ی نامرتبط 

همچن  ی واحدها و  پایسازمان  با  آن  ادغام  ا  گاه ین  است.  موجود  ن  ن یدانش  تول  تواند ی م  زیامر    د یموجب 

 Di)را بهبود بخشد    یاکتشاف  ینوآور  درنهایت در سازمان شود و    دیجد  یهای محصولات، خدمات و فناور

Vaio et al., 2021)  . ترک   کارگیری به با  دانش  غ  ب یتحول  دانش  ادغام  دانش    رمرتبطیو  با  شده  جذب 

ا  یقیدرک عم  زمانموجود در سا  گاه ی به پا  یندیفرآ  یکرده و آن را ط  جادیا  یدانش خارج  نینسبت به 
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 ,Guan & Liu)  شودیبردارانه در سازمان مبهره   یموجب بهبود نوآور  نوعیبه و    دیافزایدانش سازمان م

 ان کرد:یب  ریز صورتبه چهارم و پنجم پژوهش را  اتیفرض توانی. با توجه به مطالب گفته شده م(2016

تأث 4  هیفرض دانش  جذب  کاربرد  معنادار  ری :  و  نوآور  ی مثبت  شرکت   ی بر  در    انیبندانش   یهادوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک یحوزه فناور

تأث5  هیفرض دانش  تحول  کاربرد  معنادار  ری :  و  نوآور  یمثبت  شرکت  یبر  در    ان یبندانش   یهادوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک یحوزه فناور

 
 دانش  یکاربردها  گریانجینقش م

قابل   طورهمان شد،  گفته  نقش    کارگیریبه در    یسازشبکه   ت یکه  سازمان  درون  از   مؤثریدانش  دارد. 

قابل  یهاشبکه   دگاه ید پا  سازدیها را قادر م سازمان  یسازشبکه   تی دانش،  با    گاه یتا  دانش موجود خود را 

  دهند، یم  شیدانش را افزا  بیترک   یهافرصت   جه یگسترش دهند، در نت  یبه عناصر دانش خارج  یدسترس

نوآور  نوبه به که   م  ی خود   & Mokhtarzadeh, Mahdiraji, Jafarpanah, Jafari-Sadeghi)  ابد ییارتقا 

Cardinali, 2020) نی بنابرا؛  شودی م  جاد یعناصر دانش ا  ب یبازترک   ای  ب یاز ترک   ی محققان نوآور  ده ی. به عق  

شرکت  تواند یم  یسازشبکه   ت یقابل خارجبه  دانش  عناصر  تا  کند  کمک  دانش    عنوانبه را    یها  عناصر 

مقا  بطنامرت  ایمرتبط   پا  سه یدر  ارز  گاه یبا  شرکت  موجود  .  (Di Vaio et al., 2021)کند    یابیدانش 

مسازمان با  متناسب  خارج  زانیها  دانش  پا  یارتباط  جذب    گاه یبا  خود،  بکار   ایدانش  را  دانش  تحول 

ا  رندیگیم از  تا  خارج  بیترک   قیطر  نیکه  دانش  ادغام  پا  یو  تسه  گاه یبا  سازمان  شود    لیدانش 

(Ranganathan & Rosenkopf, 2014)سازمان به  دانش  جذب  کاربرد  م.  کمک  حوزه   کندیها    ی ها تا 

خارج دانش  که  قابل  یمرتبط  دهند.  مطابقت  سازمان  درون  دانش  با  و  جستجو  است  وابسته  آن    ت ی به 

با قرار دادن سازمان  تیفعال  ن یا  تواندیم  یسازشبکه  پا  د، یها در معرض دانش جدرا  دانش    گاه یگسترش 

افزا  جودمو و  برا  ی هافرصت  شیسازمان  داخل  بیبازترک   ای  بیترک   ی بالقوه  خارج  یدانش  در    ی و 

تسه  یهاحوزه  باهم  و    لیمرتبط  نوآور  نوبهبه کند  بر  تأثبهره   یخود  از سو  ریبردارانه  به    گر،ید  یبگذارد. 

سازمان جذب   موردنیازنش  ممکن است دانش نامرتبط همراه با دا  گر،یکدیعناصر دانش به    یوستگیپ  لیدل

  ب ی و آن را با دانش سازمان ترک  لیدانش نامرتبط را تسه  ن یدرک ا  تواند ی جذب دانش م  کارگیریبه شود. 

بر  قیطر  نیدانش سازمان شود و از ا گاه یدانش جذب شده در پا یسازنهیموجب نهاد تواند یامر م نیکند. ا

دانش    گاه یبا پا  رمرتبطی. کسب دانش غ (Carnabuci, G. & Operti, 2013)بگذارد   ریتأث  یاکتشاف  ی نوآور

از طر ترک   یسازشبکه   ت یقابل  قیموجود در سازمان  م  ن یا  بیو  دانش موجود در سازمان  با    تواند یدانش 
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دهد.    ر ییموجود در سازمان را تغ  یدانش سازمان را توسعه دهد و فناور  گاه یرا خلق کند، پا  ی دیدانش جد

دانش جذب شده، سازمان   نیا  قیتا از طر  کندیها کمک مکاربرد تحول دانش به سازمان  ط یشرا  نیدر ا

معمار تغ  یسازمان  یبتواند  را  دانش    رییخود  و  بازتعر  موردنیاز داده  را  واحد  ترک   فیهر  دانش    ب یکند. 

داخل  یرونیب بازتعر  یو  واحدها  فیو  بستر  یدانش  برا  یسازمان  نوآور  یرا  فراهم   یاکتشاف  یبروز 

کاربرآوردیم هرچه  ب  د.  سازمان  در  دانش  و    نه ینهاد  شتریتحول  شده  آسان  نامرتبط  دانش  درک  شود، 

پا به  آن  همچن  گاه یجذب  و  سازمان  تسه   کارگیریبه   ن یدانش  سازمان  افراد  توسط  بدشودیم  لیآن    ن ی. 

خود    نوبه به   ز یامر ن  ن یخود گسترش دهند. ا  د یمحصولات و خدمات فناورانه جد  توانند یها مسازمان  ب یترت

نوآور بهبود  مبهره   ی موجب  به  (Yayavaram, Srivastava & Sarkar, 2018)  شودیبردارانه  توجه  با   .

 کرد: ان یب ریبه شرح ز توان ی پژوهش حاضر را م اتیفرض ن یو هفتم ن یمطالب گفته شده ششم

م6  هیفرض نقش  دانش  جذب  کاربرد  قابل  گریانجی:  رابطه  نوآور  یسازشبکه   ت یدر  در   یبا  دوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک یحوزه فناور  انیبندانش  یهاشرکت

م7  هیفرض نقش  دانش  تحول  کاربرد  قابل  گری انجی:  رابطه  نوآور  یسازشبکه   ت ی در  در   ی با  دوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک یحوزه فناور  انیبندانش  یهاشرکت

 

پ  با ا  نه یشیمرور  در  نحوه   ریسا  یهاتلاش  رغمیعل  افت یدر  توانی م  نهیزم  ن یموجود  هنوز  اما  پژوهشگران، 

پژوهش با در نظر   ن یدوسوتوان مشخص نشده است. ا  ی و نوآور  یسازشبکه   ت یقابل  نی ب  ی اثرگذار  ندیفرآ

  ن یاست تا از ا   ند یفرآ  نیو کشف ا  یجذب و تحول دانش در صدد بررس  ی کاربردها  یانجیگرفتن نقش م

شبکه   قیطر حوزه  همچن  ینوآور-مطالعات  دهد.  توسعه  ا  ن یرا  سع  نی در  تما   یپژوهش  تا  است   زیشده 

مبتن  دانش  تحول  و  دانش خارج  یکاربرد جذب  نوع  بهتر  یبر  تا درک  فرآ  یمشخص شود  به    ند ی نسبت 

  یرهایروابط متغ حیتشر نیمچنهو   قی تحق  نهیشیو پ اتیبا مرور ادب درنهایت. دیآ به وجود هاآن   تأثیرگذاری

 است.  ده یاستخراج گرد 1پژوهش به شرح شکل  یآن، مدل مفهوم اتیفرض ن ییتب نیپژوهش و همچن 
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 پژوهش یمدل مفهوم :1 شکل

 

 شناسی روش

اطلاعات،   یروش و گردآور  تیدارد و از نظر ماه  یکم  کرد یو رو  یپژوهش از نظر هدف، کاربرد   نیا

نظر زمان  یشیمایپ-ی فیتوص از  ا  یپژوهش مقطع  کی  یو  مباحث    یآورمنظور جمعبه   قیتحق  ن یاست. در 

مفهوم  ینظر مدل  توسعه  کتابخانه   یو  روش  از  همچن  یاپژوهش  است.  و    ی دانی ممطالعه    ن یاستفاده شده 

طرداده   یگردآور از  ا  ق یها  در  است.  گرفته  انجام  برا  ن یپرسشنامه    ت ی قابل  یریگاندازه   ی پرسشنامه 

-ید یکر  یها(، کاربرد جذب و تحول دانش از پرسشنامه2006و همکاران )  از پرسشنامه والتر  یسازشبکه 

دوسوتوان از    ی نوآور  یریگدازه ان  یبرا   ن ی( و همچن2020و همکاران )  ( و زهرا 2016و همکاران )  ی زهاو

ژ وانگ  یپرسشنامه  برا2021)  و  است.  استفاده شده  طپاسخ  یریگاندازه   ی (   کرتیل  یادرجهپنج   فیها، 

برا  است.  شده  گرفته  روا  یبکار  ا  ییآزمون  احتمال  ق یتحق  نیمحتوا  ابهامات  رفع  هدف  در   یبا  موجود 

برا  سؤالات نس  ییمحتوا  ییروا  یبررس  یو  اخت  یاخه پرسشنامه،  در  پرسشنامه  اسات  اریاز  از  تن    د یشش 

طباطبا  کیاستراتژ  تیریمد علامه  اطم  ییدانشگاه  از  پس  و  گرفت  نتا  نانیقرار  ، آمده دستبه   جیاز 
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همگرا و واگرا استفاده شده   ییسازه از روش روا  ییروا  یبررس  یبرا  ن ی. همچن دیگرد  عیها توزپرسشنامه

مرکب محاسبه شده است.    ییایکرونباخ و پا  ی آلفا  یریگروش اندازه   ز پرسشنامه با استفاده ا  ییایاست. پا

تمام  یآلفا  ریمقاد از    رهایمتغ  یکرونباخ  دست   7/0بالاتر  بنابرا  به  دارا  نیآمده،  لازم    ییایپا  یپرسشنامه 

و    رانیا  یاطلاعات و ارتباطات بانک  یحوزه فناور  انیبندانش   یهاشرکت  قیتحق  نیا  یاست. جامعه آمار

شرکت  هدفجامعه   فناور  انیبندانش  یهاآن  بانک  یحوزه  تهران    یاطلاعات   19  ازآنجاکه.  استشهر 

تمام    طوربه شرکت    19هر    شود، یمحسوب م  قی قتح  ن یدارند و جامعه هدف ا  ت یحوزه فعال  ن یشرکت در ا

سابقه حضور   که   هاآن   ی انیارشد و م  رانینفر از مد  5  ن یعنوان نمونه انتخاب شدند و پرسشنامه ببه   یشمار

سازمان  3  یبالا و سمت  توز   یسال  دارند  را  پژوهش  با هدف  پرسشنامه    91  درنهایت و    دیگرد  عیمرتبط 

  به دستها  از پرسشنامه   ی نیانگیم  درنهایتپژوهش سازمان است،    ن یا  یمبنا   ازآنجاکه اما  ؛  شد  یآورجمع

و   ی فیها، آمار توصداده  لیروش تحل وهش پژ نیسازمان است. در ا 19همان   هالیتحل  یمبنا  جهی آمد و در نت

و    یآزمون معادلات ساختار   ،یهمبستگ  سیماتر  قیاز طر  رهایمتغ  ن یروابط ب  لیتحل   وه یبه ش  یاستنباطآمار  

 ی استنباط   یآمار  لیانجام تحل  یبرا  1(3نسخه  اس )  .لا  .یپ  افزار اسمارت.ون برازش مدل است و از نرم آزم

 است. ده یاستفاده گرد یفیتوص یآمار ل یتحل ی برا 2(42 ه .اس.اس )نسخیافزار اس.پو از نرم 

 

 نتایج

پرداخته شده است. سپس با استفاده  قی تحقنمونه  یشناختتیجمع یهایژگیو یبخش ابتدا به بررس نیدر ا

 ییایو پا یینمونه پرداخته و در مرحله بعد روا  یآمار عیتوز یبه بررس رنوفیاسم-کولموگروف از آزمون 

 شدند. ییاجرا یسازو مدل  یریگاندازه  ی هاو آزمون ده یپرسشنامه سنج

 
 ی شناختتیجمع یهایژگیو

 آمده است.   2و   1در جدول  ینمونه آمار یشناختتیجمع یژگیو

 

________________________________________________________________ 

1 Smart pls3  
2 Spss24  
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 کنندگانسابقه کار مشارکت:  (1) جدول

سابقه کار  

کنندگان مشارکت   
 درصد فراوانی 

سال 3الی  1  12 1/13 

سال 5الی  3  11 12 

سال 10الی  5  58 7/63 

سال به بالا  10  10 9/10 

 100 91 جمع

 

ا  یرانیمد  سابقه کار  زان یم  نیشتری، ب1بر اساس جدول    10تا    5بازه    ن یاند بشرکت کرده   قی تحق   ن یکه در 

نسبت به مسئله و    ق یتحق نیکنندگان ااکثر مشارکت  یو آگاه  یدهنده سابقه کافامر نشان   ن یسال است که ا

 است.  ق یموضوع تحق
 

 ها سن سازمان:  (2) جدول

 درصد فراوانی  سن سازمان

سال 3الی  1  2 5/10 

سال 5الی  3  3 7/15 

سال 10الی  5  5 3/26 

سال به بالا  10  10 6/52 

 100 19 جمع

 

جدول   کار  یهاشرکت   یبرا  ی فراوان  نیشتریب  2مطابق  سابقه  پراکندگ  10  یبالا  یبا  است.  سن    یسال 

 .است نوپا  یهادر کنار شرکت  یبه نسبت طولان  یبا سابقه کار ی هادهنده حضور شرکتها نشان شرکت

 
 رهاینرمال بودن متغ یبررس

منطق  یآمار  یهاروش   یاجرا  یبرا استنتاج  و  مناسب  پژوهش    اتیدرباره فرض  یو محاسبه آماره آزمون 

آمار  نیترمهم روش  انتخاب  هم  یاقدام،  به  است.  آگاه  نیمناسب  توز  یمنظور،  اهمداده   عیاز  از    ت ی ها 

ا  ییبسزا در  است.  کولموگروف  نیبرخوردار  آزمون  از    نرمال فرض    یبررس  یبرا  رنوفیاسم-پژوهش 

 پژوهش استفاده شده است.  یهابودن داده 
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 پژوهش  یرهایمتغ رنوفیاسم-آزمون کولموگروف جینتا:  (3) جدول

 متغیر
حجم 

 نمونه
 انحراف معیار  میانگین

t  آماره 

 آزمون
 نتیجه آزمون  سطح معناداری 

  تی قابل

ی سازشبکه  
 ست ینرمال ن 0/ 017 0/ 141 57/0 59/3 19

  ینوآور

 دوسوتوان 
 ست ینرمال ن 0/ 015 0/ 144 55/0 64/3 19

کاربرد 

جذب  

 دانش

 ست ینرمال ن 0/ 023 0/ 143 58/0 49/3 19

کاربرد 

تحول  

 دانش

 ست ینرمال ن 0/ 016 0/ 146 47/0 73/3 19

 

در جدول    طورهمان معنادار  3که  است، سطح  کولموگروف  یمشخص   ی تمام  یبرا  رنوفیاسم-آزمون 

کوچک  یرهایمتغ مقدار  پژوهش  از  نت  05/0تر  در  ن  ع یتوز  ی دارا  رهایمتغ  ن یا  جه یاست.  .  ستندینرمال 

 افزار نرمدر    یها نرمال نبوده و تعداد نمونه کم است، از روش حداقل مجذورات جزئداده   عیتوز  ازآنجاکه

مجذورات با  نیبرآورد کمتراس بر اساس  .لا .یها استفاده شده است. روش پداده  لیتحل یاس برا .لا .یپ

اول  تب  نه یبه   هیهدف  سازه   انسیوار  نیی ساختن  معادلات ساختار  یهادر  مدل   یوابسته  معادلات   یابیاست. 

پ  یساختار اندازه   . لا  . یبه روش  که در   است   یمدل ساختار  ن و آزمو  یریگاس شامل دو مرحله آزمون 

 شرح داده خواهد شد.  قی تحق ن یمدل ا ی برا هاآن کارگیریبه  جیادامه نتا

 
 یی ایو پا ییروا ،یریگمدل اندازه  یبررس

آشکار از   ریهر متغ  دهنده لیپرسشنامه و کشف عوامل تشک  ییروا  یبه عبارت  ای  یساختار درون  لیتحل  یبرا

پرسشنامه نشان    سؤالات  یدییتأ  یعامل  لیتحل  جینتا  4. در جدول  شودیاستفاده م   ی دییتأ  یعامل  ل یابزار تحل

ا بارها  یابیارز  منظوربه پژوهش    نیداده شده است. در  از  پا  یآلفا  ،یعامل   یمدل   ،یبیترک   ییایکرونباخ، 

ها استفاده سازه   یها با همبستگاستخراج شده سازه  انسیوار نیانگیاستخراج شده و جذر م  انسیوار  نیانگیم

 شده است. 
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پرسشنامه   یکرونباخ برا یو آلفا یبیترک  ییای، پاAVE ،یآماره معنادار ،یبار عامل  ریمقاد(: 4) جدول

 ق یتحق

 عاملی  بار گویه متغیر
میانگین واریانس 

(AVE) 
 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

 سازی قابلیت شبکه

NC1 516 /0 

667 /0 885 /0 860 /0 

NC3 623 /0 

NC4 577 /0 

NC5 531 /0 

NC6 531 /0 

NC8 601 /0 

NC9 750 /0 

NC10 712 /0 

NC11 590 /0 

NC15 668 /0 

NC16 723 /0 

NC17 446 /0 

NC18 635 /0 

کاربرد جذب  

 دانش

KAA1 680 /0 

627 /0 848 /0 789 /0 
KAA2 761 /0 

KAA3 701 /0 

KAA4 753 /0 

KAA5 732 /0 

کاربرد تحول  

 دانش

KTA1 630 /0 

721 /0 775 /0 719 /0 
KTA3 777 /0 

KTA4 737 /0 

KTA5 568 /0 

 نوآوری دوسوتوان 

AI1 769 /0 

630 /0 838 /0 774 /0 
AI2 493 /0 

AI3 681 /0 

AI4 691 /0 

AI5 559 /0 
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 عاملی  بار گویه متغیر
میانگین واریانس 

(AVE) 
 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی

AI7 677 /0 

AI8 670 /0 

 

 4باشد که مطابق جدول    شتری ب  4/0حداقل از    د یبا  هاآن   یبار عامل  ها هی از گو  ک یاعتبار هر    یبررس  یبرا

برا  هاهیگو  یتمام هستند.  برخوردار  لازم  شرط  هر    یبررس  ی از  مرکب  سازه   کیاعتبار  آلفااز  از    ی ها 

هر چهار   یبرا  کرونباخ  ی نشان داده شده است آلفا  4که در جدول    طورهمان کرونباخ استفاده شده است.  

هر   یبرا  زین  یبیترک   ییای. مقدار پادهدیرا نشان م  یی بالا  ییاست که اعتبار همگرا  7/0  ی پژوهش بالا  ریمتغ

 برخوردار هستند.  یمناسب یبیترک  ییایاز پا رهایمتغ دهدی بالاتر است که نشان م 5/0از مقدار  ریچهار متغ

 ییایپا  نیباشند. همچن  تربزرگ  5/0از    AVEو    7/0از    یبیترک   ییایوجود دارد که پا  یهمگرا زمان  ییروا

پرسشنامه    جهیهر سه شرط فوق برقرار بوده، در نت  4باشد. با توجه به جدول    تربزرگ  AVEاز    دیبا  یبیترک 

روا است. همچن  ییاز  برخوردار  م  نیهمگرا  برا  اجاستخر  انسی وار  ن یانگیچنانچه جذر   ر یمتغ  کی  ی شده 

اعداد    5وجود دارد. در جدول    ریواگرا آن متغ  ییباشد، روا  رهای متغ  ریبا سا  ریآن متغ  یاز همبستگ  تربزرگ

 . باشندیاستخراج شده م انسیوار ن یانگیجذر م یقطر اصل یرو

 
 قیتحق یرهایمتغ  نیب  یو همبستگ AVE:  (5) جدول

 دوسوتوانی سازمانی پذیری راهبردیانعطاف  عملکرد راهبردی یسازشبکه تیقابل 

    0/ 795 ی سازشبکه تی قابل

   0/ 778 0/ 522 عملکرد راهبردی 

  0/ 689 0/ 561 0/ 473 پذیری راهبردیانعطاف

 0/ 657 0/ 445 0/ 424 0/ 305 دوسوتوانی سازمانی 

 

داده  وار5 جدول  یهادر  جذر  برا  انسی،  شده  متغ  یاستخراج  همبستگ  شتریب   ریهر  متغ  یاز  سا  ریآن   ری با 

 است.  د ییواگرا پرسشنامه مورد تأ ییروا نیاست، بنابرا رهایمتغ

بررس  پس اندازه   یاز  به بررس  ،یریگمدل  مدل    ی. خروجرسدی م  قیتحق  یو آزمون مدل ساختار  ینوبت 

 نشان داده شده است. 2پژوهش در شکل 
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 پژوهش  یاستاندارد مدل مفهوم ریمس بیضرا :2شکل 

 
 

 ی آزمون مدل ساختار
محاسبه    ودنتیاست-یآزمون ت  ریبا استفاده از روش بوت استراپ، مقاد  ری مس  ب یضرا  یآزمون معنادار  یبرا

است. ضر فرض  ریمس   بیشده  در سطح    ه یاول  هی پنج  ز  05/0پژوهش  است  ت  ریمقاد  رایمعنادار  -ی آزمون 

شکل    96/1از    شتر یب  ودنت یاست برا  ن یا  ج ینتا  3است.  را  مس یضرا  یمعنادار  یبررس  ی آزمون  نشان    ریب 

 .دهدیم
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 ر یمس بیضرا یمعنادار یبررس یبرا ودنتیاست -یآزمون ت جینتا :3شکل 

 
 مدل  تیکفا  یبررس
2 اریمع

R 2زا داد. مقدار درون  ریمتغ کیزا بر برون  ریمتغ کی ریاست که نشان از تأث یاریمع
R  6در جدول 

 .کندیم دیی را تأ ی مناسب بودن برازش مدل ساختار

2  اریمع
Q  2. مقدار  کندیمدل را مشخص م  ینیبش یقدرت پ

Q    مدل در   ینیبش ینشان از قدرت پ  6در جدول

 . سازدی م دییرا تأ یپژوهش دارد و برازش مناسب مدل ساختار یزادرون  یهاخصوص سازه 

 
 ق یتحق یرهایمتغ 2Qو  2R  ریمقاد: (6) جدول

 2R 2Q متغیر ردیف

 0/ 390 0/ 487 کاربرد جذب دانش  1

 0/ 488 0/ 612 کاربرد تحول دانش  2

 0/ 459 0/ 924 نوآوری دوسوتوان  3
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ا  GOFبه نام    اریمع  کیتنها    یمدل کل  کیبرازش در    یبررس  یبرا فرمول    ق یاز طر  اریمع  ن یوجود دارد. 

 :شودیمحاسبه م ریز

2GOF communality R=  
 است.  از ین 7جدول  ریبه مقاد GOFمحاسبه  یبرا

 
 قیتحق یرهایمتغ 2Rو  Communality  ریمقاد: (7) جدول

 Commnality 2R متغیر

 ----- 0/ 377 سازی  قابلیت شبکه

 0/ 487 0/ 527 کاربرد جذب دانش 

 0/ 612 0/ 466 کاربرد تحول دانش 

 0/ 924 0/ 429 نوآوری دوسوتوان 

 0/ 674 0/ 449 میانگین 

 

مقدار    نیاست. ا  36/0محاسبه شده که بالاتر از مقدار ملاک    550/0مدل پژوهش مقدار    ی برا  GOFمقدار  

 مدل دارد.  یزامکنون درون  ریمتغ ینیبشیمناسب مدل در پ  ارینشان از توان بس 

 
 اتیآزمون فرض

افزار استفاده شده نرم   یاز خروج  رهای متغ  نی ب  ر یمس  ب یضرا  ی و آزمون معنادار  ق یتحق   اتیفرض  یبررس  یبرا

 ارائه شده است. 8در جدول  هاآن  یمعنادار  جیو نتا ریمس ب یاست. ضرا

 
 پژوهش  اتیفرض یبررس یبرا یمدل ساختار ی اب یحاصل از ارز جینتا:  (8) جدول

 داریعدد معنی ضریب مسیر  فرضیه ردیف
(t-value) 

 نتیجه آزمون 

 تأیید  7/ 334 0/ 468 نوآوری دوسوتوان  سازی قابلیت شبکه 1

 د ییتأ 13/ 198 0/ 698 کاربرد جذب دانش یسازشبکه یتقابل 2

 د ییتأ 16/ 755 0/ 782 کاربرد تحول دانش  سازی قابلیت شبکه 3

 د ییتأ 4/ 054 0/ 256 نوآوری دوسوتوان کاربرد جذب دانش 4

 د ییتأ 4/ 268 0/ 342 نوآوری دوسوتوان  کاربرد تحول دانش 5

 شود یداده م حی توض ل یتفصبهدر ادامه  گر کاربرد جذب دانش نقش میانجی 6
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 داریعدد معنی ضریب مسیر  فرضیه ردیف
(t-value) 

 نتیجه آزمون 

 گر کاربرد تحول دانش نقش میانجی 7

 
حوزه    انیبندانش  یهادوسوتوان در شرکت  یبر نوآور  یمثبت و معنادار  ریتأث  یسازشبکه   تی: قابل1  ه یفرض

 دارد.  یاطلاعات بانک یفناور

نتا  بر معنادار8جدول    جیاساس  آماره  نوآور  یسازشبکه  تیقابل  یرهایمتغ  نیب  ی،  برابر    یو  دوسوتوان 

  نان یدر سطح اطم  ریدو متغ  نیا  انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان   1/ 96از    تربزرگاست که    334/7

  ی ساز شبکه   تی قابل  قبولقابل مثبت و    ریتأث   زان یاست و م  468/0  ریدو متغ  ن یا  ن یماب  ریمس   بیاست. ضر  95%

 .شودیم دیی تأ ه یفرض ن یا جهی. در نتدهدی دوسوتوان را نشان م یبر نوآور

 
حوزه    انیبندانش  یهابر کاربرد جذب دانش در شرکت  یمثبت و معنادار  ریتأث  یسازشبکه   تی: قابل2  ه یفرض

 دارد.  یاطلاعات بانک یفناور

نتا  بر معنادار8جدول    جیاساس  آماره  برابر   یسازشبکه   تیقابل   یرهایمتغ  نیب  ی،  دانش  جذب  کاربرد  و 

 نان یدر سطح اطم  ریدو متغ  ن یا  انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان   96/1از    تربزرگ است که    198/13

  ی ساز شبکه   تی قابل  قبولقابل مثبت و    ریتأث   زان یاست و م  698/0  ریدو متغ  ن یا  ن یماب  ریمس   بیاست. ضر  95%

 .شودیم دیی تأ ه یفرض نی ا جهی. در نتدهدی بر کاربرد جذب دانش را نشان م

 
حوزه    انیبندانش  یهابر کاربرد تحول دانش در شرکت ی مثبت و معنادار ر یتأث  یسازشبکه  تی: قابل3 ه یفرض

 دارد.  یاطلاعات بانک یفناور

نتا  بر معنادار8جدول    ج یاساس  آماره  برابر   یسازشبکه  تی قابل  یرهایمتغ  ن یب  ی،  دانش  تحول  کاربرد  و 

 نان یدر سطح اطم  ریدو متغ  ن یا  انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان   96/1از    تربزرگ است که    755/16

  ی ساز شبکه   تی قابل  قبولقابل مثبت و    ریتأث   زان یاست و م  782/0  ریدو متغ  ن یا  ن یماب  ریمس   بیاست. ضر  95%

 .شودیم دیی تأ ه یفرض ن یا جهی. در نتدهدیبر کاربرد تحول دانش را نشان م

 
تأث4  ه یفرض دانش  جذب  کاربرد  معنادار   ری :  و  نوآور  یمثبت  شرکت  یبر  در   ان یبندانش  یهادوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک  یحوزه فناور

نتا  بر معنادار8جدول    ج یاساس  آماره  برابر   یسازشبکه  تی قابل  یرهایمتغ  ن یب  ی،  دانش  تحول  کاربرد  و 

  نان یدر سطح اطم  ریدو متغ  نیا  انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان   1/ 96از    تربزرگاست که    054/4
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کاربرد جذب دانش   قبولقابل مثبت و  ریتأث زانیاست و م 256/0 ریدو متغ نیا ن یماب ریمس بیاست. ضر 95%

 .شودیم دیی تأ ه یفرض ن یا جهی. در نتدهدی دوسوتوان را نشان م یبر نوآور

 
تأث5  ه یفرض دانش  تحول  کاربرد  معنادار  ری:  و  نوآور  یمثبت  شرکت  یبر  در   انیبندانش  یهادوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک  یحوزه فناور

نتا  بر معنادار8جدول    ج یاساس  آماره  نوآور  ی رهایمتغ  نیب   ی،  و  دانش  تحول  برابر   ی کاربرد  دوسوتوان 

  نان یدر سطح اطم  ریدو متغ  نیا  انیارتباط م  یدهنده معناداراست و نشان   1/ 96از    تربزرگاست که    268/4

کاربرد تحول دانش    قبولقابل مثبت و   ر یتأث  زان یاست و م  342/0  ر یدو متغ ن یا  ن یماب  ر یمس  ب یاست. ضر  95%

 .شودیم دیی تأ ه یفرض ن یا جهی. در نتدهدی دوسوتوان را نشان م یبر نوآور

 
م6  ه یفرض نقش  دانش  جذب  کاربرد  قابل  گریانجی:  رابطه  نوآور  یسازشبکه   تیدر  در   یو  دوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک یحوزه فناور انیبندانش یهاشرکت

آزمون بالاتر از   ن یحاصل از ا  Zاز آزمون سوبل استفاده شد. اگر مقدار    یانجیم  ریمتغ  یبررس  ی ادامه برا  در

 . شودیمحاسبه م ریفرمول ز قیاز طر   Z-valueمعنادار است. مقدار   یانجیم ریباشد، مقدار اثر متغ 96/1

 

2 2 2 2 2 2( ) ( ) ( )a b a b

a b
z value

b s a s s s


− =

 +  +  
 

 . دهدیپژوهش را نشان م ه یفرض یمحاسبه شده برا  ریفرمول آزمون سوبل را شرح و مقاد ریمقاد 9جدول 

 
 کاربرد جذب دانش(  یگر یانجیآزمون سوبل )م ری مقاد: (9) جدول

 مقدار محاسبه شده تعریف متغیر

A 0/ 698 یانجی )کاربرد جذب دانش(و م سازی()قابلیت شبکه مستقل یرمتغ یانم یرمس یبمقدار ضر 

B 0/ 256 (  نوآوری دوسوتوان) ( و وابسته کاربرد جذب دانش)یانجی م یرمتغ یانم یرمس یبمقدار ضر 

aS 0/ 007 یانجی مستقل و م  یرمتغ یانم یراستاندارد مربوط به مس یخطا 

bS 0/ 106 و وابسته  یانجیم  یرمتغ یانم یراستاندارد مربوط به مس یخطا 

Z  2/ 414 آماره آزمون سوبل 
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؛  است  96/1است که بالاتر    414/2همان آماره آزمون سوبل برابر    ای  Z-value، مقدار  9با توجه به جدول  

دارد.   گریانجیدوسوتوان نقش م  یو نوآور  یسازشبکه   ت ی قابل  ان یکاربرد جذب دانش در رابطه م  ن یبنابرا

 . شودیم دییتأ  هی فرض نیگفت ا توان یم جهیدر نت

 
م7  ه یفرض نقش  دانش  تحول  کاربرد  قابل  گریانج ی:  رابطه  نوآور  ی سازشبکه   تیدر  در   یو  دوسوتوان 

 دارد.  یاطلاعات بانک یحوزه فناور انیبندانش یهاشرکت

محاسبه شده   ریآزمون سوبل را شرح و مقاد  ریمقاد  10شده در قسمت قبل، جدول    انیتوجه به مطالب ب   با

 .دهدی پژوهش را نشان م ه یفرض یبرا

 
 کاربرد تحول دانش(  یگریانجیآزمون سوبل )م ریمقاد: (10) جدول

 مقدار محاسبه شده تعریف متغیر

a 0/ 782 یانجی )کاربرد جذب دانش(و م سازی()قابلیت شبکه مستقل یرمتغ یانم یرمس یبمقدار ضر 

b 0/ 342 (  نوآوری دوسوتوان) ( و وابسته کاربرد جذب دانش)یانجی م یرمتغ یانم یرمس یبمقدار ضر 

aS 0/ 118 یانجی مستقل و م  یرمتغ یانم یراستاندارد مربوط به مس یخطا 

bS 0/ 097 و وابسته  یانجیم  یرمتغ یانم یراستاندارد مربوط به مس یخطا 

Z  3/ 112 آماره آزمون سوبل 

 

؛  است  96/1است که بالاتر    112/3همان آماره آزمون سوبل برابر    ای  Z-value، مقدار  9با توجه به جدول  

دارد.   گری انجیدوسوتوان نقش م  یو نوآور  یسازشبکه   ت یقابل  انیکاربرد تحول دانش در رابطه م  نیبنابرا

 . شودیم دییتأ  هی فرض نیگفت ا توان یم جهیدر نت

 

 شنهادهایو پ یریگجه ینتبحث، 

بررس  ق یتحق  نیا قابل  یبا هدف  نوآور  یسازشبکه   ت یرابطه  تأک   ی و  با  م  دیدوسوتوان  نقش    ی گر ی انجیبر 

مقاله در   نیانجام شده است. ا  یاطلاعات بانک  یحوزه فناور  انیبندانش   یهادانش در شرکت  یکاربردها

بررس  افته یانسجام    یچارچوب به  بخش  پنج  ا  یدر  در    ق یتحق  نیموضوع  است.  تب  ابتدا پرداخته  از    نیی پس 

بررس  مسئله پ  اتیادب  یو  مفهوم  نهیشی و  مدل  ترس  یموجود،  فرض  میپژوهش  سپس    اتیو  شد.  مطرح  آن 

توز  موردنیاز  یهاداده  ب   ع یبا  کل  ن یپرسشنامه  دانش   19  ید یافراد  فناور  انیبنشرکت  حوزه  در    ی فعال 

برا   ی آورجمع  یبانک  یاطلاعات فرض  یو  و    اتیآزمون  شدند  تفس   هایت درناستفاده  از  ها، داده   ریپس 
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  ت ی که قابل  دهد یپژوهش نشان م  نیا ج یمشخص شد. نتا  رهایمتغ  انیو روابط م  یریگجه یپژوهش نت  اتیفرض

معنادار  یسازشبکه  و  مثبت  نوآور  یرابطه  شرکت  ی با  در  فناور   انیبندانش   یهادوسوتوان    ی حوزه 

بانک   ی مثبت و معنادار  ریجذب و تحول دانش تأث  بردبر کار  یسازشبکه   تی قابل  ن یدارد. همچن  ی اطلاعات 

ا ن  یکاربردها  ن یدارد و    انیبندانش   یهادوسوتوان در شرکت   ی بر نوآور  یمثبت و معنادار  ریتأث  ز یدانش 

کاربرد جذب دانش و کاربرد تحول دانش    ج،یبر اساس نتا  نیدارند. همچن  یاطلاعات بانک  یحوزه فناور

م ب  گری انجینقش  رابطه  نوآور  یسازشبکه   تی لقاب  ن یدر  در شرکتدوسوت   ی و  حوزه   ان یبندانش   ی هاوان 

بانک  یفناور ا  یاطلاعات  عمنشان   جینتا  نی دارند.  درک  فناور  انیبندانش   یهاشرکت  قیدهنده   یحوزه 

  ی منظور خلق و اجرا ها به شبکه   قیو جذب منابع از طر  یسازشبکه   یبسزا  تی نسبت به اهم  یاطلاعات بانک

ا  دهدینشان م  جینتا  نیمچناست. ه  ینوآور با حوزه   رمرتبطیها بر جذب دانش مرتبط و غشرکت  نیکه 

از   یاکتساب دانش خارج  منظوربه نقش جذب و تحول دانش    کارگیریبه   یدارند و برا  دیخود تأک   تیفعال

  توانیم  درنهایت قائل هستند.    تیخود اهم  یهادوسوتوان در شرکت   یخود و خلق نوآور   یهاشبکه   قیطر

و    انگی(،  2016و همکاران )  دای(، پار2021همکاران )  چن و  یهاپژوهش   ج یپژوهش با نتا  نیا  ج ینتا  گفت

و همکاران    اوارامیای(،  2020(، ژانگ و لو )2021و وانگ )  ی(، ژ2020(، ون و همکاران ) 2022همکاران )

  یها پژوهش   جیدارد و با نتا  ت ( مطابق2021(، صفردوست و همکاران )2021(، آقازاده و همکاران )2018)

)  انی گوان  )2018و  همکاران  و  کاو  و  مغا2020(  ا  رتی(  نقش    ن یدارد.  دادن  نشان  بر  علاوه  پژوهش 

م  یکاربردها اثبات  با  دانش،  تحول  و  فرآهاآن بودن    گری انجیجذب  قابل  ندی،  و    ی سازشبکه   ت یرابطه 

  ند ی فرآ  نیبر ناشناخته بودن ا  یمبتن  اتیدر ادب   موجودخل    ق،یطر  نیکرد و از ا  انیدوسوتوان را نما  ی نوآور

 یاطلاعات بانک  یحوزه فناور  انیبندانش  یهامضاعف شرکت  تیبا توجه به اهم  درنهایترا پوشش داد.  

بانک نوآورانه  محصولات  و  خدمات  ارائه  و  کشور  اقتصاد  همچن  یدر  روزافزون    نیو  گسترش  لزوم 

دوسوتوان در   ی نوآور  یق و اجراخل  ی ها براشبکه   ن یا  ق یاز طر  ابع و جذب دانش و من  ی راهبرد  ی هاشبکه 

تحل شرکت  نیا از  استفاده  تفس  لیها،  ا  یرها یو  بستر  در  شده  بسزاشرکت  نی ارائه  نقش  بهبود    ییها،  در 

نتا داشت.  خواهد  آنان  مد  گذاراناست یس  ی برا  یتوجهقابل  یامدها یپ  ق یتحق   ن یا  جیعملکرد    ران یو 

 هستند دارد.    تیدر حال فعال رانیکه در ا یاطلاعات بانک یان حوزه فناور یبندانش  یهاشرکت

تأ  بر مبتن  هیفرض  دییاساس  پژوهش  تأث  یاول  نوآور  یسازشبکه   تی قابل  ریبر  مد  یبر  به   رانی دوسوتوان، 

فناور  ان یبندانش   یهاشرکت پ  یحوزه  ا  شود یم  شنهاد یاطلاعات  با   ک،یاستراتژ  یاتحادها   جادیتا 

سا  یهایهمکار با  را  ا  یهاشرکت  ریخود  در  توسعه    ن یفعال  دهند.  توسعه    ها یهمکار  گونهن یاحوزه 
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تسه جد  میموجب  دانش  ورود  و  نوآور  دیدانش  بهبود  موجب  و  شده  سازمان  سازمان   یاکتشاف  یبه  در 

به سازمان    دی جذب منابع جد نیو همچن کیاستراتژ یدر قالب اتحادها  های توسعه همکار ی. از طرفشودیم

  ی هاسک یو ر  ها نه یها شده و علاوه بر کاهش هزشرکت  نیدر ا  کیاستراتژ  یریپذانعطاف   ش یمنجر به افزا

بردارانه در سازمان  بهره   ی نوآور  شی افزا  جه یسازمان و در نت  ییموجب بهبود کارا  ، یمحتمل در امر نوآور

  شود یموجب م  ی اطلاعات بانک  یحوزه فناور  انیبندانش   یهادر شرکت  یسازشبکه   تی قابل  جادی. اشودیم

  یهادوسوتوان در شرکت   ینوآور تی قابل   جهیو در نت  شده جذب سازمان   ترعیسر  د یتا اطلاعات و منابع جد

  رند یگیم  ده یرا ناد  یسازشبکه   تیکه توسعه قابل  ییهامحققان شرکت  ده ی. به عقکندیم  تیمذکور را تقو

و توسعه و    قیدر تحق   ن ییپا  یگذارهیسرما  نفعان،یبا ذ  یهمچون ضعف در اعتمادساز  ییهااغلب با چالش 

کاربرد    یو اثربخش  ییکارا  شودیکه موجب م  شوندیخود مواجه م  یراهبرد  یبا شرکا  فیضع  یهمکار

 ,.Chen et al)  ها خلع وارد شودشرکت  نیدوسوتوان در ا  ینوآور  یشده و به اجرا  فیتضع  یدانش خارج

قابل(2021 ا  یسازشبکه   تی.  سا  یهاشبکه   جادیو  با  م  نفعانیذ  ریگسترده  شرکت  شودیموجب    یها تا 

و    یاارائه خدمات مشاوره   ،یبانک  نی در جهت بهبود ارائه خدمات نو  ییهاروشبه    یسترسمذکور امکان د

قابل  به دستخود    انیمشتر  تیرضا  شیافزا  نیهمچن ا  یسازشبکه   تی آورند.  امکان اشرکت   نیبه    جادیها 

  ین شرکایو همچن  یمراکز علم  ن یب  یبانک   ن ینو  ی های فناور  نه یو توسعه در زم  ق یتحق  یبرا  ییهاومیکنسرس

بهره   ییو شناسا  یراهبرد بازار را فراهم م  ی هااز فرصت   یبردارو    نی ا  یتمام  درنهایت که    کندی ناشناخته 

 کنند.   ت یقوها را تشرکت  نیدوسوتوان در ا ی نوآور توانندیموارد م

بودن کاربرد جذب دانش    گریانجیم  د ییدوم، چهارم و ششم پژوهش حاضر و تأ  ی هاه یفرض  دیی اساس تأ  بر

شرکت  فناور  انیبندانش   یهادر  بانک  یحوزه  مد  ،یاطلاعات  پشرکت   ن یا  رانیبه  با    شود یم  شنهاد یها  تا 

خود    یهاشرکت   بهرا    د یخود، دانش جد  یراهبرد  یشرکا  ن یو همچن  یقاتیمشارکت با مراکز تحق  جادیا

شبکه شده که    یاعضا  نی ب  اتیها موجب تبادل اطلاعات و تجربشبکه   گونهن یا  جادیا  نیجذب کنند. همچن

 یاکتشاف یموجب بهبود نوآور  تواندیم  درنهایت و    شودیبه سازمان م  دی موجب جذب دانش جد  درنهایت 

شود.   سازمان  شرکت  کارگیریبهدر  در  دانش  بانک   یفناور  ه حوز  انیبندانش   یهاجذب   ی اطلاعات 

  ت ی مذکور شود. قابل  یهامحصولات و خدمات ارائه شده توسط شرکت  ندها،یموجب بهبود فرآ  تواندیم

ا  کندیم  لیبه منابع را تسه  یدسترس  یسازشبکه  با  ن یاما  به    قیاز طر  د یمنابع  به سازمان  دانش جذب شده 

نوآور  ع مناب  ل یشوند. کاربرد جذب دانش موجب تبد  ل یتبد  ی نوآور مذکور شده و    ی هادر شرکت  ی به 

 . دهدیدوسوتوان را بهبود م ینوآور   تیقابل
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تأ  درنهایت  اساس  ا  یهاه ی فرض  دیی بر  هفتم  و  پنجم  تأ  ن یسوم،  و    تحول کاربرد    یگریانجیم  دیی پژوهش 

تا    شود یم  شنهاد یها پ شرکت  نیا  رانیبه مد   ،یاطلاعات بانک  یحوزه فناور  انیبندانش   یهادانش در شرکت 

ب   انیبازخورد مشتر   ن یو همچن  یمال  یهاتراکنش   یهاداده   لیتحل  قیاز طر گرا جذب دانش تحول   هنسبت 

خروج ورزند.  شرکت  هالیتحل  گونه ن یا  یاهتمام  نوآورانه  عملکرد  بهبود  تحول  موجب  شد.  خواهد  ها 

ا در  تبدشرکت   ن یدانش  موجب  غ  لیها  قابل  رمرتبطیدانش  توسط  شده  دانش    یسازشبکه   ت یجذب  به 

و    موردنیاز قابل  درنهایت شرکت  م  ینوآور  تیتوسعه  به  شودی دوسوتوان  مد  نیهم.  به  و    رانیمنظور 

پ   نی ا  گذاراناستیس از طر  شودیم  شنهاد یحوزه  با    کارگیریبه   قیتا  نامرتبط  دانش  دانش و جذب  تحول 

ن  انیرا نسبت به رفتار مشتر  یدی جد  ی هانش یب  ،یدانش فعل  گاه یپا ا  یازهای و    کارگیریبه کنند.    جاد یبازار 

برا  ییتوانا  موردنیازبه دانش    یسازشبکه   ت یتوسط قابل  ه جذب شد  رمرتبط یدانش غ  لیتبد  ی تحول دانش 

شرکت م  ی هادر  تقو  تواند یمذکور  قابل  ی توانمند  ت ی موجب  بهبود    شرکت  یداخل  ی هاتی و  مانند 

شود که   نینو یهایفناور کارگیریبه شیو افزا یسازمان یندهایفرآ یسازنه ی به ،یانسان هیسرما یهامهارت

 خواهد شد.   وسوتوان د ینوآور ت یقابل تیموجب تقو درنهایت

ا  دیبا  درنهایت با محدود  نیگفت  ا  زین  ییهات یپژوهش  در  است.  کاربردها  نیمواجه  و    یمطالعه  جذب 

دوسوتوان در نظر گرفته شده است و    یبا نوآور  یسازشبکه   تیرابطه قابل  گریانجیم  عنوانبه تحول دانش  

ا  یپژوهش  یمبنا از  پژوهش   یهاشبکه   ر،یدومتغ  نیاستفاده  به  است.  توصدانش  مطالعه    شودیم  هی گران  با 

 یدگ یچ یدانش و پ  یدانش همچون ارتباط دانش، ناهمگون  گرید  یهایژگ یو  نه،یزم  نیموجود در ا  اتیادب

ها را  واسطه   ریسا  اتیبا مطالعه ادب  شودیم  شنهادیپ  نیکنند. همچن  یمطالعات خود بررس  ریدانش را در  سا

ا  زین بررس  ن یدر  ا  یچارچوب  تا  جامع  ن یکنند  را  فرآ  تری قو  و تر  مدل  و    ت ی قابل  ی اثرگذار  ندیکند 

  ن ی است که ا  ن یپژوهش حاضر ا  یهات یمحدود  گریتر شود. از ددوسوتوان برجسته  یبر نوآور  یسازشبکه 

فقط در شرکت  فناور  انیبندانش  یهاپژوهش  بانک  ی حوزه  و    یاطلاعات  است  انجام شده  تهران  در شهر 

  نه یفعال در زم  یهابا شرکت   انیبندانش  یهاشرکت   ریسا  یاهها و تفاوت شرکت   نیمانند سن ا  ییرهایمتغ

بانک  یفناور نتا  یاطلاعات  نشده است؛ لذا ممکن است    یهاپژوهش به کل شرکت   نیا  جیدر نظر گرفته 

خود    یآت  قات یدر تحق  شود یم  ه یان توصگربه پژوهش   ن یداده نشود؛ بنابرا  میها تعمبخش   ریسا  ا ی  انیبندانش 

برر  نیا را  اقتصاد    نی کنند. همچن  یسعوامل  تا    شودیم  هی توص  انیبندانش   یهاشرکت  ایبه محققان حوزه 

سا  نیا  جینتا در  را  شرکت  انیبندانش   یهاحوزه   ریآزمون    ی هابرنامه   دیتول  ،ییدارو  ،یدی تول  ی هامانند 

 آن را گزارش کنند. جیکرده و نتا یمرتبط بررس یهات یفعال ریو سا یکاربرد
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1- INTRODUCTION 

Recent studies have used the maturity concept to assess 

organizations' progress in various fields. Communication maturity within 

organizations reflects the level of development in perceptions and practices 

related to organizational communication. Specifically, this concept refers to 

the ability of managers to identify challenges and facilitate the path toward 

communications in line with organizational success. It also refers to a deep 

understanding of interpersonal and organizational relationships. Previous 
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studies on organizations have shown that attitudes, beliefs, values, 

ideologies, and diverse experiences can affect communication. Therefore, 

managers of organizations need to be familiar with different communication 

approaches to select one or a combination of them to achieve 

communication maturity. Theories such as excellence theory and 

institutional theory have approached effective organizational 

communication. For instance, Excellence Theory seeks to identify the 

characteristics of efficient public relations and its impact on organizational 

performance. Many studies have examined and demonstrated the positive 

outcomes of effective organizational communication such as increased 

productivity, decreased costs, and improved quality of products and 

services. In this context, communication competence has been considered a 

key element in achieving organizational success. Numerous studies on 

communication maturity models mostly for European organizations have 

focused on providing evaluation models and less paid attention to 

identifying its enabling factors. Particularly, in Iran, no comprehensive 

research has been conducted on this subject so far. 

 

2- METHODOLOGY 

This research aims to identify the enabling factors of communication 

maturity in Iranian governmental organizations. In terms of nature, this is an 

exploratory study, employing a qualitative approach with a thematic 

analysis as its strategy. This analysis strategy is a process that transforms 

scattered data into meaningful patterns. Using snowball sampling, 16 semi-

structured interviews were conducted with academic and organizational 

experts until reaching theoretical saturation. Following the 6-step process of 

Braun and Clarke’s method, the collected data was analyzed using 

MAXQDA software. 

 

3- RESULTS & DISCUSSION 

Research findings indicated that communication maturity in Iranian 

governmental organizations depends on four main components as driving 

forces or enablers: communication capability, organizational factors, and 
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soft and hard human resources factors. The communication capability 

component includes factors such as message simplicity, the manner of 

presenting and understanding the message, the legitimacy of the message 

sender, and the communication environment. Communication transparency 

and organizational structure, trust, and policies were identified as factors 

following the organizational component, contributing to a healthy and 

efficient communication environment and processes. Time management, 

communication competence, adaptability, flexibility, employee attitudes, 

and job satisfaction fall into the soft human resources component, which 

directly influences the quality of internal communication. The hard human 

resources component includes the factors of budget and facilities, technical 

and perceptual skills, and network management. The availability of 

technical infrastructure and sufficient finance is of great importance for 

enhancing communication networks in organizations. 

 

4- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Based on the results of this research, communication maturity in 

Iranian governmental organizations depends on organizational and 

individual factors. The main identified components are critical for 

strengthening organizational communication and enhancing communication 

maturity. Given the importance of communication in organizational success, 

attention to these factors can contribute to improved organizational 

performance and increased productivity. This research also highlights the 

need for further studies on developing communication maturity evaluation 

models in Iranian organizations. 

 

Keywords:  Communication Maturity, Government Organization, 

Organizational Factors, Soft Skills of Human Resources, Hard Skills of 

Human Resources. 
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 چکیده
 که   شود  گرفته   نظر  در  شناختی   و  اجتماعی  فرآیند  یک  عنوانبه  تواندیم  و  است  سازمانی  موفقیت   برای  حیاتی  عامل  یک ارتباط

 فرآیندهای  ارزیابی  و  وتحلیلتجزیه  بهتر،  درک  چگونگی .  کندیم  ایجاد  معنی  و  شودیم  تبادل  افراد  بین  اطلاعات  آن  طریق  از

تبیین عوامل توانمندساز بلوغ    وشناسایی  هدف از انجام این پژوهش،   .است  ارتباطات   محققان  برای  بزرگ  چالش   یک  ارتباطی

سازمان در  ایرانارتباطی  دولتی  و باشدیم های  است  مضمون  تحلیل  آن  تحقیق  و طرح  کیفی  مطالعه  پژوهش حاضر یک   بر   . 

سازمانی تا   از خبرگان دانشگاهی و   نفر  16  روش پژوهش استفاده شد و  عنوان بهکلارک در شش مرحله    اساس روش براون و 

 سازمان دهنده  مضمون 20، باز  کد 56مجموع   های پژوهش دریافته از  اشباع نظری، مورد مصاحبه نیمه ساختاریافته قرار گرفتند.

فراگیر،  4  و شد.    مضمون  ارتباطی،  قابلیت  مؤلفه  درنهایتاستخراج  سازمانی  مؤلفه های  منابع    هایمهارت  مؤلفه   ، عوامل  نرم 

انسانی  هایمهارت  مؤلفه  ،انسانی منابع  سازمان  هایمؤلفه  عنوان به،  سخت  ارتباطی  بلوغ  توانمندساز  شناسایی اصلی  دولتی  های 

 ارزیابی ارتباطات سازمانی،  ،مؤثرارتباطات    تواند در توسعهمی  عوامل شناسایی شده توانمندساز بلوغ ارتباطی،  و  هامؤلفه  . شدند
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 مقدمه 

ارتباط در سازمان    هر سازمانیوجود   برقرار کردن  بیشتر وقت مدیران صرف  و  ارتباطات وابسته است  به 

  مؤثریک تیم کارآمد، برقراری ارتباطات    صورتبه و برای هماهنگی بین عوامل انسانی و سازمانی    شودیم

( است. رونالد سیمز  بیان  2002لازم  به  » که    کندیم(،  یعنی  یا   گذاریاشتراک ارتباطات  بین دو  اطلاعات 

است مشترک  درک  یک  به  رسیدن  برای  گروه  یا  فرد  ارتباطات  «چند  لذا  برای    عنوانبه .  ساختاری 

یک ابزار استراتژیک برای مدیران اجرایی   عنوان به پیش نیاز برای موفقیت سازمانی و    عنوانبه سازماندهی،  

است   سازیمفهوم  برای    (.(Putnam & Nicotera, 2009  شده  نیاز  پیش  یک  ارتباطات  دیگر،  سویی  از 

است  سازمان  تغییر  و  حفظ  در    . Simonsson, 2012)  (Heide &  ایجاد،  سازمانی،    یهاسازمانارتباطات 

برای عملکرد و موفقیت کل  ترمتنوع و    ترده یچیپ   تنهانه امروزی   به عامل مهمی  ی سازمان شده است، بلکه 

است  و    تواندیم،  مؤثرارتباطات    تیریمد  و   تبدیل شده  به سازمان  تعهد  احساس رضایت شغلی،  به  منجر 

شود کار  محل  در  اعتماد  سازمانی،  همچنین  .(Rajhans, 2012)  افزایش  ارتباط  مطلوب  را    ی بستر  سطح 

  عنوان به . ارتباطات (,Hosseini & Goli 2023,) کندیمسازمان فراهم  پویا بین افراد و برای تعاملات زنده و

کند که افراد برای  های ارتباطی کمک میفرآیندی پویا و دائماً در حال تغییر، به سازمان و توسعه سیستم 

اعما از  درک  خود  می  هاآن ل  موقعیت؛  کننداستفاده  درک  سازمانی،  ارتباطات  پیچیده، بنابراین  های 

انتخاب گزینه  های جایگزین برای اقدام و هماهنگی در رویدادهای سازمانی تشخیص مشکلات سازمانی، 

می  تقویت  گفتگو،  (Putnam, 2006کند  را  مانند  مفاهیمی  با  سازمانی  ارتباطات  حوزه  اینکه  علیرغم   .)

نوآوری   مشارکت، رهبری، کار گروهی و مشارکت کارکنان مرتبط است. فرآیندهایی مانند یادگیری و 

مختلف رادارند.    ی هاحرفهارتباط نزدیکی با توانایی تفسیر اطلاعات و مشارکت در گفتگوهای خلاقانه در  

عمومی   خدمات  بخش  توسعه  دیگر  سویی  آن  سرعتبهاز  در  که  است  گسترش  حال    یها ییتوانا  در 

بر  تمرکز  اصلی  دلیل  و  است  مهم  بسیار  مشتریان  انتظارات  کردن  برآورده  برای  کارکنان  ارتباطی 

یافته، بیشتر تمرکز بر مشاغل دانشی بوده که به سطوح های قرن بیست و یکم در کشورهای توسعه شایستگی

از   به    هایمهارت بالاتری  نسبت  دارد  هایمهارت عمومی  نیاز  بیشتر   نیبن یدرا.  (Flynn, 2014)  دستی 

به  که ممکن است  شوندیمکارکنان خود با مشکلات زیادی روبرو  با مؤثرارتباطات  در برقراری هاسازمان

 به دلیل . یا ممکن است  (Casoria & Werner,2020)  ارتباطی باشد  تأثیرگذار  یهامؤلفه عدم شناخت    دلیل

های متفاوت تفکر و حل مسئله یا  های فرهنگی، روشوت ضعیف زبانی، مشکلات فناوری، تفا  هایمهارت

باشد    گذاریاشتراک مشکل   ارتباطات  (Rola, 2015)دانش ضمنی  نادیده گرفتن  یا  توسط.  مدیران    مؤثر 

 .  (Siddique & Hussein, 2015)دیگر باشد  از دلایلاست  ممکن ،هاسازمان
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ابزارهای   کمبود ،هاپیام ارتباطی معمولاً از درک نادرست   مشکلات ،هاسازمانطبق تحقیقات انجام شده در 

، که ناشی از عدم  دیآی م  به وجودیا اهمیت نداشتن آن   و هاو ارزیابی نادرست پیام  سوءتفاهم  و یاارتباطی  

توان به انتظارات زیاد، نیازهای متفاوت، بعلاوه می  (.Aririguzoh, 2022)   بلوغ ارتباطی افراد سازمان است 

فناوری اطلاعاتی برای برقراری ارتباط، پایین بودن کارآمدی و کیفیت    هایمهارت تجارب یا سطح پایین  

کرد اشاره  همچنین  (Muszyńska & Swacha, 2018)  ارتباطات  برخی.  ارتباطات   هاسازمان  در 

عم  طور به ضعیف،    سازمانیدرون سطح  بر  سازمان  مستقیم  کارکنان   & Rezaiyan گذاردیم  ر یتأثلیاتی 

RaminMehr, 2011) )نیوز کاسب  گزارش  به  از  (،2021)  .  نقل    ایران،   یوربهره انجمن    رعاملیمد به 

اجرا  ی ناهماهنگ  پیچیده،  یبروکراس مقررات قانون    ی در  حوزه   یناکارآمد  اداری،   و   ، رسانیخدمات  در 

 ، و دستمزدنظام حقوق    وریبهره   عدم بازنشستگی،  مسائل  ارتقای نظام انگیزشی،  عدم  استخدامی،  مشکلات

هستند.    از ایران  اداری  نظام  برای  ازمسائل جدی  نبودسویی    و  با    دیگر  مرتبط  ارتباطی قوی  یک سیستم 

که    و مشکلاتمسائل    نیا  کارکنان، است  کرده  دوچندان  آینده را  اداری کشور   تواندیم  در  نظام  برای 

 باشد.  برانگیزچالش

ارتباطات در   اهمیت  به  توجه جدی مدیران   و   هاسازمانبا توجه  به    و رهبرانضرورت  آینده  سازمانی در 

و فناوری  ارتباطات، مقوله  می توسعه  نظر  مفهومبه  ارائه  ارتباطی رسد    ی ها مؤلفه شناسایی   و بلوغ 

مدیران   برای  ارتباطی،  بلوغ  باشد،    یهاسازمانتوانمندسازی  ضرورت  یک  ایران  و    چراکهدولتی  اتخاذ 

ها و مستندسازی در سازمان را فراهم استفاده از مدل بلوغ ارتباطی، امکان استانداردسازی ارتباطات و روش

میمی سازمان کمک  اعضای  به  و  روشکند  تا  راه کند  و  کار حلها  به  را  اثربخش  و  کارا  ارتباطی  های 

سیستم  همچنین  ارتباطات،ببرند.  مدیریت  مؤثر    سازمانیتوسعهدر  حیاتی    نقش   های  ارتباطات  و  دارند 

توان میزان اثربخشی یک های بلوغ میتواند سطح اثربخشی سازمان را افزایش دهد و با استفاده از مدل می

 سیستم ارتباطی را ارزیابی کرد.

عمیق   مطالعات  روانشناسی    پدیده   یک  عنوانبه   "ارتباطی  بلوغ"هرچند  حوزه  در  علوممجزا  اجتماعی   و 

بیشتر مطرح است   هاسازمان  موفقیت در  کلیدی   عامل   یک  عنوانبه   ارتباطی  شروع شده است، اما بلوغ   راًیاخ

کنند. با  می  گذاری سرمایه  خود   ارتباطی  بلوغ   سطح  ارتقای   برای   ای فزاینده   طور به   هاسازمانو به همین دلیل  

به وجود ارائه مفهوم    نی ا  ارتباط سازمانی،  در حوزه پژوهشی    خل  شکاف و توجه  اکتشافی ضمن  مطالعه 

دولتی   یهادر سازمانارائه چارچوب نظری بلوغ ارتباطی،   و بلوغ ارتباطی، به شناسایی عوامل توانمندساز

   :زیر است ؤالات سبه  ییگوپاسخایران پرداخته و به دنبال 
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 ؟ست ی چهای دولتی ایران سازهای بلوغ ارتباطی در سازمان توانمند و هامؤلفه 

 ؟  است توانمندساز بلوغ ارتباطی به چه شکل   یهامؤلفه چارچوب نظری 

 
 های پژوهش مبانی نظری و پیشینه 

 مفهوم بلوغ ارتباطی

طبییق اسییت و    «افتهیتوسییعهشکل یا حالت بسیییار پیشییرفته یییا  » معنای    نامۀ کمبریج بهطبق تعریف لغت  *بلوغ

دهنده میزان پیشرفت نشان †شاخص بلوغ. است "توسعه یافتن، پیشرفت "بالغ شدن به معنای   و بسترنامۀ  لغت

 Baumgartner)سازمان با توجه به موضوعی است که این شاخص برای پرداختن به آن طراحی شده است 

2010) & Ebner,هییای ای سییاختار یافتییه از عناصییر اسییت کییه ویژگی، مجموعییه†. همچنییین مییدل بلییوغ

هییای نقییاط مرزبنییدی بییین مراحییل و روش  و  کندفرآیندهای مؤثر در مراحل مختلف توسعه را توصیف می

های بلییوغ، های اصییلی مییدل. مؤلفییه(Pullen, 2007) کندانتقال از یک مرحله به مرحله دیگر را پیشنهاد می

ای ساده است که در یک پیشرفت متوالی یییا سلسییله ای از مراحل یا سطوح، به شیوه شامل تعریف مجموعه

 هاتیفعالشوند که نزدیک به ساختارهای سازمانی و ای طراحی میشوند و به گونهمراتبی به کاربر ارائه می

سطح توسعه ادراکات و  عنوانبهبر این اساس در مقاله حاضر، بلوغ ارتباطی را . (Gottschalk, 2009) باشد

تعریییف  هاسییازمانگاهی و اعضییا از مقولییه ارتباطییات در رهبران سازمانی، خبرگییان دانشیی   عملکرد مدیران،

چالشییها وهییم  توانییدیمزیرا مدیری که در سطح سازمان به بلوغ ارتباطی رسیده اسییت بییه راحتییی ؛  میکنیم

ها، بلییوغ ارتباطییات را همییوار سییازد. از اییین رو، درک یافتییه مسیییر عوامل تقویت ارتباطات را شناسییایی و

را  هاسییازمانتری در مورد اهمیییت بلییوغ ارتباطییات در دانش جامع  ،هاسازمانتجربیات و انتظارات ذینفعان  

 کند.می آشکار

در  چراکییه قییرار گرفتییه اسییت، موردبررسیییمختلفییی  هایدیییدگاه از  هاسازمانارتباطات و ارزش آن برای 

ارتباط سازمانی را  و متفاوتی وجود دارد  یهاتجربه  و  هایدئولوژیا  باورها،  ،هاارزش  و  هانگرش  ،هاسازمان

 سازمان با رویکردهای متنوع ارتباطات آشنا شوند  و رهبرانکه مدیران    طلبدیم  لذا  .دهدیمقرار   ریتأثتحت  

رویکرد خاص یا ترکیبی از چند رویکرد را برای رسیدن به بلییوغ ارتبییاطی سییازمان میید نظییر قییرار دهنیید.   و

________________________________________________________________ 

*. Maturity 

†. Maturity Index 

‡. Maturity Model
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گرایییی متخصصییان ارتباطییات بییر توسییعه و مشییروعیت ارتباطییات و شییغل متمرکییز اسییت   یاحرفهدیدگاه  

(Boynton, 2002) و Pieczka & L’Etang, 2006)). بر نهادینه سازی ارتباطییات تمرکییز  ودیدگاه دیگری

هییای روابییط عمییومی . همچنییین نظریییه تعییالی بییه دنبییال ویژگی( (Grandien & Johansson, 2012دارد

 ,Grunigو جامعه توضیح دهیید  هاسازمانکند تا ارزش روابط عمومی را برای تاثیرگذار است و تلاش می

سازنده ارتباط، مستلزم آن است که محققان تمرکز خود را از مطالعه مییدیریت ارتباطییات،  دگاه ید  (.(1992

ارتباطی متعدد، تغییرات سریع و   یهاعرصهکه با    یاجامعهبه نحوه سازماندهی و ایجاد ارزش ارتباطات در  

 یهاتیمحییدودنهییادی،  ظریییه. ن(Gregory & Halff, 2017)، تغییر دهند شودیممسئولیت فردی مشخص 

، که ممکن است توانایی محققییان کندیمتعبیه در سازماندهی را کنترل    یهاستمیسنظری    یهااستعاره ذاتی  

 ,Lammers & Barbour محدودتر کند. هاسازمانکیفیت زندگی  سازیمفهومارتباطات سازمانی را برای 

دهد تا تأثیر زمینه را در سطوح بین فییردی و سییازمانی در دیدگاه بین گروهی به محققان اجازه می  .((2006

های ضمنی را بررسی کنند و نظرات کارکنان را در تمام سطوح سازمان در نظر بگیرنیید. نظر بگیرند، ارزش

اییین دیییدگاه، ارائییه آمییوزش  طبییق مجدد شایستگی ارتباطات باشیید. سازیمفهوماین ممکن است به معنای 

بسییتگی دارد  هییاآنارتباطی به کارکنان برای اطمینان از جریان ارتباطی خوب، بییه زمینییه قبلییی   هایمهارت

همچنییین رویکییرد ارتبییاطی  (.Jones et al., 2004) واین زمینه شامل روابط بین فردی و بین گروهی اسییت

کند و درک ما را از نقییش عامییل سازی میها مفهومسانرا بدون توسل به نیات ان  ارتباطات  رادیکال لومان،

 .(Cooren & Seidl, 2020)دهد جهت می رییتغ ،هاسازمانانسانی در 

 
 پژوهش پیشینه 

 هاسییتمیسروابط سازمان با مشتریان و سایر ذینفعان؛  دهدیمارتباطات نشان  در خصوصتحقیقات    یهاافتهی

اطلاعاتی مرتبط بییا مییدیریت سییازمان؛ قراردادهییا و حقییوق مالکیییت غیییر مییادی ماننیید علائییم   یهاگاه یپاو  

چنین عوامل موثری که بخشییی یییا کییل هم ،(Malmelin, 2007) ارتباطات سازمانی نقش دارند تجاری، بر

ایجاد یک زمینه مشییترک بییه منظییور درک متقابییل "،دهدیمقرار    ریتأثرا تحت    در سازمانفرآیند ارتباطی  

بعلاوه بررسی نقییش  .(De Farias Junior et al., 2016) باشدیم "تنوع فرهنگی، اعتماد به همکاران اعضا،

 نشییان داده اسییت کییه چهییار جریییان (McPhee & Zaug, 2000)سازنده ارتباط سییازمانی توسییط محققییان 

، ارتبییاط در "هییا، و موقعیییت نهییادیمذاکره برای عضییویت، خودسییاختاری انعکاسییی، همییاهنگی فعالیت"

. مطالعییه کننییدیمو با هم یک کارکرد سازنده دارنیید و یییک سییازمان را ایجییاد    کنندیمسازمان را برجسته  

دیگری، ادراک و انتظارات مدیر عامل و اعضای هیئت مدیره را در رابطه بییا نقییش عملکییرد ارتباطییات در 
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 Zerfass)های ارتباطات بررسی کرده استموفقیت سازمانی، نقش ارتباطی مدیران ارشد و اهداف و ارزش

& Sherzada, 2015). وری بیشییتر، غیبییت در تحقیقی دیگر عییواملی ماننیید رضییایت شییغلی، بهییره  نیهمچن

ها، بهبود کیفیت کالاها و خدمات و افزایش سییطح نییوآوری رادرخصییوص ارتباطییات کمتر، کاهش هزینه

 پژوهشییی هییم در خصییوص شایسییتگی و .(Desmidt & George, 2016)داخلی سازمان ثابت شده اسییت 

انجام شده و نشان داده است کییه شایسییتگی ارتبییاطی هییم  (Barrett, 2006)مشروعیت ارتباط دهنده توسط

 برای رهبران و هم برای کارکنان حیاتی است.

های اروپییایی محدود در برخی سازمان صورتبههای بلوغ ارتباطی،  خصوص مدل  هایی درپژوهش  هرچند

وعوامییل   هامؤلفییهو    انییدپرداختهولی بیشتر این تحقیقات به ارائییه مییدل ارزیییابی بلییوغ ارتبییاطی    انجام شده،

خصوص بلییوغ   کشور ایران نیز تاکنون هیچ پژوهشی در  در  و  اندنکرده بررسی    توانمندساز بلوغ ارتباطی را

( 1)تحقیقییات مییرتبط بییا بلییوغ ارتبییاطی، در جییدول  یهاافتییهیانجام نشییده اسییت. نتییایج    هاسازمانارتباطی  

 .گردآوری شده است
 

 هاسازمانپیشینه تحقیقات انجام شده پیرامون بلوغ ارتباطی در  :( 1جدول )

 ها افتهی عنوان  محقق/محققان

ارائه مدل ارزیابی بلوغ ارتباطی   ( 2018) موسینسکا

 ییاروپاهای اتحادیه سازمان

این مدل برای ارزیابی سطح بلوغ  

ارتباطی یک سازمان در رابطه با  

مدیریت ارتباطات پروژه و همچنین  

حمایت از سازمان و بهبود عملکرد  

 ارتباطی، کاربرد دارد. 

گیلکرسون، سوینسون و  

 ( 2019)لایکلی 

مدل بلوغ برای تقویت سنجش  

و ارزیابی ارتباطات دربخش  

 صنعتی 

آنان نشان داده است که بلوغ   یها افتهی

ارتباطات به چهار عنصر اساسی:  

گذاری،  رویکرد جامع، سرمایه 

سازی  همسویی و فرهنگ مفهوم

 شود.می

نقشه راه برای تعیین شاخص   ( 2019جوهانسون و استراند )

 ها سازمانبلوغ ارتباطات برای 

بلوغ   شاخص  پژوهش، یهاافتهیطبق 

ارتباطی در چهار سطح بلوغ) نابالغ، در  

حال بلوغ، پابرجا و بالغ( ارائه شده  

 است.

شناسایی الزامات برای پشتیبانی   ( 2006) مایر وکلارکسون

ارتباطی: یک رویکرد الهام  

پژوهش رویکردی   یها افتهی

گرفته از شبکه بلوغ برای  الهام
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های ارتباطی حسابرسی ارائه داده  شیوه  گرفته از شبکه بلوغ 

یک   عنوانبهاست. این رویکرد هم 

جمع آوری بینش   یبرا روش تحقیق،

راهنمای   عنوانبهدر مورد ارتباطات و 

برنامه ریزی بهبود در عمل کاربرد  

 دارد.

 مارچاک  دفاریاس جونیور و 

(2013)   

به سوی یک مدل بلوغ  

ارتباطی برای توسعه نرم افزار  

 توزیع شده

ارائه مدل بلوغ ارتباطی برای توسعه  

های  شده با الهام از مدل افزار توزیعنرم

است.   CMMIبلوغ با کیفیت مانند  

هدف مدل، پشتیبانی از مدیریت 

و فرآیندهای ارتباطی در   استراتژی

 افزاری است. زمینه توسعه نرم

 

 شناسی پژوهشروش

صییاحب  در این پژوهش، هدف پژوهشگر شناسایی عوامل توانمندساز بلوغ ارتباطی از دیییدگاه خبرگییان و

ادعییا کییرد کییه اهییداف اییین پییژوهش    تییوانیمنظران حوزه ارتباطی در سازمانهای دولتی ایران است. لییذا  

بوده و ماهیت اکتشافی دارد و رویکرد آن کیفی و طرح تحقیق آن تحلیل مضمون است. تحلیییل   یاتوسعه

هییای کیفی است که بییر شناسییایی، تحلیییل و تفسیییر الگییوی معییانی داده  روش پژوهش ای درمضمون شیوه 

در اکتشییافی اییین پییژوهش،   یهامصییاحبهپراکنده    یهاداده   تواندیمکیفی تمرکز دارد وفرآیندی است که  

 غنی تبدیل کند. یهاداده پیشران بلوغ ارتباطی در سازمانهای دولتی ایران را به  یهامؤلفه خصوص

نفر از خبرگییان  16 بلوغ ارتباطی، این پژوهش پس از بررسی ادبیات تحقیق در حوزه ارتباط سازمانی و در

اییین پییژوهش بییه روش  سازمانی مورد مصاحبه نیمه ساختاریافته قرارگرفتند. نمونییه گیییری در دانشگاهی و

پایان هر جلسه مصاحبه، از شرکت کننده خواسته شد تا فردی را بییا مییلاک   گلوله برفی انجام شد؛ یعنی در

ارتبییاط سییازمانی معرفییی کنیید. همچنییین اسییتراتژی انتخییاب خبرگییان   در حوزه قراردادن دانش و تخصص  

اجرایی، سوابق مدیریتی بود و استراتژی انتخاب خبرگان دانشییگاهی براسییاس   یهاتیفعالسازمانی براساس  

حبه تا اشییباع نظییری کامییل ادامییه داشییت. تخصص و خبره بودن در حوزه ارتباط سازمانی بود، فرآیند مصا

های ضبط شییده بییه وسیییله یادداشت هامصاحبهاین مطالعه، پس از پایان  باتوجه به اهمیت روش پژوهش در

مییورد  MAXQDA افزارضبط شده بازنویسی و درنهایت با نرم یهامصاحبهپژوهشگر، بازنگری و محتوای 

( در شش 1، طبق شکل شماره )(Brown & Clark, 2006)قرارگرفت. تفسیرداده ها با روش   وتحلیلتجزیه

https://parsmodir.com/db/research/research.php
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( گام به گام اجرا شد. اقییدام مهییم جهییت ترسیییم شییبکه مضییامین، شییناخت 2مرحله و مطابق جدول شماره)

 -اترییید اسییاس روش پیشیینهادی بود که بییر 3و مضامین فراگیر 2دهنده سازمان ،1های پایهودسته بندی مقوله

اسییاس ضییریب  پایایی  نیز بییر و 5روایی محتوا مؤلفه، براساس هاافتهیانجام شد. همچنین روایی  4استرلینگ

 قرار گرفت.  موردبررسی 6توافق کاپا

 
 مراحل انجام تحلیل مضمون :( 2جدول)

 اقدام در هر مرحله مراحل به ترتیب 

ای که محقق در  به گونه مصاحبه، یهامتناولیین مرحله، خواندن و دوباره خواندن  ها داده آشنایی با 

 کاملاً آشنا شود.  هاآنها غرق شود که با عمق و غنای محتوای داده 

  هاداده مرحله دوم با یک روش معنادار و سیسیتماتیک شیروع به سیازماندهی  در کدگذاری اولیه 

 شدوهر بخش دادهای را که مربوط به مسئله تحقیق بود کدگیذاری گردید. 

مرحله سوم در سطحی کلان به تحلیل کدها تمرکز گردید و کدهای مختلف در قالب  جادتمیا

های مرتبط با هر یک از مضامین، شناخته و  مضامین مشخص شد و همه داده 

 گردآوری شدند. 

ایجاد شده، بازبینی مجدد گردید که برخی   ی هاتماز   یامجموعهمرحله چهارم  در ها تمبررسی 

ای تفکیک مضامین با همدیگر هم پوشانی داشتند وبرخی مضامین به مضامین جداگانه

 .شدند

اصلی که برای تحلیل ارائه شده، تعریف و مورد بازبینی مجدد  یهاتمدر مرحله پنجم،  ها نامگذاری تم تعریف و

 .شد وتحلیلتجزیههای مضامین رسم شده بررسی و قرار گرفت و شبکه

مرحله ششم، مجموعه کاملی از مضامینِ نهایی، فراهم شد و تحلیل و تدوین   در ها افتهیگزارش 

 گزارشِ نهاییِ تحقیق، صورت گرفت. 

________________________________________________________________ 

1 Basic Themes 
2 Organiztive Themes 
3 Global Themes 
4 StirlingAttride 
5 Cvi 
6 Kappa 
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 (  2006مراحل تحلیل مضمون )براون و کلارک،:1شکل 

 

 هاداده وتحلیلتجزیه

کیفی پژوهش ارائییه  یهاافتهیسپس  ابتدا اطلاعات جمعیت شناختی شرکت کنندگان و ،هاافتهیقسمت  در

 (، اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه کنندگان نشان داده شده است.3) جدول در .شودیم

 
 اطلاعات جمعیت شناختی شرکت کنندگان پژوهش  :( 3جدول )

 سمت شغلی تخصص  تحصیلات سن  جنسیت ردیف

 عضو هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 46 مرد  1

 عضو هیات علمی  مدیریت دولتی دکتری 44 مرد  2

 عضو هیات علمی  مدیریت رفتارسازمانی دکتری 45 مرد  3

 عضو هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 54 مرد  4

کارشناسی   48 مرد  5

 ارشد 

 مدیربخش ارتباطات  مدیریت دولتی

کارشناسی   40 مرد  6

 ارشد 

 مدیر روابط عمومی سازمان  مدیریت منابع انسانی

 عضو هیات علمی  مدیریت رفتارسازمانی دکتری 38 زن 7

منابع   -مدیریت دولتی دکتری 52 مرد  8

 انسانی

 عضو هیات علمی 

کارشناسی   42 زن 9

 ارشد 

 رئیس واحد منابع انسانی  مدیریت منابع انسانی

 هیات علمی  مدیریت دولتی دکتری 51 زن 10

 هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 50 زن 11

 هیات علمی  مدیریت دولتی دکتری 63 مرد  12

 مدیرسازمان  مدیریت دولتی دکتری 47 مرد  13

 هیات علمی  مدیریت منابع انسانی دکتری 55 مرد  14
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 عضو هیات علمی  مدیریت رفتارسازمانی دکتری 57 مرد  15

 بازنشسته  مدیریت دولتی دکتری 70 مرد  16

 
بیشتر شرکت کنندگان مرد واکثر مصاحبه شییوندگان دارای   ( قابل مشاهده است3که درجدول )  طورهمان

 .اندبوده مدرک دکتری وعضو هیات علمی رشته مدیریت دولتی 

 
 ؟دولتی ایران چیست یهاسازمانعوامل توانمندساز بلوغ ارتباطی در  و  هامؤلفه  اول: سؤال

مییورد تجریییه و تحلیییل قییرار گرفییت و   MAXQDA2020  جمع آوری شییده از طریییق نییرم افییرار  یهاداده 

، مفروضیییات، هاده ییی اآن براسییاس الگییوی روش بییراون و کییلارک، بییا شناسیییایی و بررسیییی  یهاافتییهی

، هییاداده نهفته  شیکل گیری ییا اطلاع رسانی محتیوای معناییی و عنوانبهها و ایدئولوژیهایی کیه سازیمفهوم

اسییتخراج   و  هییاداده حاصل از تجریییه و تحلیییل    یهاافتهیبه شرح    ،4در جدول شماره    .تئوریزه شیده اسیت

سییه سییطح )پایییه،  در هییاداده ، مضییامین حاصییل از تجریییه و تحلیییل 5مضامین پایه پرداخته شد و در جدول 

 دسته بندی گردید. (، استخراج و2001سازماندهنده، فراگیر( طبق دیدگاه اترید استرلینگ )

 
 هامصاحبه مضامین پایه استخراج شده از  نمونه کدهای اولیه و :( 4جدول)

 استخراج مضمون پایه استخراج کدهای اولیه انجام شده  یهامصاحبهمتن 

خویی    پیام    تواندیمنرم  پذیرش  میزان 

تحت   را   ان  دهد  ریتأثواجرای  . "قرار 

 (Pos. 3, 7)مصاحبه

 نحوه ارسال پیام  خوشایند بودن لحن فرستنده پیام 

 

یک  از  خود  پیام  انتقال  حین  در  فرستنده 

بعضی  نباید  و  کند  استفاده  المثل  ضرب 

کند.  بیان  دیگری  زبان  به  را  خود  کلمات 

 ( Pos.5, 11)مصاحبه

زبان   بودن  وگویا  شیوایی 

 فرستنده
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 فراگیر  دسته بندی مضامین پایه، سازمان دهنده و استخراج و(: 5جدول )

 مضامین پایه مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر

 ارتباطی  یهاتی قابل

 پذیرش پیام 
پیام، نحوه ارسال   پیام، اهمیت  ساده بودن 

 پیام  
 

 قابلیت اجرایی پیام،  پیچیده نبودن پیام  اجرای پیام

 قابل فهم بودن پیام 
پیام، بیان  نحوه  پیام،  با   تناسب  درک  پیام 

 شغل و موقعیت فرد 

 مشروعیت فرستنده پیام 
فرستنده،  اعتبار  پیام،  فرستنده  جایگاه 

 اعتماد کارکنان به فرستنده پیام  

 مؤثر برقراری ارتباط 
شیوه  آمادگی،  ارتباط،  برقراری  توانایی 

 ارائه پیام، شناخت محیط ارتباطی 

 نرم منابع انسانی  یهامؤلفه

 مدیریت زمان 
مشخص  زمان  پیام،  ارسال  زمان  مدت 

 ارسال پیام، وقت شناس بودن در ارتباطات 

 شایستگی ارتباطی 

دانش،  ارتباطی،   های مهارت  کسب 

وظیفه   رشیپذ ارتباطی،  ی  مسئولیتها 

سازمان، به  وفاداری  بودن،   علاقه   شناس 

 فرد به ارتباط گیری  

 سازگاری وانعطاف پذیری

آوری،  تاب  سازمان،  محیط  با  سازگاری 

سازمان، اهداف  به   -یخودباور  باور 

 وفاداری به سازمان

 نگرش کارکنان 

به   احترام  کارکنان،   ی هاده یاتشویق 

شناسایی   وابتکارات   هاتیخلاق کارکنان، 

 کارکنان، دادن اختیارات به کارکنان
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 رضایت کارکنان
مزایای  جویی،  مشارکت  متقابل،  احترام 

 -مادی ومعنوی

 کار تیمی 
تشکیل تیم ارتباطی، هماهنگی بین تیمی،  

 های تیمی مسئولیت  شرح وظایف و 

 مدیریت تعارض

بهبود  کارکنان،  توانمندهای   شناسایی 

ارائه  کارکنان،  روانی  روحی  وضعیت 

و  مذاکره  تقویت   فنون  مسئله،  حل 

 ایجاد سینرژی  ارتباطات بین گروهی،

 سخت منابع انسانی  یهامؤلفه

 امکانات  بودجه و

سرفصل بودجه،تعیین  فناوری   های  توسعه 

امکانات  به  سریع  دسترسی  اطلاعات، 

 ارتباطی 

 فنی ادراکی  هایمهارت
و  فنون  کارگیری  ادراک مهارت  به  ها، 

 کارکنان، آموزش مدیریت ارتباطی 

 ارتباطی  ی هاشبکهمدیریت 

و نوع  ارتباطی،   شناسایی  شبکه  ساختار 

اهداف   یهاشبکهرهبری   ارتباطی، 

 های ارتباطی شبکه

 عوامل سازمانی 

 ساختار سازمانی
تمرکز کارکنان،  سازماندهی  کار،   تقسیم 

 سازمان در یا عدم تمرکز

 اعتماد سازمانی 
در تبعیض  اهداف   عدم  شفافیت  سازمان، 

 سبک رهبری -سازمان، عدالت سازمانی

 سیاست سازمان
سازمانی، کارکنان،   قدرت  بین   نفوذ 

 رفتارهای سیاسی 
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 شفافیت ارتباطی 

و  اهداف  بودن  ارتباطی،   ی هانقش  واضح 

و  قانون  در   وجود  ارتباطی  مقررات 

نامه بخش  به  دسترسی  و سازمان،   ها 

 ها دستورالعمل

 پاسخگویی سریع

نقش بودن  و مشخص  نوع مسئولیت  ها  ها، 

ارتباطی،  ارتباط، شبکه  -بازخورد  نوع 

 فرهنگ سازمان

 

 چارچوب نظری توانمندسازهای های بلوغ ارتباطی به چه شکل است؟  دوم: سؤال

مضییامین  در خصوصمشورت با متخصصان حوزه ارتباطات    نظری پژوهش و  و مبانیضمن بررسی ادبیات  

 طورهمان آمده پرداخته شد. به دست یهامؤلفه، به تشریح و بررسی روابط بین هامصاحبهاستخراج شده از  

نییرم منییابع  یهامؤلفه عوامل سازمانی، ارتباطی، یهاتیقابل) مولفه اصلی چهار ،دهدیم(، نشان  2که شکل )

ی هادر سییازمانعوامل پیشران وتقویت کننده بلوغ ارتباطی    عنوانبهسخت منابع انسانی(    یهامؤلفه  انسانی،

توانمندسییاز بلییوغ  یهامؤلفهمضامین و  یاشبکهساختار  (،3درشکل ) نیهمچن دولتی ایران شناسایی شدند.

 استخراج شده است.  MAXQDA که از نرم افزار دهدیمدولتی ایران را نشان  یهاسازمانارتباطی در 

به مدیران و رهبران سازمانی کمک کند تا بییا شناسییایی عوامییل توانمندسییاز   تواندیمرعایت این چارچوب  

 بلوغ ارتباطی، ارتباطات سازمانی خود را بهبود بخشند.

 

 
 توانمندساز بلوغ ارتباطی   یهامؤلفه مدل پارادایمی  :2 شکل
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 توانمندساز بلوغ ارتباطی  عوامل مضامین و یاشبکه ساختار : 3شکل 

 

لییذا بییرای محاسییبه روایییی   همچنین جهت بررسی شاخص روایی محتوا، از روش والتر و باسل استفاده شد.

مییرتبط » میییزان    خواسته شیید  هاآناز    نفر از خبرگان پژوهش به روش گلوله برفی انتخاب شدند و  7محتوا،  

 مرتبط اما نیاز به بازبینی،. 3نیاز به بازبینی اساسی، . 2 غیر مرتبط،. 1  :هر گویه را با طیف چهار قسمتی  «بودن

آوردن درصیید شییاخص روایییی   بییه دسییت(، بییرای  1)  طبق فرمییول رابطییه  کاملاً مرتبط را مشخص کنند..  4

را بر تعداد کل خبرگان تقسیییم کییرد کییه  اندکرده را انتخاب  (4 و  3محتوا، باید تعداد خبرگانی که گزینه )

 .(، ارائه شده است6نتایج آن در جدول )
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 نتایج شاخص روایی محتوا :( 6جدول)

 انجام شده یهامصاحبهمحتوای مربوط به 

تعداد 

خبرگان  

شرکت 

 کننده

خبرگانی که 

موافق 

 اندبوده

خبرگانی که 

مخالف 

 اندبوده

شاخص  

 روایی 

 محتوایی
cvi 

 های ارتباطی گویه های مربوط به قابلیت
7 6 1 85/0 

 نرم منابع انسانی هایمهارتگویه های مربوط به 

7 7 0 100 /0 

 85/0 1 6 7 سخت منابع انسانی  هایمهارتگویه های مربوط به 

 گویه های مربوط به عوامل سازمانی 
7 6 1 85/0 

 

که تمام گویه ها از روایی محتوایی   دهدیم(، نشان  6آمده شاخص روایی محتوا در جدول )  به دستنتایج  

 اسییت. 79/0این صورت کییه شییاخص روایییی محتییوای همییه گویییه هییا بییالاتر از   به  لازم  برخوردار هستند.

همکییار پییژوهش در  عنوانبییهبرای پایایی  محتوا از یکی از اساتید حوزه مدیریت خواسییته شیید تییا   نیهمچن

فرآیندکدگذاری جهت اطمینان از مقوله بندی کدها مشارکت کند و جهت بییرآورد میییزان توافییق بییین دو 

 نشان داده شده است. (7جدول ) نتایج آن در که کد گزار، از ضریب توافق کاپا استفاده شد،

 
 نتایج آزمون کاپا :( 7جدول )

Symmetric Measures 

Measure of Agreement 

Kappa N of Valid Cases 

 برای  کاپا توافق  میزان گیری اندازه

 معتبر موارد تعداد

Value 

 ( ارزش)

Asymptotic 

Standard 

Errora 

Approximate 

Tb 

Approximate 

Significance 

727 / 143 / 866 /4 000 /0 

16    

a. Not assuming the null hypothesis. 

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis. 
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ارزش عددی  و است. چون مقدار 72/0آمده  به دستکه ارزش کاپای  دهدیمنشان   ،7نتایج جدول شماره 

این معنی است کییه محتییوای مصییاحبه از پایییایی  به است، (=000/0sig)  ومقدار  60/0شاخص کاپا بیشتر از  

از پایی لازم برخوردار هستند وتوافییق خبرگییان  هامؤلفهادعا کرد که  توانیم نیبنابرا لازم برخوردار است؛

 کرد. دییتأ توانیمرا 

 

  بحث و نتیجه

 مشارکت  نیازپیش داخلی، مؤثر ارتباطات و هاستسازمانپیشرفت  ارتباطات کلید که عنوان شد،  طورهمان

 بییرای را داخلی ارتباطات باید هاسازمان و ،( (Ruck & Welch, 2012است سازمان موفقیت هر و کارکنان

اییین پییژوهش  یهاافتییهی. نتییایج ((Welch, 2012 بخشییند بهبود  کارکنان و ارشد مدیران بین روابط تقویت

 از  کارکنییان  و  کارشناسییان  ،و رهبییرانمییدیران    ادراکات  ط رسیدن به بلوغ ارتباطی، توسعهرنشان داد که ش

همسییویی کارکنییان بییا شییغلی، باعیی     جایگاه   . بلوغ ارتباطی ضمن تقویتباشدیمهر سازمان    در  ارتباطات

. اییین شییودیم سییازمانیدرون ت و اختلافییاتتعارضییا کییاهش ،انداز و اهداف کلی سازمانمأموریت، چشم

مطالعه اکتشافی ضمن معرفی مفهوم بلوغ ارتباطی، بییه شناسییایی عوامییل توانمندسییاز بلییوغ ارتبییاطی و ارائییه 

و  هاافتییهیدولتییی ایییران پرداختییه اسییت، کییه حاصییل  یهاسییازمانچییارچوب نظییری بلییوغ ارتبییاطی بییرای 

 قرار گرفت. یو بررس موردبح پژوهش  سؤالات در راستای اهداف و ،هاداده  وتحلیلتجزیه

 
 عوامل توانمندساز در بلوغ ارتباطات سازمانی نقش دارند؟  عنوانبه  ییهامؤلفه چه عوامل یا   :1سؤال

 فهمقابییل پیییام، یاجییرا ارتباطی یعنی، )پییذیرش پیییام، یهاتیقابل مؤلفه، نشان داد که هاافتهی  وتحلیلتجزیه 

اساسییی  ارتباطییات نقییش یریگشکل( در مؤثرفرستنده پیام و توانایی برقراری ارتباط  تیمشروع بودن پیام،

 ماننیید خییوب صییحبت  ییهانییهیزم  خییود را در  هییایمهارت  که کارکنان باییید  گفت  توانیمبنابراین  ؛  دارند

معییانی  دقیییق درک بهبییود دهنیید، تییا توانییایی  خییوب خوانییدن  و  دادن  خییوب گییوش  نوشتن،  خوب  کردن،

کییه برقییراری  دهییدیممییرور ادبیییات نشییان  نیهمچنیی   .باشند  را داشتهسازمان    در  دیگران،  و  خود  احساسات

به دست آمده این پییژوهش   یهاافتهی  کند.  سازمان کمک  تیو موفقبه بهبود عملکرد    تواندیم  مؤثرارتباط  

 همسوست. (Hosseini & Goli, 2023) و (Mehmood, K, 2022)با نتایج تحقیق 

حوزه منابع انسانی بر بلییوغ ارتبییاطی بسیییار گسییترده هسییتند، لییذا اییین   رگذاریتأث  یهاافتهیبا توجه به اینکه،  

، یریپذو انعطاف)سازگاری  شامل نرم منابع انسانی، یهامؤلفهاول  دسته ؛اندشده به دو دسته تقسیم  هاافتهی

ی( شایستگی ارتباطی، مدیریت زمان، مدیریت تعییارض، نگییرش کارکنییان، رضییایت کارکنییان و کییار تیمیی 
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انسییانی  هییایمهارت کییه کسییب گفت توانیم هاافتهی یو بررسبا تحلیل  دارند. یاژه یوکه جایگاه  هستند،

داشته باشد، به نقاط ضعف و قوت خود آگاه باشیید، بییه دیگییران   نفساعتمادبهست که شخص  ا  مستلزم آن

، و احساسات آنان احترام بگذارد، آنان را درک کند و محیط ایمیین و قابییل هاارزشاعتماد کند، به عقاید،  

 همسو است.، (Marques, 2010) با نتایج پژوهش هاافتهی نیا . به وجود آورد همکارانقبولی برای تمامی 

سخت منابع انسانی)پاسخگویی سریع، اعتماد سازمان، ساختارسازمانی، ارتباط شفاف،  یهامؤلفهدسته دوم،  

. از دهنییدیمقییرار  ریتییأثبلوغ ارتبییاطی سییازمان را تحییت    هستند کهسازمان، امکانات ارتباطی(    یهااستیس

ارتباطییات، جریییان اطلاعییات،  کیفیییت و نییوع ،سازمان که در  دهدیمنشان   به ما  ساختار سازمانی،  سوکی

قییدرت نییرم   یهااسییتیسسییویی دیگییر،    و از.  ها چگونییه اسییتوظایف و مسئولیت  شرحها و  گیریتصمیم

اعتمییاد  و اثییربخش  اتارتباطیی  بیشتری بر  تأکیدکه    ییهاسازمان  نیهمچن  ارتباطات را تسهیل کند.  تواندیم

 (Hoveida et al., 2015)این پژوهش با نتایج    یهاافتهی  .ترندموفق هاسازماننسبت به دیگر   ،دارند سازمانی

 همسو است.

، تنظیییم بودجییه، مییدیریت و ادراکیییمهییارت فنییی    )  عوامییل سییازمانی،  کییه  ،دهییدیمنشان    هاافتهیهمچنین  

یکییی از  گفییت تییوانیمیعنییی ؛ پیشبرد بلوغ ارتباطی سازمان نقش بسزایی دارند نیز در( ارتباطی یهاشبکه

 اسییت. و ادراکیییلازم مدیران سییازمان بییرای رسیییدن بییه بلییوغ ارتبییاطی، داشییتن مهییارت فنییی   هایمهارت

، فنییون و هییاروشی توانایی به کییار بییردن دانییش، امعن را بهفنی  مهارت ،(Katz, 2009)که کاتز  طورهمان

نیییز بییه توانییایی   یادراکیی مهییارت    شییود.طریق تجربه، تحصیل و کارورزی کسییب می  بیان کرده که ازابزار  

یییا  کنییدیمسازمان عمییل  سیر اهدافم درکل سازمان و آگاهی از اینکه آیا شخص   یهایدگیچیپفهمیدن  

 ،هر چه شخص از سطوح پایین به سطوح بالای سازمان ارتقا یابییدتجربه نشان داده است  ، ارتباط دارد.  خیر

 به مهارت فنی کمتر ولی به مهارت انسانی و ادراکی بیشییتری نیازمنیید اسییت.  اثربخشبرای اعمال مدیریت  

شییود کییه خواسییته می  هییاآنزیرا غالبییاً از    ،نیاز دارند  یاملاحظهقابلبه مهارت فنی    یسرپرستان سازمانولی  

مییدیران سییطوح بییالای یییک سییازمان نیییازی بییه دانسییتن  کهیدرحالدهند. را آموزش   خود  نظر  ریزشاغلین  

رابطه متقابییل همییه   بتوانندباید    هاآنبلکه    ،خاص سطح عملیاتی ندارند  فیوظافنی برای انجام    هایمهارت

این پژوهش با نتییایج   یهاافتهیکل سازمان تشخیص دهند.    یهاهدفا و وظایف را در تحقق  این کارکرده

 همسو است.   (Gilkerson & Likely, 2019) تحقیق

 

https://www.sid.ir/search/paper/%20%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7%D8%A7%D8%AA%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C%20%D8%A7%D8%AB%D8%B1%D8%A8%D8%AE%D8%B4/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%A7%D8%B9%D8%AA%D9%85%D8%A7%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 چارچوب نظری عوامل توانمند ساز بلوغ ارتباطی چگونه است؟:  2سؤال

مهارت نرم منابع انسییانی،  یهامؤلفهارتباطی،  یهاتیقابلاصلی،  مؤلفهنتایج این پژوهش نشان داد که چهار 

 یهاسییازمان عوامل توانمندسییاز بلییوغ ارتبییاطی در  عنوانبهسخت منابع انسانی و عوامل سازمانی    یهامؤلفه

 دولتی ایران شناسایی شدند.

مختلییف ماننیید   یهانییهیزمارتباطی مدیران و کارکنییان در    هایمهارتشامل    مؤلفهارتباطی: این    یهاتیقابل

مشییروعیت فرسییتنده پیییام اسییت. مییدیران و  و مؤثرگرفتن پیام، پذیرش پیام، درک پیام، برقراری ارتباطات 

به دیگران   یمؤثرتر  طوربهخود را    یهاامیپ  توانندیمارتباطی قوی هستند،    هایمهارتکارکنانی که دارای  

 منتقل کنند و درک کنند.

فردی و اجتماعی کارکنان مانند سییازگاری  یهایژگیوشامل  مؤلفهمهارت نرم منابع انسانی: این   یهامؤلفه

، شایستگی ارتباطی، مدیریت زمان، مدیریت تعارض، نگرش کارکنان، رضایت کارکنییان یریپذانعطافو  

کاری پیچیییده   یهاطیمحدر    توانندیمنرم قوی هستند،    هایمهارتو کار تیمی است. کارکنانی که دارای  

 ارتباط برقرار کنند. مؤثر طوربهعمل کنند و با دیگران  یخوببهو پر از تغییر 

فنییاوری اطلاعییات،   یهارسییاختیزشامل امکانات ارتباطی ماننیید    مؤلفهسخت منابع انسانی: این    یهامؤلفه

فنی ادراکی کارکنان است. اختصاص بودجه و امکانییات ارتبییاطی   هایمهارتارتباطی و    یهاشبکهتسهیل  

با یکییدیگر ارتبییاط برقییرار کننیید و اطلاعییات را بییه   یراحتبهبه کارکنان کمک کند تا    تواندیممناسب هم  

 اشتراک بگذارند.

و ارتباطات شفاف  یسازمانفرهنگسازمان، ساختار سازمانی،    یهااستیسشامل    مؤلفهعوامل سازمانی: این  

ساختار سازمانی  ؛ وباشد که ارتباطات را در سازمان تسهیل کنند  یاگونهبهسازمانی باید    یهااستیساست.  

باید  یسازمانفرهنگمختلف سازمان را آسان کند.  یهابخشطراحی شود که ارتباطات بین   یاگونهبهباید  

باشد که ارتباطات بین کارکنان و   یاگونهبهدربرگیرنده ارتباطات قوی باشد و مدیریت شبکه ارتباطی باید  

 مختلف سازمان شفاف باشد. یهابخش

 ارتقییا را خییود ارتبییاطی هایمهارتمداوم  طوربهکه کارکنان  شودیمبا توجه به نتایج این پژوهش پیشنهاد 

همییوار   جهییت تقویییت ارتباطییات و  ها نیییزسازمان  و  کنند  پیدا  دست  اثربخشی  از  بالاتری  سطوح  به  دهند تا

 :بلوغ ارتباطی کارکنان، باید راهکارهای زیر را دنبال کنند کردن مسیر

 صحیح ارتباطی هایمهارتآموزش 

 های سازمانفعالیت و هابرنامه در مؤثرگنجاندن ارتباطات 

 ارتباطی یهادستورالعملتهیه 
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 ارتباطی یهارساختیزایجاد 

 های روحی وروانی کارکنان قبل از شکل گیری ارتباطات شناخت ویژگی

 سازمان در ارتباطات ضعف و قوت نقاط شناسایی فعلی، وضعیت ارزیابی

 سازنده به کارکنان بازخورد و ارائه بازخورد فرهنگ ایجاد

 بازنگری فرآیند ارتباطات سازمانی 

  در سازمانارتباطی  یهاوه یش ارزیابی اثربخشی

جهت توسعه حوزه نظری ارتباط سازمانی، یییک مطالعییه عمیییق در  شودیمپایان به محققان آتی پیشنهاد   در

مطالعییات طییولی اسییتفاده   بلوغ ارتباطی انجام شود وهمچنین لازم است بییا  یهاشاخص  ییشناسا  خصوص،

بررسی عوامل   ،هاسازمانارتباطی در    یهایستگیشاارتباطی،    یهاشبکهازمدل های بلوغ ارتباطی در پایش  

های مختلییف، غیر دولتی و ارزیییابی عملکییرد ارتبییاطی درسییازمان  یهاسازمانتوانمندساز بلوغ ارتباطی در  

 بررسی شود. 

 نبییود های دولتی ایران،سازمان به عدم دسترسی به متخصصان ارتباطی در توانیمتحقیق    یهاتیمحدود  از

 عییدم ، دسترسی محدود به منابع بین المللی حییوزه پییژوهش،هاسازماندستورالعمل یا اساسنامه ارتباطات در  

زمان، دردسترس نبودن برخی خبرگان دانشگاهی جهییت انجییام  کمبود  های بلوغ ارتباطی،دانش بومی مدل

 مصاحبه، اشاره کرد.

 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافعی در این پژوهش وجود ندارد.هیچ

 

 قدردانی

نهایییت  ،اندداشییتهفرآیند مصاحبه این پییژوهش همکییاری  سازمانی که در خبرگان علمی و از کلیه اساتید و

 تشکر را داریم.
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1- INTRODUCTION 

Organizational transformation based on architecture is one of the 

most important tools of change in organizations. This approach is 

emphasized in the field of information technology planning in public and 

private organizations. The benefits of architecture-based organizational 

transformation are obvious for all organizations. The more organizations 

face environmental changes, the more they need architecture-based 

organizational transformation. In other words, it is a rapid response to ever-

changing and complex environments towards a common goal. Therefore, in 

an organization like the Parliament Research Center, organizational 

transformation based on architecture is a constructive approach to create 

transformation in the entire organizational structures of the country. 
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Accordingly, this research aims to measure organizational transformation 

based on architecture within this organization. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Architecture-based organizational transformation is defined by 

alignment, integration, flexibility, and agility. All these four components are 

based on information technology. From the point of view of information 

technology, this type of transformation is focused on achieving the 

alignment of the market and information technology, supporting the 

organizations' strategies. In general, the alignment of information 

technology is a prerequisite to supporting intelligence in society and 

achieving digitization. The organizations' development is accelerated 

through integration based on information technology, reducing the risk of 

projects. In addition to improving the current state of organizational 

transformation, this integration type can advance the organizational goals. 

Since every organization is constantly under pressure from external factors, 

it requires a certain level of flexibility. The most important reason for 

organizational transformation based on architecture is the necessity of 

responsiveness against environmental changes. Agile organizational 

architecture is a new idea for improving the existing transformation tools. 

With an agile architectural process, the transformation process gains more 

momentum. 

 

3- METHODOLOGY 

This is quantitative research. The statistical population includes all 

managers, deputies, and experts of the Parliament Research Center in 2023, 

among which 95 people were selected using quota sampling. The tool for 

measuring organizational architecture was a researcher-made questionnaire 

developed using the existing theoretical models and related studies. Two 

indices of CVR and CVI were employed to assess the content validity of 

this questionnaire. In addition, a first-order confirmatory factor analysis was 

utilized in Amos Graphics software to estimate the questionnaire’s construct 
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validity. Furthermore, Cronbach's alpha coefficient was used to evaluate its 

reliability. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The coefficient between alignment and integration, 0.85, was the 

biggest correlation coefficient between the latent variables. After that, the 

correlation between flexibility and empowerment with a coefficient of 0.78 

was dramatic. The smallest correlation was calculated 0.51 belonged to the 

relationship between alignment and flexibility. The statistical indicators 

indicated the high validity of the organizational transformation construct, 

and thus, this research can be used as a basis for future research. In general, 

research findings indicated that organizational transformation based on 

architecture not only is a necessity for organizations but also it should be 

considered as a supreme goal. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Many researchers have emphasized organizational architecture as a 

tool for transformation in organizations. Technology-based architecture not 

only affects organizational strategy, but also creates alignment between 

technical and social systems and, consequently, will increase organizational 

effectiveness. The organizational architecture is efficient when it creates 

integration in all the technology sectors. Furthermore, flexibility is 

necessary to accompany the changes in the architectural process. 

Considering the importance of architecture-based organizational 

transformation for all organizations, it is suggested that the top and middle 

management of the organization pursue architecture-based organizational 

transformation projects. To do so, the corporate strategies should be 

determined in advance and organizational transformation should be placed 

above them. The excellence of organizational culture is also important as 

one of the main solutions for improving organizational transformation based 

on architecture. 
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 چکیده 
 عنوانبهههاست کههه امههروزه  تقریباً جدید یرویکردتحول سازمانی مبتنی بر معماری یکی از ابزارهای هماهنگی با تحولات بوده و  

بههر همههیا اسهها   شههناهته شههده اسههت   هههاآنهای اطلاعاتی و ارتباطی  ها با فناوریثر در تطبیق اهداف راهبردی سازمانؤ روشی م

روش انجهها   اسههت  مجلهه  یهههامرکههز پژوهشسنجش تحول سازمانی مبتنی بر معماری سازمانی در ساهتار هدف ایا پژوهش 

هههای مجلهه  در ی و از نوع اعتباریابی است  جامعه آماری شامل همه مدیران، معاونههان و کارشناسههان مرکههز پژوهشپژوهش کمّ

انجهها  شههده  هههاآننمونه انتخاب و بررسههی میههدانی بههر روی   عنوانبهای  سهمیه  صورتبهنفر    95  هاآناست که از میان    1402سال  

 مطالعههات همچنیا و موجود نظری الگوی از استفاده  با که است ساهته محقق پرسشنامه سازمانی، معماری گیریاندازه  است  ابزار

 نتههای   کههه  شههده   اسههتفاده   کرونبهها   آلفههای  ضههری   از  پرسشنامه  ایا  پایایی  بررسی  شده و برای  تدویا  سازمانی  معماری  به  مربوط

های ایا پههژوهش در دو سههطت اعتباریههابی و توصههی  تحلیلههی انجهها  شههده اسههت  در بعههد یافته   است  شده   7/0بالای    آلفا  ضری 

افههزار از تحلیل عامل تأییدی مرتبه اول بههه کمههم نر  یبر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  اعتباریابی برای برآورد روایی سازه مقیا 

Amos Graphics  اسههتاندارد محاسههبه شههده و  صههورتبهاستفاده شد  مقدار ضههرای  همبسههتگی بههیا مت یرهههای پنهههان پههژوهش

مشههاهده شههد و بعههد از آن مقههدار ضههری  همبسههتگی بههرای   85/0و یکپارچگی به میههزان    بیشتریا ضری  همبستگی بیا همسویی

بههه مقههدار  پههذیریاست  همچنیا کمتریا همبستگی بیا دو مت یههر همسههویی و انعطاف  78/0  و توانمندسازی مقدار  پذیریانعطاف

یم هدف متعههالی  عنوانبهیم ضرورت برای سازمان، بلکه باید  تنهانهتحول سازمانی مبتنی بر معماری  محاسبه شده است   51/0

بههر  یمبتنهه  یتحههول سههازمانهای مطههرش شههده بههرای های آماری نشان از اعتبار بالای شاهصقرار گیرد  در کل شاهص  موردتوجه

 آتی باشد   یهاپژوهشمبنای برای   تواندیمدر بعد فناوری اطلاعات دارد و نتای  آن   یمعمار
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 مقدمه

  و   دانش   ازجمله  بشر   زندگی   ابعاد  تمامی  ای غال  و اثر گذار است و امروزه گذر زمان در هر امری پدیده 

دربی  شتابی  با  فناوری سازمان   هستند  تحول  حال   مانند،  راستا  ایا  و  در  تحول  دچار  زمان  گذر  با  نیز  ها 

می  برای پیچیدگی  و  ت ییرات  نوآوری   به   ناگزیر  هود   پویایی  و   بقا   شوند    چنیا    هستند  دائمیو    مستمر  و 

  تشویق  را  سازمانی  تکامل  و   بهبود   برای  کافی  و مهارت دانش  به   نیاز   سازمانی  ت ییر  لزو    در   رشد   به  رو  روند 

  و  تجهیزات   اجرایی،  روش   مدیریت، رکا    کنار  در نهاد،  هر   تشکیلات  و  سازمانی  همچنیا ساهتار   نمایدمی

  لحاظ   با  باید  نهاد  از  رکا  ایا   شودمی  محسوب   نهاد  آن  اصلی  ارکان  از  یکی  انسانی،  منابع  و  امکانات

  ایجاد  و  طراحی  عملکردها  اثربخشی  و  سازمان  کارایی  افزایش  منظوربه   و  جامعه  نیاز  و  بشری  هایپیشرفت

  افزایش   موج    فقطنه   شده،  ایجاد   هایدگرگونی   و (  فاوا)  ارتباطات   و   اطلاعات  فناوری   هایپیشرفت    شود

  و   جامعه  آحاد  وابستگی   موجبات  بلکه   است؛   گردیده      و  امور   دادن  انجا   در  تسریع  اجتماعی،  رفاه 

 عصر  علاوه بر ایا، در   (Abbasi, 2017است )  کرده   فراهم  را  فناوری  ایا  به  غیردولتی  و  دولتی  نهادهای 

  و   دانش   مدیریت   محیطی،  اطمینان   عد   افزایش  و  دانش   توسعه   و  تولید   فزاینده   سرعت   به   توجه  با   حاضر

  بالای   هایهزینه   به   توجه  با  طرفی  از   است  کرده   پیدا  بسیاری  اهمیت  هاسازمان  در  آن  کارگیریبه 

  و   سازمان  مدیران   اصلی  هاینگرانی  از  یکی  آن  سازیپیاده   در   توفیق  دانش،   مدیریت  سیستم  سازیپیاده 

»مرکز  قبیل از هاییسازمان اینکه به نظر (  باGhorbanizadeh et al., 2011است )  زمینه  ایا  در  محققان

مجل «پژوهش  پژوهشکاو   دارند گیرتصمیم ماهیتی های  مرکز   بیشتر در  مجل   یهارشناسان 

بر و مستقیم تأثیرات و دارند  مستقیم تما  مرد  با  هود هایمأموریت  آنان روزمره  امور غیرمستقیم 

زیادی از هدمات سطت بهبود و جامعه روز نیازهای به توجه گذارند،می  است  برهوردار اهمیت 

 و تعییا شده  افق  در  اندازچشم  به توجه با  باید  مجل    یهاکارشناسان مرکز پژوهش  و مدیران ،روایازا

 ساهتار در زمینه  قدیمی راهکارهای و اصول آن،  اسا  بر اهداف تنظیم و  جامعه روز نیازهای تشخیص

(  در Ahmadvand et al., 2015کنند ) جایگزیا مناسبی و جدید راهکارهای با را سازمان اداره  روش و

از   یکی  ارتباط  است     تریامهم همیا  معماری  بر  مبتنی  سازمانی  تحول  سازمان  در  تحول  و  ت ییر  ابزار 

های سازمان وجود دارد و  تما  حوزه الگوی مسلط در    عنوانبه ،  تحول سازمانی مبتنی بر معماریرویکرد  

  های دولتی و در سازمان  شیازپش یبریزی فناوری اطلاعات، هر روز  حوزه برنامهدر    ویژه بهامروزه معماری  

در هصوصی   معمول  فرآیندهای  از  بالاتر  دیدگاهی  معماری  بر  مبتنی  سازمانی  تحول  است   تأکید  مورد 

  سازمان   سازمان که در آن از اهداف استراتژیم  فرمی برای بهبود آینده پلت   عنوانبه سازمان است و اغل   

(   Tamm et al., 2022دهد )می   ارائه   انداز چشم   ایا   سمت   به   حرکت  برای  راه   نقشه   یم  و   کرده   حمایت
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امروزه    تقریباً جدید   یمعماری سازمانی رویکرد همچنیا   اهداف  ؤروشی م  عنوانبه است که  ثر در تطبیق 

سازمان فناوری راهبردی  با  ارتباطی  ها  و  اطلاعاتی  تقریباً  هاآن های  که  فوق  مبحث  است   از   شناهته شده 

های اطلاعاتی و ارتباطی آغاز شده  های چشمگیر در حوزه فناوریپیشرفت  موازاتبه اواهر دهه هشتاد و  

روش   ،است و  یافته  بیشتری  کاربردهای  روز  به  هستندروز  تکامل  حال  در  آن  به  مربوط  ابزارهای  و     ها 

سازمان  یایمزا همه  برای  معماری  بر  مبتنی  سازمانی  سازمانتحول  هرچقدر  و  است  مشخص  بیشتر ها  ها 

به تحول سازم بیشتر  از محیط باشند،  ناشی  ت ییرات  نیاز دارنددرگیر  بر معماری   دیگرعبارتبه ؛  انی مبتنی 

مبتنی بر  ت ییرات شتابان محیط است  همچنیا تحول سازمانی  به  بر معماری پاسخی  تحول سازمانی مبتنی 

ت   یدگیچ یپ  تیریمد  ی برا  تیو حاکم  یزیربرنامه   کردیرو  می  عنوان به   یاگسترده   طور بهمعماری    ریی و 

سمت   به  سازمان  کردن  همسو  و  است   میمداو   شده  اقتبا   مشترک   ,Niemi & Pekkola)  هدف 

هستند  اگر   دائمیها برای بقا و پویایی هود ناگزیر به نوآوری و ت ییرات مستمر و  سازمان(  از طرفی  2020

های اولیه و شاید هم در سطت زندگی ت ییر، تحول و نوآوری ضرورت نداشت، بشر هنوز در زندگی انسان 

  ی ا یدر دن  جه یشد  در نت ماند و هیچ ت ییر و تحولی در دانش، نگرش و رفتار او حاصل نمی یجانوران باقی م

  ت یموفق  یاساس  طیاز شرا  یکیآن    تی ریو مد  یسازمان  عیسر  راتییضرورت ت   ،یو پرشتاب امروز  یرقابت

تهنها مهارتهی اسهت کهه مهی   ا یبنابرا؛  ها استسازمان بقا ت یهیر    ی توانهد مزیهت رقابتهی محسهوب شهود و 

و تحول    رییت   یبرنامه برا   ایتریدارد  اصل  یبستگو شهناهت سهازمان    رییت   یبرا  یزیرها به برنامه سازمان

اداره موفقیهت   عنوان به   معمهاری سهازمان  دید  یدر معمار  توانیرا م  یسازمان آمهیز سازمان  راهنمایهی در 

فضهای مناسهبی را برای    یبر معمار  یمبتن  یق تحول سازمانرود مدیهران از طهریکند و انتظار مهیعمل می

هل  درست  کارهای  درست  سازمان  کنند   قانجا   معمار  ی مبتن  یتحول  در  ی  بر  روش  ایا  حاضر  حال  در 

ها شناهته شده است   اغل  کشورهای دنیا مورد استفاده بوده و تقریباً مزایای آن برای مدیران اغل  سازمان

سازمان تحول  مباحث  محوری  نقش  به  توجه  معمار   یمبتن  یبا  برنامه   یبر  فناوری ریزیدر  کلان  های 

های مدرن های صورت گرفته در رابطه با جایگاه آتی آن در سازمانبینیاطلاعات و ارتباطات و نیز پیش 

مدیران بخش  تحول  دنیا، آشنایی  اجرای  فرایند  کلیات  نیز  و  مزایا  پایه،  مفاهیم  با  های دولتی و هصوصی 

معمار  یمبتن  یسازمان مییبر  فعالیت ،  همگرایی  به  شایانی  کمم  برنامه تواند  وهای  راهبردی   نیز  ریزی 

به تحول اساسی در   درنهایت( که ایا وضعیت  Samadi Avansar, 2005)  دکنهدایت ت ییرات سازمانی  

می منجر  بهره سازمان  تا  شود   راهنماست  نقشه  یم  نیازمند  سازمان  یم  در  اطلاعات  فناوری  از  برداری 

 Baneshi etهای اطلاعاتی سازمان همسویی ایجاد کند )سازمان با هماهنگی و همگرایی بتواند بیا سیستم 
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al., 2012بر    یمبتن  یتحول سازمانهای اطلاعاتی سازمان از طریق  (  اصولاً همسویی و همگرایی در سیستم

پیاده معمار قابل  برایا  ی  است  علاوه  سازمانسازی  معمار  یمبتن  یتحول  راه جامع،  یبر  نقشه    برای، یم 

اصلی   فرآیندهای  بهینه  عملکرد  طریق  از  سازمانی،  اهداف  به  اثربخش  سازماندستیابی  محیط  یم  در   ،

 و ت ییرات محیط سازمانی از سوی دیگر  فناوری اطلاعات است  رشد روز افزون فناوری اطلاعات از یکسو

نیز عوامل دیگری، مانند جهانی شدن و حرکت   پیشرانه   سویبه و  ثری  ؤ های مجوامع اطلاعاتی، عوامل و 

که و  سازمان  هستند  توسعه  در  سردرگمی  دچار  را  سیستمفناوری   یسانروزربه ها  و  اطلاعاتی ها  های 

 ی روزرسان به ، سادگی، کیفیت و پذیریانعطاف، همسویی و همراستاییمواردی مانند یکپارچگی،   نمایدمی

سازمان که،  هستند  اساسی  را  پارامترهای  سازمان  سویبه ها  تحول  معمار  یمبتن  یرویکرد  رهنمون  ی  بر 

سازمانمی تحول  حقیقت  در  معمار  یمبتن  یسازند   بعد  یبر  مجموعه   در  شامل  اطلاعات،  از فناوری  ای 

در یم  هاآن های گوناگون کاربرد مختل  ایا فناوری، با جنبه  هایمؤلفه عملکرد  کننده   یتوصهای مدل

سازمانی، Technical Committee of Information Architecture, 2011)  استسازمان   دانش  در    )

داش آینده  به  نگاه  پیشمعماری  و  استته  کننده  سازمان(   Nourian Aval, 2012)  بینی  بر    یمبتن  یتحول 

شده که در نتیجه    هوشمند   ی شهرها  تال یجیتحول دی در حوزه فناوری ارتباطات و اطلاعات منجر به  معمار

سازمان  یهاستم یسآن   یافته اطلاعات  توسعه  رشد    ی  ایا  است   قادر   تال یجید  ی هایفناوربوده  را  شهرها 

برا  سازدیم جد  یسازساده   یتا  محصولات  ارائه  و  هوشمند  شوند   دیهدمات  تحولات    دستخوش 

(Anthony, 2021رویکرد سازمان  (   معمار  یمبتن  یتحول   حهوزه   در  مسلط   الگوی   عنوانبه   ی،بر 

  قرار   استفاده   مورد   اطلاعهات   فنهاوری  توسهعه  جامع  هایطرش   تهیه   برای  اطلاعهات،   فنهاوری  ریهزیبرنامهه 

های امروزی، عد   ( و با توجه به وجود پیچیدگی زیاد سازمانKarami & Daghayeghi, 2009گیرد )می

 ,.Baneshi et alبا چالش مواجه هواهد شد )  هاآن   تأثیرگذاریمعماری مناس  سازمانی، کارایی و    ایتأم

دههی مجهدد، بازمهندسهی، یها  ابتکاراتی بهیش از سهازمان  ی،بر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  چراکه(   2012

سازمان  »   تحول  شهامل ایجاد و مدیریت مستمر چارچوبی برای  و  دهدریزی استراتژیم را پوشش میبهرنامه 

می  «آینده  هدایت  را  سازمانی  گستره  در  مستمر  و  بنیادی  دگرگونهی  چهارچوب  ایا  توجه  است   و  کند 

 & Beckhard) سازدپذیر میبهر ت ییر محتوا )چرایی( و فرایند )چگونگی( در مقیا  وسیع را امکان   توأمان

Pritchard, 1992: p. 75  ؛Rahnavard & Davoudi, 2005: 90معمول از  یکی  بخش  (   تحول  تریا 

های امروزی  بخش مهمی از کارکرد سازمانهاست که ی، معماری در سطت فناوری ارتباطات و داده سازمان

سازی هدمات در معماری سازمانی در بعد فناوری ارتباطات و اطلاعات باعث یکپارچه   یریکارگبه است و  
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  لاز   استاندارد  ی،بر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  (  همچنیا Anthony, 2020شود )های مدرن می حکمرانی

  و  افزارنر   هر که  نظر ایا با هارساهتیز و هاسیستم  سازمان، هایداده  سطت در اطلاعات   فناوری منابع  برای

 فراهم   دهد،  تطبیق  سازمانی  معماری  استانداردهای  با   را  هود  باید   شد،  هواهد  پیاده   که  افزاریسخت  یا

سازمان  اطلاعات    کندمی معمار  یمبتن  یتحول   کنندگانه یته  برای   تواند می  فناوری،   سطت  در   یبر 

  منابع،   فرآیندها،   آن   مستندات  در  چون  باشد،   مهم  هیلی  سازمانی،  منابع  ریزیبرنامه   هایسیستم  هایحلراه 

 اطلاعاتی،   جزییات  تهیه   با   دیگر  طرف  از    است  ده ش  تشریت  سازمان  مطلوب   وضعیت  و   جاری  وضعیت 

 کمم  اجرایی محیط  شناهت  در  سازمانی  منابع   ریزیبرنامه   هایسیستم   سازانپیاده   به   سازمانی  محیط  درباره 

بر   یمبتن  یتحول سازمان(  در کل در  Nourian Aval, 2012؛  Eseryel & Wolff, 2005کند )می  فراوانی

ارائه مجموعه  یمعمار از  )مدل ای  توصیفی  سازمان  های  یم  تشریت  با  ارتباط  در  قابل    ایگونه به ها(  که 

 ,Mahjoorian & Shamsگیرد )، انجا  میمدیریت بوده و در دوره حیات مفیدش قابل نگهداشت باشد

پژوهش   روازایا (   2009 مرکز  مانند  سازمانی  و  نهاد  سازمان در  یم  که  اسلامی  شورای  مجل   های 

ی یم رویکرد سازنده برای ایجاد تحول در بر معمار  ی مبتن  یتحول سازمانساز است،  صمیم گیر و تتصمیم

  یبر رو   یکارشناس  یو ارائه نظرها  یمطالعه، بررسکل ساهتارهای سازمانی کشور است  ایا سازمان ضما  

لوا  هاطرش تما    تنظ  ،یگردآوربه    تیو  و  دانشگاه  ی نظرها  مینقد  مراکز  پژوهشگران  و  و    یمحققان 

  جامعه   یازهایدر مورد ن  یو افکار عموم  یاسیو احزاب س  هاگروه نهادها،    ،ییاجرا  یهادستگاه   ،یقاتیتحق

 ری و سا ایقوان ینسبت به حسا اجرا قیو تحق یمطالعه، بررس مجل  یهامرکز پژوهشپردازد  همچنیا می

یی در دستور کار دارد لات اجرارفع موانع و مشک  ی کارشناسانه برا  یشنهادهایمجل  و ارائه پ   یابعاد نظارت

در    یهات یمأمورانجا     درنهایتو   پژوهش   ینتا  ارائهقال   محوله  میمطالعات  نشر  و  انعکا   ؛  دهدی 

کلی  روند  با  متناس   ت ییراتی  انجا   لزو   و  سازمان  ایا  وظای   بهتر  هرچه  انجا   راستای  در  بنابرایا 

جامعه،   سازمانت ییرات  معمار  یمبتن  یتحول  در  بر  پژوهشی  شورا   یهامرکز  یم اسلام  یمجل   ی 

  ی هامرکز پژوهش های اهیر  رسد، هرچند لاز  به ذکر است که در سالبه نظر می  انکارغیرقابلضرورت  

و نخبگان پیشتاز بوده است، اما ت ییرات   کارشناسان  گیری از توان ی در راستای بهره اسلام  ی مجل  شورا

قال    در  سازمانساهتارمند  معمار  یبتنم  یتحول  می بر  اطلاعات  فناوری  پایه  بر  در  ی  را  مرکز  ایا  تواند 

اهداف   به  نمایدو چشم  بلندمدت دستیابی  یاری  آیا   سؤال بنابرایا  ؛  انداز  ایا است که  ایا پژوهش  اصلی 

به تحول سازمانی در ساهتار مرکز پژوهشمعماری سازمانی می از نظر تواند  های مجل  منجر شود؟ آیا 

ی بر پایه فناوری اطلاعات معماری سازمانی اسلام  ی مجل  شورا  یهامرکز پژوهشمدیران و کارشناسان  
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بیا   آیا  و  یافته  پژوهش    هایمؤلفه تحقق  ایا  هدف  اسا   همیا  بر  دارد؟  وجود  همبستگی  آن  درونی 

سازمان تحول  معمار  یمبتن  یسنجش  پژوهش  یبر  مرکز  ساهتار  ایا    مجل   یهادر  اسا   بر  که  است 

می ابزار  مطالعه  پیاده   اعتمادیقابلتوان  و  شناهت  و  سازمانی  تحول  ایا  برای  در  سازمانی  معماری  سازی 

 مرکز در نظر گرفت 

 
 ادبیات مفهومی و نظری پژوهش

 یبر معمار یمبتن  یتحول سازمانمفهوم 

کل  یکی  یتحول سازمان منابع سازمان  ماتیتصم  ای تری د یاز  به  توجه  بدون  است که   ژه ی وبه   ،یهر سازمان 

سازمان نوآور  مشهودریغ  یمنابع  دانش،  مد  یفناور  ،یهمچون     ستین  ریپذامکان  یفکر  تیمالک  تیریو 

از ابعاد   یکیر است   یپذمستتر است، امکان   ی فکر  یهاهیکه در سرما  یمنابع دانش   قیاز طر  یتحول سازمان

اطلاعات است     ی بر فناور  یمبتن  یسازمان  یمعمار  ا ی  ی فناور  یهارساهتیتحول در ز  یمهم تحول سازمان

نظا  متحول    میو استقرار    یاست و طراح  مدتی و طولان  ادیز  ی هایگذاره یمستلز  سرما  رساهتیز  ایا

ترو  یاقدامات عمل  یمستلز  اجرا  یسازمان ارتباط  یاطلاعات  یهایفناور   یدر حوزه  )  یو   Ranaeiاست 

Kordshuli et al., 2019 )    ،هایی برای  فرایندی است که بر اسا  آن فرصت   سازمانیتحول  علاوه بر ایا

انداز بهتری دسترسی پیدا کند  ها را بهبود و به چشمها چالش شود تا از طریق ایا فرصت سازمان فراهم می

بر پایه زیرساهتتحول سازمانی می بسترهای    تریامهمها و بسترهای مختلفی محقق شود و یکی از  تواند 

فناوری است    بعد  بر معماری در  مبتنی  تحول، کارشناساندر همه سازمانتحول سازمانی  دنبال  به  و    های 

شود و در ایا  سازمانی چگونه محقق می  در تلاش هستند تا بفهمند تحول   یاطلاعات  ی هاستمیمتخصصان س

های  از ارزش  ت یدر حما  رااطلاعات    یفناورمعماری در حوزه  بر    یمبتن  یتحول سازمان  یهاتیفعالراستا  

( کنند  پیشنهاد  همچنیا  Wessel, 2021سازمان  معماریسازمان  تحول (   بر  مبتنی  و    ده یچیپ   ندیفرآ  می  ی 

  ای آن است  ا  نفعانیدر نحوه عملکرد سازمان و ارائه ارزش به ذ  یاساس  یرییاست که شامل ت   یچندوجه

ن یم انواع  توسط  ت   ،یو هارج  یداهل  ی روهایتواند  و    فناوری توسعه    ،یکیتکنولوژ  راتییمانند  اطلاعات 

تقاضا  راتییت   ای  ،یرقابت  انداز چشم در    راتییت ارتباطات،   ا  ی در  براودش   جادیبازار،    ت ی ریمد  ی  

  ط ی به شرا میفعال و استراتژ یاوه یبتوانند به ش دیها باسازمانی مبتنی بر معماری، سازمان تحول زیآمتیموفق

تحول سازمانی  و (  ت ییرChristou & Piller, 2024)  وفق دهند و به آن واکنش نشان دهند   رییدر حال ت 

و ارتباطات  اطلاعات  ، معماری در بعد فناوری روازایا دارد    سازمان در زیادی اهمیت مبتنی بر معماری

 در  راهبردی  ارزش ایجاد  طریق از در سازمان تحول و  یرت ی و کندمی ایجاد  رقابتی در سازمان مزیت
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 طوربه باید هاهای سازمانی فعلی، سازمانمحیط (  درLi, 2021شود )می میسر اجرایی اطلاعات نظا  یم

 کنندمی فعالیت های کاریمحیط در هاآن زیرا دهند، ت ییر بودن مناس  و منطبق برای را هود مستمر

 طرفی،  شوند  ازمی محسوب هامحیط  آن بارز و اصلی هایویژگی از نامنظم ت ییر  و فزاینده  رقابت که

تحول سازمانی در حوزه فناوری ر  دهد   تواند بدوننمی سازمانی پیشرفت دهندمی نشان مطالعات بیشتر

(Adamska, 2021  همچنیا مح  راتیی ت (   همه    توجهی قابل  طور به   ، شدن  یتالیجید  و   هاسازمان  ط ی در  بر 

تأثسازمان سازمانکارآمدعملکرد    منظوربهگذارد   یم  ریها  الگوها،  اتخاذ  به  مجبور  مانند  د یجد  یها  ی 

نوآورانه    یسازمان  هایحلراه مناس     کارگیری به   سازمانی مبتنی بر معماری هستند  ایا کار از طریقتحول  

ماندن    یضرورت رقابت  لیبه دلسازمانی مبتنی بر معماری    تحول  است  پذیرامکان   رنمد  تال یجیعصر د  یذات

امرسازمان  یبرا بنابرا  یضرور  یها    را تجربه کنند   توجهیقابل  یساهتار  راتییت   د یها باسازمان  ایاست، 

سازمانی مبتنی تحول    طورکلیبه (   Mirković, 2019شود )یکه عموماً از طریق معماری سازمانی محقق م

تحول در حوزه    است  دیجد  سازمانیهویت  میشامل ظهور    بر معماری تقویت    اطلاعات  یفناورکه  را 

می سازمانی  فرایندهای  بهبود  و  به هوشمندسازی  منجر  و  ) کرده  تحول    طورکلیبه (   Wessel, 2021شود 

ای از ساهتارها و فرایندهای متنوع سازمانی و مدل معمهاری سهازمانی مجموعه  یبر معمار  یمبتن  یسازمان

چشم  و  موجود  وضع  در  سازمان  که  فرایندها  و  ساهتارها  ایا  از  اسهت  مجسم نمایشهی  را  آن  آتی  انداز 

افزاها  و بسیاری از سازمان  ( Rahnavard & Davoudi, 2005؛  Ambler, 2003)  سازدمی   شی در پاسخ به 

سازمان  یهابرنامه   ی،دگیچیپ معمار  یمبتن  یتحول  می  بر  حفظ  و  داده  توسعه  تحول    چراکه،  کنندیرا 

 Beese et)ی و آتی است  فعل  یهاتی سازمان در وضع  اندازکننده چشممنعک ی  بر معمار  یمبتن  یسازمان

al., 2023   )معمار  یمبتن  یتحول سازمان است که هدف سازمانی  بر  اطلاعاتی  استراتژیم  دارایی  ، یم 

و    رییبا توجه به اینکه ت   ان،یکند  در ایا ماطلاعات و تکنولوژی لاز  برای تحقق ایا هدف را تشریت می

به    یپاسخگوی  رات،ییبا ت   یرویاروی  یآماده ساهتا افراد برا  منظوربه   ،هاهمه سازمان  یبرا  یتحول سازمان

 ,Christou & Piller) است  یو ضرور  یاتیح  یبا تحولات، امر  انطباق و  یو سازگار  یطیمح  یهامحرک

2024  ) 

سازمان  درنهایت  معمار  ی مبتن  یتحول  طبقه ی  بر  برای  منطقهی  سهاهتار  نمایش  یهم  سازماندهی  و  بندی 

سیستم بههبود  ههمچنیها  و  سهازمان  مدیریهت  بهرای  کهه  است  سازمان  مهم توصیفی  بسیار  سازمانی  های 

بنیادیا در معماری سازمان آن است که همیشهه در طراحی یم چیز، جایگاه آن را در یم  است  اصل 

در ارائه هدمات و پاسخگویی به    کارآمدهای  ایجاد سازمانبنابرایا  ؛  گیردزمینه گسترده مورد لحاظ قرار  



 1403، بهار و تابستان 31، شماره 16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                138   

اغل  کشورهای جهان   در  اهیر  سال  شهروندان طی چند  قرار    موردتوجه مطالبات  مدیران بخش عمومی 

است     سازمانی  بتوانند   که   کنند   تعری   ایگونه به   را   هود   رسمی  ساهتار  باید  هاسازمان  چراکه گرفته 

اسا   Viktor & Anton, 2022)باشند    کارآمد همیا  بر  می  یهاشاهصتحلیل  (   عملکرد  توان  ارزیابی 

   ( Sinaei & Zamani, 2012)های سیاسی دنیا را تحلیل کرد ها در سیستمنجایگاه پارلما

ی باید عنوان کرد بر معمار  یمبتن  یتحول سازمانبا توجه به بررسی کارهای پژوهشی انجا  شده در حوزه  

است،    انکاررقابلیغی یم ضرورت  بر معمار  یمبتن  یتحول سازمانهای ایران نیاز به  در بسیاری از سازمان

است  چراکه گرفته  صورت  اندکی  مطالعات  هم  و  ناچیز  اقدامات  هم  حوزه  ایا  اسا  بنابرایا  ؛  در  بر 

های متفاوتی برای تعری  شاهصی  بر معمار   یمبتن  یتحول سازمانرویکردهای نظری موجود در ارتباط با  

شاهص  چهار  پژوهش  ایا  در  موجود  نظری  رویکردهای  مطالعه  توجه  با  است   شده  گرفته  نظر  در  آن 

های اصلی شاهص   عنوان به یری  پذسازی، همسویی و همراستایی، یکپارچگی و انعطافتوانمندی و چابم 

سازمان معمار  یمبتن  یتحول  شده ی  بر  گرفته  نظر  در  اطلاعات  فناوری  بر  ایا  مبتنی  از  هرکدا   برای  اند  

پژوهششاهص سایر  نظری  مبانی  به  ها  مربوط  سازمانهای  معمار  یمبتن  یتحول  و  ی  بر  آمده  کمم  به 

اند که در ادامه ضما تعری  مفهومی و  تعری  شده   سؤالاز ایا چهار شاهص اصلی با تعدادی    هرکدا 

 انجا  شده است    هاآن ها، فرآیندهای روایی سازه و اعتباریابی  نظری ایا شاهص
 

  همراستایی مبتنی بر فناوری اطلاعات و  همسویی
سازمان معمار  یمبتن  یتحول  فا   یبر  بهینه  مدیریت  بر  علاوه  که  است  اثربخشی  اطلاعات رویکرد  آوری 

مبتنی همراستایی  بلوغ  می  پذیرامکان را    اطلاعات  فناوری  بر  سازمان،  سازمانسازد   بر   یمبتن  یتحول 

آوری  آن همراستایی فا  تریامهمی که  بر معمار  یمبتن  یتحول سازمانی، میزان تحقق اهداف پروژه  معمار

را   بازار  و  می  موردبررسیاطلاعات  )قرار  دیدگاه   چراکه(   Biraei & Jamporazmey, 2010دهد  از 

اطلاعات سازمان  ، فناوری  معمار  یمبتن  یتحول  دست   یبر  همسوسازی  بر  اطلابازار  یابی  فناوری  عات و 

شده  و    متمرکز  استراتژیاست  از  شده  همسو  اطلاعات  میسازمان  کاری  های  فناوری     کندپشتیبانی 

های مهندسی و علم کامپیوتری  ثیر زمینه أتحت ت  شدتبه اطلاعات    فناوری  بر  مبتنی  همراستایی  و  همسویی

دارد   از  ( Ramazan Ghomi, 2016؛Charles, 2004)قرار  یکی  امروزه  پیش  چالش  ایتربزرگ  و  های 

سازمان فاروی  استراتژیم  همراستایی  است   ها،  بازار  با  اطلاعات  حیاتی آوری  اهمیت  به  توجه  با 

ها، دستیابی به یم مزیت سازمانی، مستلز  همسویی فناوری اطلاعات از های اطلاعاتی برای سازمانسیستم

سازمان  عنوانبه دیرباز   برای  ضروری  امر  اطلاعات یم  فناوری  همسویی  است   شده  شناهته  مدرن  های 
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ذی  بیا  ارتباطی  میشکاف  تسهیل  را  سازمان  فرایندهای  و  کرده  پر  را  مدیران  و  سازمان  کند  نفعان 

(Kotusev et al., 2023)سازمان ایجاد     برای  متفاوتی  رویکردهای  از  رقابتی  مزیت  به  دستیابی  برای  ها 

می بهره  استراتژیم  )همراستایی  کلینگر Biraei & Jamporazmey, 2010گیرند  معروف  قانون  در    )

های فدرال آمریکا دستیابی به  ها و سازمانسازی معماری سازمانی در وزارتخانه کوها هدف اصلی از پیاده 

اهداف مدیریت منابع اطلاعاتی   استراتژیم سازمان و   ,Cohen)همزمان عنوان شده است    طور به اهداف 

یکی از دلایل افزایش اهمیت مقوله معماری سازمانی، نیاز به همراستایی فناوری اطلاعات و بازار (   1996

نیا(Sasa & Krisper, 2011)است   استراتژیم  همراستایی  ابزارها     ایا  از  یکی  است،  ابزار  تحول  زمند 

معمار  یمبتن  یسازمان سازماناست     یبر  معمار  یمبتن  یتحول  یکپارچه  یبر  و  جامع  عناصر تعری   از  ای 

ارتباط   ی تصویر بر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  دیگرعبارتبه دهد   ارائه می  هاآن کلیدی سازمان و نحوه 

داده  تجاری،  فرایندهای  سازمان،  از  نمایش میسیستماتیکی  به  اطلاعات  فناوری  و  زیربنایی ها  که  گذارد 

است   استراتژیم  همراستایی  سازمان  درنهایت   (Kang et al., 2010)برای  معمار  یمبتن  یتحول  ی بر 

می فراهم  را  ذی ترتیباتی  و  مسئولان  آن  در  که  کنند،  کند  مبادله  را  نظراتشان  بتوانند  سازمان  یم  نفعان 

پاسخ درهواست   کهی نحوبه  و  سازمان    هاآن های  ها  مختل   سطوش  برنامه   یریگیپقابلدر  و  و  باشد  ها 

 :Banshi et al., 2012)نفعان در یم منظومه منسجم قابل تحقق شود  های مدیران و ذیانتظارات و سیاست 

p. 42   )  ی، فناوری اطلاعات را به ابزاری توانمند در راستای تحقق  بر معمار  یمبتن  یتحول سازمانهمچنیا

ی یم پروژه موقت نیست، بلکه  بر معمار یمبتن  یتحول سازمان  سازد واهداف استراتژیم سازمان مبدل می

کند  رشد و ارتقای معماری در طول  یم فرایند پویا است که در داهل سازمان ایجاد شده و پیشرفت می

گیرد  ارتقای سازمان به سطوش بالاتری از بلوغ  چرهه حیات آن در قال  مدل بلوغ مورد ارزیابی قرار می

استراتژی   با  فناوری اطلاعات سازمان  استراتژی  بیشتر  به همراستایی  منجر  آن هواهد    وکارکس  معماری 

مدل(Greta & Brian, 2005)شد   بررسی  با  ارزیابی     مطرش  سازمانهای  معمار  یمبتن  یتحول  ایا  بر  ی، 

مدل  تکامل  و  پیشرفت  با  که  دارد  وجود  فناوری  نتیجه  همراستایی  میزان  ارزیابی  نقش  معماری  های 

ی، موفقیت  بر معمار  یمبتن  یتحول سازمانیم شاهص مهم در تعییا میزان رشد    عنوان به اطلاعات سازمان  

برنامه  و  شکست  چشمگیری  یا  نحو  به  آن  رشد  ارتقای  برای  )  ترپررنگریزی  است   & Biraeiشده 

Jamporazmey, 2010   ) هوشمند  تیحما  یبرا  طورکلیبه و  از  جامعه  در  د  یابیدستی    شدن   یتالیجیبه 

 شود  محسوب می مجل  یهامرکز پژوهشیم الزا  اساسی در همراستایی فناوری اطلاعات 
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 یکپارچگی مبتنی بر فناوری اطلاعات

پژوهش  مدیریتی  در  مدهای  بهبود  و  ی  ت یریتوسعه  طریق  فناور  یمبتن  یکپارچگاز  تسریع    اطلاعات   ی بر 

ی،  بر معمار   یمبتن  یتحول سازمان( و با استفاده از  Bai, 2022آید )ها نیز پاییا میشود و ریسم پروژه می

داده  از  قواعد کاری، معماری  استفاده  نحوه  و  رابطه هاآن ها  بیا  ،  تعامل  اطلاعات و  و مسیرهای جریان  ها 

به قال  سیستم به ایا وسیله می ها و غیره  استاندارد در هواهد آمد   بیا اجزای مختل  های مدون و  توان 

مقیا  و  تعامل  همگرایی،  و  کرد  ایجاد  یکپارچگی  سیستمسازمان  و  پذیری  داد  افزایش  را    درمجموع ها 

 Baneshi etوری را موج  هواهد شد )ا و افزایش بهره هباعث یکپارچگی مبتنی بر فناوری کاهش هزینه 

al., 2012   )وابسته    یهای افزارها و تکنولوژ، نر افزارهاسخت از    یابه مجموعه   یاطلاعات  یها، نظا  درواقع

  ، یساز ره یذه  ،یآورجمع   نهیو زم  و یکپارچه شده   یکه با یکدیگر سازمانده  شودیم  اطلاق  و منابع مختل 

تول تبادل   د یپردازش،  را    و  م  زه یمکان  صورتبه اطلاعات  نهای  نمایندیفراهم  محصول  نظا    یو  ها  ایا 

با انجا  تحول  (  همچنیا  Jalilian et al., 2021است )و مدیریت    یریزاطلاعات و دانش لاز  جهت برنامه 

معمار  یمبتن  یسازمان بخشی  بر  میدر  فراهم  امکان  ایا  سازمان  مختل   که های  و    شود  یکپارچگی 

ها و تهیه معماری  اقدا  به ادغا  معماری  هاآن   بر اسا همگرایی در اجزای مختل  سازمان فراهم شود تا  

بر   یمبتن  یهای بزرگ که انجا  تحول سازماندر مورد سازمان  ژه یوبه ها نمود  ایا موضوع  سازماندر    کلی

های  عملی نبوده و مجبورند از روش معماری زیرحوزه   هاآن در کل سازمان در مرحله اول برای  ی  معمار

   استفاده نمایند، از اهمیت زیادتری برهوردار است یتیمأمور

می  کلانتر  نگرشی  سازماندر  اگر  که  دید  معماری توان  به  اقدا   معینی  الگوهای  براسا   دولتی  های 

استخراج تحول سازمان امکان  نمایند،  توان  با تحلیل آن می   ملی فراهم شده و ی  بر معمار  یمبتن  یسازمانی 

ها، مدل  های دولتی، مدل مرجع داده های مرجعی نظیر مدل مرجع هدمات و سیستمنسبت به استخراج مدل 

نمود  اقدا   غیره  و  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  ملی  استانداردهای  ارتباطات،  و  اطلاعات  فناوری  مرجع 

(Samadi Avansar, 2005   )سازمان  درنهایت معمار  یمبتن  یتحول  را  گذاریی سرمایهبر  ایا حوزه  های 

با کیفیت برای سازمان کند و با صرف هزینه و زمان کمتر سیستمهدفمند و اثربخش می هایی یکپارچه و 

)مهیا می فناوری اطلاعات   طورکلیبه (   Biraei & Jamporazmey, 2010: 93سازد  بر  مبتنی  یکپارچگی 

تواند به پیشبرد اهداف سازمانی منجر شود  ی میبر معمار یمبتن یتحول سازمانی فعل تیوضععلاوه بر بهبود 

(Gao et al., 2019 ایا یکپارچگی  ) کند ها را بیشتر و فرایندها را تسهیل میدسترسی راحتیبه 
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 پذیری مبتنی بر فناوری اطلاعاتانعطاف

انعطاف   که  یبزرگ  یهاشرفتیپ  رغمیعل بدون  است،  داشته  سازمانی  تحول  در  اطلاعات  پذیری  فناوری 

 ییپاسخگو  یبراشرایط کافی را    یری پذانعطافبنابرایا  ؛  هماهنگ باشد  رییدر حال ت   یازهایبا نتواند  نمی

  برای  دلیل   تریامهم ( و  Furukawa & Minami, 2013کند )ی در سازمان ایجاد میطیمح  رات ییبه ت   عیسر

 کهازآنجایی    است  محیطی   ت ییرات  برابر  در   هاسازمان  پذیریانعطاف   ی لزو  بر معمار  یمبتن  یتحول سازمان

 ناشی   و فشارهای  بازار  حوزه   ت ییرات  از   ناشی   مانند فشارهای   بیرونی   هایعامل  طرف   از   پیوسته   سازمان  هر

ت ییرات بنابرایا لا  فشارتحت فناوری    از  ازاست،  میزانی  به  ایا  در  لاز   پذیریانعطاف  ز  است که    برابر 

تجربه  برسد    از  استفاده   به   منوط   محیطی  ت ییرات  برابر   در   پذیریانعطاف   که   است  داده   نشان   ت ییرات 

و  مجدد  استفاده   قابلیت  که  است  اجزایی دیگر   اجزای   در  زیادی  ریتأث  اجزای  از  یکی  جایگزینی  داشته 

سازمان  دلیل  همیا   به    باشد  نداشته  معمار  یمبتن  یتحول  ازبر   که   کندمی   استفاده   هاییروش  و  هامدل  ی 

  ساهته   هارج  غیر نرمال  حالت   از را  سازمان  اهداف  و رویدادها  افراد،  ها،مکان   فرایندها،  اطلاعات،  تدری به 

 از  مجدد   استفاده   زمینه   کمکم  ایا کار  با    نمایدمی   هاآن   توصی    به   اقدا   نرمال  هاییمدل   از   استفاده   با   و

 ,Samadi Avansarگردد )می  فراهم  لاز   پذیریانعطاف  و  شده   فراهم  سازمان  یم  دهنده ل یتشک  اجزای

های مربوط به  های مختل  سازمان باعث تسهیل تحلیل های علمی از جنبه(  همچنیا وجود توصی  2005

امکان   ت ییرات سازمانی شده و  انعطاف  ا یتأماثرات  از  مناسبی  را  پذیری سیستم سطت  ت ییرات  برابر  ها در 

البته سیستم فراهم می پیچیدگی روابط  کند   اجزا و  بیشتر  تعدد  به علت  یکپارچه  به سایر   هاآن های  نسبت 

به ت ییر در سیستم پذیری کمتری دارندانعطاف  درمجموعها  سیستم های  ، زیرا ت ییر در یم سیستم، منجر 

می  آن  اجزای  و  سند  وابسته  در  کل  در  سازمانشود   معمار  یمبتن  یتحول  از  بر  مناسبی  سطت  ی 

سیستم انعطاف برای  )پذیری  دارد  وجود  یکپارچه  تجهههربهBaneshi et al., 2012های   داده   نشهههان   (  

  قابلیت   که   است  اجزایی  از  استفاده   به   منوط   محیطهی  ت ییههرات   برابههر  در  پذیههریانعطههاف   کهههه  اسهههت

)  نداشته  دیگر  اجزای  در  زیادی  ریتأث   اجهزا  از  یکهی  جایگزینهی  و   داشته  مجدد  استفاده   Samadiباشد 

Avansar, 2005  ) 

 

  سازی مبتنی بر فناوری اطلاعاتچابک و  توانمندسازی
 .Shakeri et al., 2021: pتحول سازمانی مبتنی بر معماری زمینه توانمندسازی نیروهای سازمانی را دارد )

های سازمانی رود که سعی دارد استراتژیشمار میه  رویکهرد جامعهی بی  بر معمار   ی مبتن  یتحول سازمان(   2

سازمان تحول  مزایای  دههد   پهیوند  فرایهندها  معمهاری  و  اطلاعهات  معماری  با  معمار  یمبتن  یرا  را    یبر 
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کلمه  می سه  در  سازمان  «ترارزان و    ترع یسربهتر،  » توان  تحول  دیگر،  سخا  به  کهرد   بر   ی مبتن  یتجمهیع 

به  ی  معمار کمتر  هزینه  با  بتواند  که  است  سازمانی  هلق  پی  و    ارائهدر  بهتر  مشتریان   ترعیسرهدمات  به 

سازگاری(   Rahnavard & Davoudi, 2005) بپردازد توانایی  ساهت  در  کلیدی  ابزارهای  از  در    یکی 

سازمان معمار  یمبتن  یتحول  است   ی،بر  راستا  توانمندسازی  ایا  تیم   در  و  افراد  به  دادن  بها    ها آن به    ،هابا 

با پیچیدگی مربوط به هودش برهورد   بتواندبهتر    ،در هر جایگاهی که باشد  هتا هرک   شودداده میفرصت  

 Ramazan)  در یم مفهو  بزرگی شریم است  کند کهفکر    شود فردایا حالات تفکر باعث می   کند 

Ghomi, 2016سازمانی یافته،  توسعه  کشورهای  در  پلی   سازمان  همچنیا  از   تحول  حال   در  (   و  است 

 Berlièreپیشرفت در چابکی در ایا سازمان ر  داده است )  ازجمله ای  نیز تحولات گسترده   تاکنون گذشته  

& Lévy, 2020 شود  افزایی تعری  میمهارت   هایآموزش  نظا    با   رابطه  (  علاوه بر ایا، توانمندسازی در

 ,.Darvishi et alکارکنان هواهد بود )  موفقیت   کافی در هر سازمانی مانع  مهارت  و   که فقدان تخصص

  سرعت به یم سازمان چابم    مطرش شد    1991مفهو  سازمان چابم در اوایل سال    کهازآنجایی(   2020

مستمر هود را توسعه داده و قدرتمند    طوربه وفق دهد و    ینیبشیپرقابلیغکاری    طیشراتواند هود را با  می

تامی کند ،  هاهزینه  سازد  بهینه  را  کیفیت  و  می  سرعت  باعث  موضوع  بالا  ایا  سطت  مدیران  شود 

    رندیکارگبه پیدا کرده و پارامترهای کلیدی را برای رسیدن به مزیت رقابتی    های جدید را سریعاًاستراتژی

عاتی های اطلادر حال ت ییر بوده و بر ایا اسا  سیستم   بلکه دائماً  ،شودیم سازمان تنها یکبار طراحی نمی

چابکی   ،طم وجود داشته باشدآشفتگی و تلا  ایمسئلهدر    کهیهنگام  و فرآیندها هم در حال ت ییر هستند 

های  معماری سازمانی چابم ایده جدیدی است و یکی از راه   همچنیا  است  مسئلهیکی از کلیدهای حل  

کند  انطباق چابم استفاده می  یهاهای جاری معماری سازمانی است که از افراد و روشحل مشکل روش

مدل چارچوب با  زکما  چارچوب  مثل  سازمانی  معماری  رای   معماری  های  اصول  و  چابم  مرجع  های 

از   یکی  چابم  سازمانروش  تریامهمسازمانی  تحول  اجرای  معمار  یمبتن  یهای  است ی  بر    چابم 

(Hinkelmann & Thönssen, 2015با چابم بر چابم (   مبتنی  فرایندهای معماری  انجا   و  سازی  سازی 

 گیرد  روند تحول در سازمان شتاب بیشتری به هود می

 

 روش پژوهش

ی است، روش بر معمار  یمبتن  یتحول سازمانبر مبنای هدف اصلی پژوهش که اعتباریابی و تحلیل مقیا   

شود  جامعه آماری  سازی و اعتباریابی محسوب میهای توصیفی از نوع آزمون ایا پژوهش از نوع پژوهش 

شامل   پژوهشپژوهش  مرکز  کارشناسان  و  شورا  یهاکارکنان  سال    یاسلام  یمجل   در  در   1402که 
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اشت ال داشته اسلام  یمجل  شورا   یهامرکز پژوهش تعییا حجم 2002اند  گیل  )ی  برای  ( معتقد است 

پژوهش  در  حدود  نمونه  مقیا   هرده  هر  برای  مقیا   یم  اعتباریابی  هدف  با  آزمودنی   50هایی  نفر 

پذیری و  همراستایی، یکپارچگی، انعطاف  و   توان در نظر گرفت  با توجه به چهار هرده مقیا  همسوییمی

نمونه  چابم   و   توانمندسازی  حجم  نمونه   95سازی  روش  به  سهمیه نفر  نمونه گیری  شد   تعییا  های  ای 

  هاآن های پژوهش در  انتخاب و پرسشنامه  مجل  یهاکارکنان و کارشناسان مرکز پژوهشپژوهش از میان 

قرار   وتحلیلتجزیهمورد    Amos Graphicsو  SPSS-22آماری    افزارهاینر  ها، توسط  تکمیل شده و داده 

 که است  ساهته  محقق   پرسشنامه   پژوهش،  ایا   ی دربر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  گیریاندازه  ابزارگرفت   

  هایپرسشنامه  بررسی  و  معماری سازمانی  به   مربوط  مطالعات  همچنیا  الگوی نظری موجود و  از  استفاده   با

 مفاهیم   بررسی  و  شده   انجا    مطالعات  به   توجه   با   پرسشنامه  سؤالات   تهیه   منظوربه    است  شده   تدویا  مشابه

سازمان  ساهتار  در   اصلی معمار  یمبتن  یتحول  و بر    از   یم  هر  ابتدا   پیشنهادی،   الگوهای   مطالعه  نیز   ی 

 براسا   درنهایت و  شدند تهیه باشند، ی مهمبر معمار یمبتن یتحول سازمانبرای  است ممکا که هاییمؤلفه 

 34  دارای   پرسشنامه  ایا    در آمدند  پرسشنامه  سؤالات  صورتبه   شده   تعییا  های نه گزی  منتخ ،  هایمؤلفه 

 اعتباریابی  و  سنجش  طراحی،  اعتباریابی و سنجش  حاضر  پژوهش   هدف  کهازآنجایی   اما؛  است  بسته  سؤال

کارکنان و کارشناسان مرکز   میان  در  اطلاعات  فناوری  پایه  ی بربر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  هایمؤلفه 

نمره   منظور  ایا  به  است،  مجل   یهاپژوهش    ایدرجهپن    طی   براسا   هامؤلفه   از   هریم  گذاریبرای 

نیز انجا  شده   CVIو    CVR  ییمحتوا  یی روابه دلیل محقق ساهته بودن پرسشنامه     اقدا  شده است  لیکرت

ن و  استفاده شده است  از ضری  آلفای کرونبا   ایا پرسشنامه  پایایی  بررسی  برای  تای  ضری  آلفا در و 

 شده است    ارائه(  1جدول )

 
 آن هایمؤلفه ی و بر معمار یمبتن یتحول سازمانهای  (: ضرایب آلفای کرونباخ برای شاخص1جدول )

 نتیجه  قبولقابل مقدار  ضریب آلفا  ها تعداد گویه ها مؤلفه

 قبول 0/ 7بالای  0/ 821 8 همراستایی  و  همسویی

 قبول 0/ 7بالای  0/ 858 8 یکپارچگی

 قبول 0/ 7بالای  0/ 796 10 پذیری  انعطاف

 قبول 0/ 7بالای  0/ 806 8 سازیتوانمندسازی و چابم

 قبول 0/ 7بالای  0/ 847 34 ی بر معمار  یمبتن یتحول سازماننمره کل 
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و کارشناسان مرکز  نفر از مدیران 30ایا مقیا  در اهتیار    ر ابتدا دهد، دگونه که جدول فوق نشان میهمان

از  مجل     یهاپژوهش  بودن    ها آن قرار گرفت و  قابل فهم  نظر   سؤالات هواسته شد که درباره گویایی و 

کلی نیز دارای    صورتبه و    ییتنهابه ها  نشان داد که همه شاهص  هاآن بدهند و نتیجه بررسی ضرای  آلفای  

کارشناسان   از  تعدادی  اهتیار  در  پرسشنامه  نیز  صوری  روایی  بررسی  برای  همچنیا  هستند   پایایی 

نظرات  روش اعمال  از  بعد  و  گرفت  قرار  مدیریت  و  مورد    هاآن شناسی  نیز  مقیا   ایا  قرار  ییأتروایی  د 

بررسی نیز  بیشتر  اعتماد  و  اطمینان  برای  همچنیا  با    گرفت   عاملی  تحلیل  روش  به  پژوهش  سازه  روایی 

 ( انجا  شده است  Amos Graphicsافزار )نر 

 
 CVIو   CVRروایی محتوایی بررسی  

( محتوایی  روایی  از  محقق ساهته  پرسشنامه  روایی  برای سنجش  استاندارد  مقیا   نبود  به  توجه  ( CVRبا 

صوری،   روایی  سنجش  مانند  محقق  وضعیت  ایا  در  است   شده  اهتاستفاده  در  و    د یاسات  اریپرسشنامه 

معمار برای  سازمان  یهبرگان  آزمون  توضیت هدف  و ضما  داده  قرار  از  هاآن ی  هریم  در   سؤالات ،  را 

 یاست ول  دی مف  هی گهوکنند  نمرات طی  شامل )گویه ضروری است،    ی گذارنمره   یانمره یم طی  سه  

نفر از   15در اهتیار  سؤالی 34ایا پرسشنامه  سؤالاتبنابرایا ؛  ( استندارد یضرورت ه یگوو  ستین یضرور

یا عد  هاآن نخبگان معماری سازمان قرار گرفت و   بر حس  ضرورت  از  هواسته شد    ضرورت هر یم 

به   امتیاز دهی دیدگاه    هاآن گویه ها  از  بعد  بر اسا  فرمول    یآورجمع  هاآن امتیاز بدهند و    CVRشد و 

 مقدار روایی محتوایی محاسبه شد   

 
 :در ایا فرمول داریم

N : نفر(  15) تعداد کل متخصصیا 

Ne : نفر( 13)  اندتعداد متخصصینی که گزینه ضروری را انتخاب کرده.  

 
 

 است 49/0 هبرگان  نفر 15 براسا  تعداد قبولقابل  CVRبر اسا  جدول حداقل 
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پرسشنامه فوق بر اسا  نظرات   روایی محتواییبنابرایا نس   ؛  شده است  73/0به دست آمده     CVRمیزان

مورد    15 معماری سازمانی  از هبرگان  بر    دییتأنفر  روااست  علاوه  شاهص   CVR  ای  ییمحتوا  یینسبت 

مرتبط بودن هر   زانیمهبر هواسته شد    15نیز انجا  شد  در ایا شاهص هم از تعداد    CVI  ییمحتوا  ییروا

ی ن یبه بازب  از یمرتبط اما ن،  2ی با نمره  اساس  ی نیبه بازب  از ین،  1بانمره    مرتبط  ریغی )چهار قسمت   یرا با ط  ه یگو

را انتخاب   4و    3  نه یکه گز  یهبرگان  تعداد   بر اسا  نتای   ندمشخص کن(  4با نمره    کاملاً مرتبط ،  3با نمره  

رد    ه یبود گو  ترکوچم  70/0به دست آمده از    اگر مقدار  شودیم  میرا بر تعداد کل هبرگان تقس  اندکرده 

ب   شودیم ؛  است  قبولقابل  ،بود  تربزرگ  79/0انجا  شود و اگر از    ینیبازب  دیبا  ،بود  79/0تا    70/0  ایاگر 

از    34تحلیل    در  ایبنابرا نمره    34به همه    هاآننفر    14هبره،    15گویه فوق  بنابرایا  اند؛  داده   4و    3گویه 

به دست آمده   بالایی    93/0ضری   اطمینان  با  و  است    CVI  ای  ییمحتوا  یینسبت رواگفت    توانیمشده 

 است     دییتأمورد 

 
 بررسی روایی سازه

مجل    یهامدیران و کارشناسان مرکز پژوهشی در بیا بر معمار یمبتن یتحول سازماندر بررسی و تحلیل 

آشکار و مستقیم مقدور نیست  پ  در ایا روند    صورتبه   هاآن با مت یرهایی سروکار داریم که سنجش  

کند، در  هایی در جهت تعری  و تبییا مت یر آزمون با ماهیت پنهان بودنش اقدا  میمحقق با طراحی سازه 

مقیا  سازه  روایی  برآورد  برای  حاضر  اول    یریگاندازه قابلهای  پژوهش  مرتبه  تأییدی  عامل  تحلیل  از 

است  در مدل هر مورد مطالعه در یم استفاده شده  نمرات  است که  ایا  بر  اول فرض  مرتبه  های عاملی 

عامل    کننده منعک   درواقعمت یر،   یم  در  مورد  آن  بودنش    ترییبناریزوضعیت  پنهان  دلیل  به  که  است 

اندازه  ایا  مستقیم وجود ندارد  در مدل   صورتبه گیری آن  امکان  نوع مت یر وجود دارند   های عاملی سه 

( و مت یر مشاهده F1  –همراستایی مبتنی بر فناوری اطلاعات    و  مت یرها شامل؛ مت یر پنهان بیرونی )همسویی

شود  مت یرهای هطا و مت یر پنهان  ( می…,e1,e2,e3( و مت یر هطا )s8تا   s1های مقیا ، شده بیرونی )گویه 

گیرند و مت یرهای مشاهده شده یا آشکار در بیرونی از نوع پنهان هستند و در داهل دایره یا بیضی قرار می

ری مت یر گیمدل عاملی تأییدی مرتبه اول برای اندازه   1گیرند  شکل شماره  داهل مربع یا مستطیل قرار می

 همراستایی مبتنی بر فناوری اطلاعات است   و  پنهان همسویی
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 همراستایی  و همسویی

 

 
 

( F1) اطلاعات فناوری بر مبتنی همراستایی و گیری مقیاس همسویی: مدل عاملی تأییدی مرتبه اول برای اندازه 1شکل 

 با خروجی استاندارد

 
استاندارد محاسبه شده است  در میان مت یرهای مشاهده شده بیرونی   صورتبه در ایا مدل مقدار ضرای     

توان گفت  شوند، میرا شامل می  s8تا    s1های افراد که  های توصیفی از ویژگیمدل که به عبارتی، گویه 

که   است  رگرسیونی  وزن  نوعی  پارامتر  مت یر   دهنده نشان   درواقع ایا  هر  همبستگی  ضری   یا  کواریان  

همسویی پنهان  مت یر  با  شده  است     و   مشاهده  نا   گریدان یببه همراستایی  به  که  است  شاهصی  همان   ،

می هوانده  نیز  )بارعاملی  مت یرها  ایا  بیا  از    و   اطلاعات   فناوری  و  یتیمأمور  هایلایه   »بیا  (s6شود  

  و   ای بیشتریا همبستگی با مت یر پنهان همسوییدار 80/0« با ضری   دارد  وجود هماهنگی سازمان ارتباطات

است همسوییدیگرعبارتبه ؛  همراستایی  پنهان  مت یر  تبییا  برای  دارند     و   ،  را  وزن  بیشتریا  همراستایی، 

با ضری     برقرار  سازمان  آتی  و  فعلی  نیازهای  با   اطلاعاتی  هایسیستم  ( »همراستاییs2مت یر )  32/0است« 

همراستایی است و بر ایا اسا  وزن کمتری در محاسبات   و  دارای همبستگی کمتری با نمرات همسویی

ی برای مدل فوق قبولقابلاست  در کل مثبت بودن همه بارهای عاملی نتای   مربوط به ایا مت یر پنهان داشته 

 است 
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 یکپارچگی 

 
 

( با خروجی  F2اطلاعات ) فناوری بر گیری مقیاس یکپارچگی مبتنی: مدل عاملی تأییدی مرتبه اول برای اندازه 2شکل 

 استاندارد

 
استاندارد محاسبه شده است  در میان مت یرهای مشاهده شده بیرونی   صورتبه در ایا مدل مقدار ضرای   

توان گفت  شوند، می را شامل می  s16تا    s8های افراد که  های توصیفی از ویژگیمدل که به عبارتی، گویه 

که   است  رگرسیونی  وزن  نوعی  پارامتر  مت یر   دهنده نشان   درواقع ایا  هر  همبستگی  ضری   یا  کواریان  

است    یکپارچگی  پنهان  مت یر  با  شده  نیز گریدان یببهمشاهده  بارعاملی  نا   به  که  است  شاهصی  همان   ،

می )هوانده  مت یرها  ایا  بیا  از    دولت   توسعه  با  همگا   سازمانی  معماری  سازمان  ایا  »در  ( s16شود  

ضری    است  الکترونیم  با  با    78/0«  همبستگی  بیشتریا  است دارای  یکپارچگی  پنهان  ؛ مت یر 

  و   اطلاعات   ( »جریانs12، برای تبییا مت یر پنهان یکپارچگی، بیشتریا وزن را دارند  مت یر )دیگرعبارتبه 

با    55/0است« با ضری     سازمان  اهداف   بر  مبتنی  سازمان  در  هاسیستم   بیا  تعامل دارای همبستگی کمتری 

است  در  نمرات یکپارچگی است و بر ایا اسا  وزن کمتری در محاسبات مربوط به ایا مت یر پنهان داشته 

 ی برای مدل فوق است قبولقابلکل مثبت بودن همه بارهای عاملی نتای  
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 پذیری انعطاف

 
 

( با  F3اطلاعات ) فناوری بر پذیری مبتنیگیری مقیاس انعطاف: مدل عاملی تأییدی مرتبه اول برای اندازه 3شکل 

 خروجی استاندارد

 
استاندارد محاسبه شده است  در میان مت یرهای مشاهده شده بیرونی   صورتبه در ایا مدل مقدار ضرای   

گویه  عبارتی،  به  که  ویژگیمدل  از  توصیفی  که  های  افراد  می  s26تا    s17های  شامل  میرا  توان  شوند، 

که   است  نوعی وزن رگرسیونی  پارامتر  ایا  هر    دهنده نشان   درواقعگفت  همبستگی  یا ضری   کواریان  

، همان شاهصی است که به نا  بارعاملی دیگربیانبه پذیری است   مت یر مشاهده شده با مت یر پنهان انعطاف

 در  آن   طراحی  و  اطلاعات  فناوری  معماری  »اصول  (s21و )  (s18شود  از بیا ایا مت یرها )نیز هوانده می

»مدیران  درکقابل   مدیران  برای  سازمان و   امورات  انواع   در  زیادی   اطلاعاتی  های قابلیت   سازمان  است« 

ضری     سازمان با  انعطاف  75/0دارند«  پنهان  مت یر  با  همبستگی  بیشتریا  هستنددارای  ؛  پذیری 

انعطاف دیگرعبارتبه  پنهان  مت یر  تبییا  برای   ،( مت یر  دارند   را  وزن  بیشتریا  »با s24پذیری،    توسعه   ( 

شود« با  می  ترآسان   و   ترعملی  هاسازمان  کاری   هایروش   و   فرایندها   بهبود  و  اصلاش  فناوری،   هایزیرساهت

انعطاف  13/0ضری    نمرات  با  کمتری  همبستگی  در دارای  کمتری  وزن  اسا   ایا  بر  و  است  پذیری 
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داشته  پنهان  مت یر  ایا  به  مربوط  نتای     محاسبات  عاملی  بارهای  همه  بودن  مثبت  کل  در  ی قبولقابل است  

 برای مدل فوق است  

 
 سازی توانمندسازی و چابک

 

 
 

اطلاعات  فناوری بر سازی مبتنیگیری مقیاس توانمندسازی و چابک: مدل عاملی تأییدی مرتبه اول برای اندازه 4شکل 

(F9با خروجی استاندارد ) 

 
استاندارد محاسبه شده است  در میان مت یرهای مشاهده شده بیرونی   صورتبه در ایا مدل مقدار ضرای   

گویه  عبارتی،  به  که  ویژگیمدل  از  توصیفی  که  های  افراد  می  s34تا    s27های  شامل  میرا  توان  شوند، 

که   است  نوعی وزن رگرسیونی  پارامتر  ایا  هر    دهنده نشان   درواقعگفت  همبستگی  یا ضری   کواریان  

، همان شاهصی است که به  دیگربیانبه سازی است   چابم   و  مت یر مشاهده شده با مت یر پنهان توانمندسازی

  و   گا به گا   سازمان  در  سازمانی  معماری  »فرایند  ( s31شود  از بیا ایا مت یرها )نا  بارعاملی نیز هوانده می

ضری     تکرارپذیر با  بیشتریا    75/0است«  توانمندسازی دارای  پنهان  مت یر  با  سازی  چابم   و   همبستگی 

توانمندسازیدیگرعبارتبه ؛  است پنهان  مت یر  تبییا  برای  مت یر چابم  و   ،  دارند   را  وزن  بیشتریا  سازی، 

(s34در« )  دارای همبستگی   12/0داشت« با ضری     هاص  توجه  ذینفعان  به  باید  سازمان  در  داده   معماری
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توانمندسازی نمرات  با  به  چابم  و   کمتری  بر ایا اسا  وزن کمتری در محاسبات مربوط  سازی است و 

 ی برای مدل فوق است  قبولقابلاست  در کل مثبت بودن همه بارهای عاملی نتای   ایا مت یر پنهان داشته 

 

 های برازش مدل بررسی شاخص

های  واقع شود  در مدل   دییتأهای برازش مورد  قبل از آزمون مدل لاز  است کلیت مدل از لحاظ شاهص 

توانند اعتبار مدل را حتی برای تحقیقات های برازش میسازی است، شاهصشاهص   هاآن که هدف اصلی  

 مشخص شده است     قبولقابلهای برازندگی مدل و مقادیر  کند  در جدول زیر شاهص دیی تأبعدی 

 
 های برازندگی مدل نهایی شاخص (:4) جدول

 نماد شاخص برازش 

به  مقدار 

 دست

 آمده

برازش 

 قبولقابل 
 تفسیر شاخص

های  شاهص

 برازش مطلق 

شاهص نیکویی  

 برازش
GFI 0 771 

از   تربزرگ

0 7 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده بیشتر  

 است   دیی تأبرازش مدل مورد   است  7 0از 

شاهص نیکویی  

 برازش تعدیل شده
AGFI 0 837 

از   تربزرگ

0 7 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده بیشتر  

 است   دیی تأاست برازش مدل مورد   7 0از 

های  شاهص

 برازش تطبیقی 

شاهص برازش  

 TLI 0 796 هنجار نشده
از   تربزرگ

0 7 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده بیشتر  

 است   دیی تأاست برازش مدل مورد   7 0از 

شاهص برازش  

 تطبیقی 
CFI 0 773 

از   تربزرگ

0 7 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده بیشتر  

 است   دیی تأاست برازش مدل مورد   7 0از 

شاهص برازش  

 افزایش
IFI 0 849 

از   تربزرگ

0 7 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده بیشتر  

 است   دیی تأاست برازش مدل مورد   7 0از 

های  شاهص

 برازش مقتصد 

شاهص برازش  

 مقتصد هنجار شده
PNFI 0 729 

از   تربزرگ

0 5 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده بیشتر  

 است   دیی تأاست برازش مدل مورد   5 0از 

ریشه میانگیا  

 RMSEA 0 073 مربعات هطا برآورد
   ترکوچم

 1 0از 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده کمتر  

 است   دیی تأاست برازش مدل مورد   1 0از 

نسبت کای دو به  

 درجه آزادی
CMIN/df 2 092 

  1مقدار بیا 

 3تا 

با توجه به اینکه مقدار محاسبه شده کمتر  

  شودیم دییتأاست برازش مدل  3از 
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به شاهص  برازش مدل، کلیات مدل مورد  با توجه  الگوی نظری و تجربی است و می  دییتأهای  بیا  توان 

از شاهص  با توجه به سه دسته  ایا  بر  تطب،  برازش مطلقهای  پژوهش سازگاری دید  علاوه  ی و  قیبرازش 

 رعایت شده است   ی تجرب یهابا داده  یمدل نظر پوشانیهم توان گفت می مقتصد برازش

 
 مرتبه اول ید یی تأمدل عاملی 

 
 

معماری سازمانی بر پایه فناوری اطلاعات با خروجی   هایمؤلفه مرتبه اول برای  یدییتأ: مدل تحلیل عامل 5شکل 

 استاندارد
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 یبر معمار یمبتن  یتحول سازمانبررسی روایی سازه  

ی از تحلیل عامل تأییدی  بر معمار  یمبتن   یتحول سازماندر پژوهش حاضر برای برآورد روایی سازه مقیا   

های عاملی مرتبه اول فرض بر ایا است که نمرات هر مورد مطالعه در یم مرتبه اول استفاده شد  در مدل 

عامل    کننده منعک   درواقعمت یر،   یم  در  مورد  آن  بودنش    ترییربنایزوضعیت  پنهان  دلیل  به  که  است 

اندازه  آن  امکان  ندارد     صورتبه گیری  وجود  بررسی    مثالعنوان به مستقیم  برای  پژوهش  ایا  تحول  در 

معمار  یمبتن  یسازمان نمی بر  از  ی  حد  چه  تا  »شما  مانند  پرسشی  سازمانتوان  معمار  یمبتن  یتحول  ی  بر 

ی یم مفهو  چندبعدی و پیچیده است و  ماربر مع  یمبتن  یتحول سازمان  چراکهبرهوردارید؟« طرش نمود   

و دقیقی است  قبل از تحلیل ساهتاری    یجزئهای  ها و پرسشگیری آن نیاز به تبییا زیر مقیا برای اندازه 

پرسشنامه    سؤالات ( که  s34( تا )s1ی باید عنوان کرد ضرای  )بر معمار  یمبتن  یتحول سازمانهای  شاهص

شاهص تعری   سازمانهای  برای  معمار  یمبتن  یتحول  توانسته بر  همگی  هستند،  در ی  معناداری  اثر  اند 

شاهص   چهار  باشند  موردنظرتعری   داشته  می ؛  هود  گفت  بنابرایا  پرسشنامه    کارگیریبه توان   34ایا 

اطلاعات در سازمان مرکز   فناوری   پایه  ی بربر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  هایمؤلفه برای سنجش    یسؤال

است  از دیگر شرایط اعتبار یم پرسشنامه    موردقبولو    اعتمادقابلو هر سازمان دیگر  های مجل   پژوهش 

 یتحول سازمانهای مفهو  مرکزی است  در ایا پژوهش  برای پژوهش، وجود همبستگی درونی شاهص

معمار  یمبتن همسوییبر  شاهص  چهار  با  که  است  اصلی  مفهو   یم  اطلاعات  فناوری  بر  مبتنی   یا   ی 

انعطاف یکپارچگی،  توانمندسازی  پذیریهمراستایی،  نتای  چابم   یا   و  و  است  شده  تعری   سازی 

( یم مدل  5شده است   در مدل )  ارائههمبستگی بیا ایا چهار شاهص در مدل تحلیلی عاملی مرتبه اول  

 یا   گیری ضری  همبستگی بیا مت یرهای همسوییچهار عاملی مرتبه اول با هروجی استاندارد برای اندازه 

سازی نشان داده شده است  در ایا مدل  چابم  یا  و توانمندسازی  پذیریهمراستایی، یکپارچگی، انعطاف

پژوهش   پنهان  مت یرهای  بیا  همبستگی  ضرای   بیشتریا    صورتبه مقدار  است   شده  محاسبه  استاندارد 

به میزان    ( همسوییF2( و )F1ضری  همبستگی بیا ) مشاهده شد و بعد از آن مقدار    85/0و یکپارچگی 

78/0  ( )F3برای  و   )F4انعطاف توانمندسازی  پذیری(  مت یر   و  دو  بیا  همبستگی  کمتریا  همچنیا  است  

محاسبه شده است  با توجه به جهت مثبت ایا ضرای  همبستگی   51/0به مقدار    پذیریهمسویی و انعطاف 

نتیجه می بالا عنوان ک توان چنیا  اطمینان  به  و  تفسیر کرد  منطقی  را  برای  ای  بالایی  اعتبار  ابزار  ایا  رد که 

مفهو    سازمانسنجش  معمار  یمبتن  یتحول  در  بر  پژوهشی  ایا    مجل   یهامرکز  بر  علاوه  دارد  

مدل   پوشانیهمی مناس  بوده و برازندگ  اییتع یبرا یقیبرازش تطب یهاشاهص های برازش مدل و شاهص

 قرار گرفت   د یی تأی مورد تجرب یهابا داده  ینظر
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با   اطلاعات فناوری پایه  بر یبر معمار  یمبتن یتحول سازمان های رگرسیونی وزن (: برآورد3جدول )

 Amosافزار نرم
   Estimate S.E. C.R. P Label 

  035. 2.109 051. 107. یکپارچگی <-->   همسویی

پذیریانعطاف <--> یکپارچگی  .228 .059 3.834 ***  

پذیریانعطاف <--> توانمندسازی   .306 .069 4.406 ***  

  *** 3.535 066. 235. توانمندسازی  <--> یکپارچگی

  035. 2.104 048. 102. توانمندسازی  <--> همسویی 

پذیریانعطاف <--> همسویی   .060 .030 1.990 .047  

 

ها با مقدار صفر است  در همبستگی بیا شاهص  د ییتأ( به معنای  Pمقادیر برآوردهای رگرسیونی با مقادیر )

است، بنابرایا نتیجه نهایی ایا است که پارامتر   قبول قابلدرصد میزان هطا    5جدول فوق با توجه به اینکه تا  

اطمینان   با  مورد  سه  در  شده  اطمینان    99محاسبه  با  دیگر  مورد  سه  در  و  همبستگی   95درصد  درصد 

شاهص  بیا  نمونه معناداری  برای  اظهارات  ایا  کل  در  دارد   وجود  سازمانی  معماری   تر بزرگهای  های 

 جامعه آماری نیز مناس  است  

 
 های پژوهش یافته

  سؤال پرسشنامه توصی  آماری شده است  نمره هر    سؤالات های توصیفی ایا بخش میانگیا همه  در یافته 

از   پرسشنامه  ایا  طی     5تا    1در  وسط  حد  نمره  که  گویه   3بوده  اکثر  نمرات  نتای   اسا   بر  ها  است  

   متوسط است  ازحدش یب
 پرسشنامه سؤالات(: توصیف میانگین کل 4جدول )

 میانگین سؤالاتپرسشنامه و برخی منابع طرح  سؤالات

 یی و همراستا ییهمسو
(Biraei & Jamporazmey, 2010 ( ،)Baneshi et al., 2012: p. 43( ،)Cohen, 1996( ،)Kang et al., 2010  ،)

(Sasa & Krisper, 2011( ،)Kotusev et al., 2023 ) 

 73 3 های کلی سازمان وجود دارد  های فناوری اطلاعات از سیاستپشتیبانی فعالیت

 96 3 فعلی و آتی سازمان برقرار است  های اطلاعاتی با نیازهای سیستمیی همراستا

 91 3 قرار دارد  ها و عناصر سازمان در جهت نیل به اهداف راهبردی سازمان فعالیت همه 

 50 3 مدیران و کارکنان حوزه فناوری ایا سازمان مبادله مستقیمی در نظرات کارشناسی هود دارند  

 89 3های مختل  سازمان  به سمت دولت الکترونیم با انجا  معماری سازمانی در بخش  و همسویی همگرایی
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 پذیر است امکان

 93 3 ی وجود دارد هماهنگ اطلاعات و ارتباطات سازمان یو فناور  یت یمأمور یهاهیلا ایب

کمم به اهداف و   یاطلاعات و ارتباطات سازمان در راستا  یاز امکانات فناور  نهیاستفاده به  یهدف اصل

 سازمان است    یهاتیمأمور

3 68 

 73 3 ی قابل انجا  است  سازمان  ی معماری بر پایه سازمان راتییت  تیرمدی

 یکپارچگی 
(Jalilian et al., 2021( ،)Gao et al., 2019( ،)Bai, 2022 ) 

 93 3 همه قواعد کاری سازمان مبتنی بر فناوری اطلاعات است  

 91 3 ای در جریان است ها و اطلاعات یکپارچهدر سازمان معماری داده 

 67 3 انداز معماری آینده سازمان منتهی هستند  همه مسیرهای جریان اطلاعات در سازمان به چشم

 92 3 ها در سازمان مبتنی بر اهداف سازمان است  جریان اطلاعات و تعامل بیا سیستم

حفظ و حراست از اطلاعات و   برای ی تیامن یهاساهت ریز باحوزه امنیت اطلاعات و ارتباطات سازمان 

 یکپارچه هستند  سازمان یمعنو  یهاه یسرما

3 87 

 70 3 شود  می یسازمانبرونیم زبان مشترک سازمانی وجود دارد که باعث تسهیل ارتباطات درون و  

 66 3 های زیرساهتی، فناوری و منابع انسانی سازمان وجود دارد یم نوع همگرایی در بخش

 54 3 در ایا سازمان معماری سازمانی همگا  با توسعه دولت الکترونیم است  

 پذیریانعطاف 
(Samadi Avansar, 2005( ،)Baneshi et al., 2012( ،)Furukawa & Minami, 2013 ) 

 52 3 های آینده سازمان وجود دارد گیریانداز اطلاعاتی روشا برای جهتیم چشم 

 68 3 است  درکقابلاصول معماری فناوری اطلاعات و طراحی آن در سازمان برای مدیران 

 32 3 وجود دارد  مدیران د یجد یهاییسرعت و سهولت کس  مهارت و توانا

 59 3 دارد  ی از انعطاف مهارت ییبالا را انجا  دهند، سازمان، درجه  یمتفاوت یش ل   یاگر مدیران بتوانند وظا

 43 3 های اطلاعاتی زیادی در انواع امورات سازمان دارند   مدیران سازمان قابلیت

 11 3 هستند     یحرفاهمهفناوری اطلاعات  برهی مدیران در سازمان در زمینه

 53 3 وجود دارد  در مشاغل ییجاگوناگون و جابه  یانجا  وظا یبرا ها آن ییمدیران و توانا قی تطب

 47 3 شود  تر میتر و آسانها عملیهای کاری سازمانهای فناوری، اصلاش و بهبود فرایندها و روشبا توسعه زیرساهت

 55 3 ی دارد سازگار مختل  سازمان ی هاواحدها و بخش  ها،تیاز موقع یع یوس  یبا ط  یمنابع انسان

 40 3 منعط  است  یناورفتوسعه در و مدیران کارکنان   یهاو گسترش مهارت لیدر تعد سازمان

 سازیتوانمندی و چابک
(Rahnavard & Davoudi, 2005( ،)Ramazan Ghomi, 2016( ،)Shakeri et al., 2021: 2( ،)Hinkelmann 

& Thönssen, 2015( ،)Berlière & Lévy, 2020 ) 

 19 3 ها در سازمان برقرار است  آموزش مستمر کارکنان واحد فناوری اطلاعات و سیستم

 53 3   وفق دهد ینی بشیپرقابلیغ ی کار طیارهود را با ش سرعتبهتواند با توسعه فناوری اطلاعات، سازمان می
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 67 3 های جدید در سازمان وجود دارد  های قدیمی و توسعه سیستمنوآوری در سیستم

)شامل پهنای باند ارتباطی، توان کامپیوترها و    ( در   ی افزارنر و  یافزارسختهای سیستمسازی و توسعهنر  بهینه

 سازمان بالاست 

3 87 

 02 4   و تکرارپذیر است  گا بهگا فرایند معماری سازمانی در سازمان 

 88 3 شود  تر انجا  میهای ساهت و هرید سریعبا توسعه فناوری اطلاعات سازمان، تنظیم بودجه و مدیریت هزینه

 97 3   شودای میویژه توجه  یافزارنر  یها ستمیو توسعه س  ی سازاده یبه پدر سازمان 

 67 3   داشت صتوجه ها نفعان یبه ذ باید  در معماری داده در سازمان

 

تحول    هایمؤلفه   همچنیا با توجه به اهداف پژوهش که علاوه بر اعتباریابی مطرش شد، بررسی و سنجش

معمار  یمبتن  یسازمان پژوهش ی  بر  مرکز   مدیران  میان  در   اطلاعات  فناوری  پایه   بر  مجل   یهامرکز 

شاهص  مجل   یهاپژوهش  آماری  توصی   طریق  از  راستا  ایا  در  و  است  پژوهش  اهداف  دیگر  ها  از 

های مت یرهای  های مربوط به طی توزیع فراوانی گویه دهنده نشان   5اند  جدول شماره  تحلیل و بررسی شده 

 سؤالاتطبقه هستیم  برای مثال در    5در طیفی لیکرت با   سؤالات پژوهش است  در هر مت یر شاهد تعدادی  

بیا    8مربوط به طی  همسویی طی  شامل   رده بندی شده است، که   5تا    1گویه است  نمرات هر گویه 

گویه،    8بالاتریا میزان همسویی است  جمع نمرات    5کمتریا میزان همسویی و نمره    دهنده نشان   1نمره  

را    مجل    یهامرکز پژوهش نمره میزان همسویی و همراستایی فناوری اطلاعات در مدیران و کارشناسان  

هر   کهیدرصورت)حداکثر نمره( باشد     40)حداقل نمره( و نمره    8تواند بیا نمره  دهد که بالقوه مینشان می

گویه  همه  برای  گویه  فرد  ایا  از  او  نمره  کل  میانگیا  بزند،  علامت  را  »متوسط«  عبارت  دست    24ها  به 

که از آمارهای جدول پیداست در ارتباط با طی  همسویی میانگیا به دست آمده   طورهمان هواهد آمد   

توان گفت جمع هاست  البته میگرایش نسبتاً بالا در ارتباط با ایا گویه   ده دهننشان است که    24از    30/29

دهد   گویه میزان همسویی و همراستایی را در حد متوسط رو به بالا نشان می  8نمرات به دست آمده از ایا  

هاست و نتای  ایا  باشد، بیانگر گرایش موافق پاسخگویان با گویه   24هر چه ایا میانگیا کل بیشتر از عدد  

که   اطلاعات  فناوری  همراستایی  و  میزان همسویی  است که  واقعیت  ایا  معماری    ازینش یپجدول گویای 

از حد    مجل    ی هامرکز پژوهشاست در میان مدیران و کارشناسان    مجل   یهامرکز پژوهش سازمانی در  

سازی چابم   یا  زیو توانمندسا  پذیریمتوسط کمی بالاتر است  در مورد سه شاهص یکپارچگی، انعطاف

بنابرایا  ؛  های به دست آمده همگی بالاتر از میانگیا حد متوسط استاست و میانگیا  طور هماناوضاع نیز  

پیاده می در صورت  که  گفت  و  توان  مدیران  میان  در  اطلاعات  فناوری  بر  مبتنی  سازمانی  معماری  سازی 

 های مناسبی برای تحول سازمانی مبتنی بر معماری وجود دارد زمینه  مجل  یهامرکز پژوهشکارشناسان 
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 پژوهش  یرهایهای مربوط به طیف متغتوزیع فراوانی گویه (: 5) جدول

 حد پایین ها گویه نام متغیر

 طیف  

 حد بالا

 طیف 

 حد متوسط 

 طیف 

 نمره طیف

 هر متغیر

 30/29 24 40 8 8 همراستایی  و  همسویی

 58/27 24 40 8 8 یکپارچگی

 66/34 30 50 10 10 پذیری  انعطاف

 80/27 24 40 8 8 سازیتوانمندسازی و چابم

 

 بحث و نتیجه

ها تحول سازمانی یم راهبرد اساسی برای مواجهه با ت ییرات دنیای معاصر پیشنهاد امروزه در همه سازمان

و    یزیربرنامه   کردیرو  می  عنوانبه   یا گسترده   طوربهتحول سازمانی مبتنی بر معماری    کردیروشده است   

هدف مشترک   میدر جهت  یمنابع سازمان یمداو  و همسوساز رییو ت   یدگیچیپ تیریمد یبرا تیحاکم

 سازمانی،  منابع  یکپارچه  هایسیستم  ظهور  ی،بر معمار  یمبتن  یتحول سازمان  اجرای    نتیجه اقتبا  شده است

منابع برنامه   های سیستم  مانند است  سازمانی  ریزی  سازمان  کلی  تحول  آن  نهایی  پیامد  که    که   آنچه    بوده 

قابلمعمار  بر  یمبتن  یتحول سازمان  تبییا   و  تعری   از   تاکنون تحول    که  است   مطل    ایا   است،   عرضه  ی 

 نگرش  یم  از  سازمان،  یم  کاربردهای  برای  افزارنر   تولید  نگرش  تا  شده   ی باعثبر معمار  یمبتن  یسازمان

 با  ی،بر معمار  یمبتن  ی  تحول سازمانشود  هارج  فعالیت  یم  ناقص  و  محدود  چرهه  به  وابسته  و  عملکردی

  قال    در  ها، همپوشانی  و   حدود   تعییا  و  استانداردسازی  ضما   را،  سازمان  فرایندهای  همه   نگر،جامع   دیدی

سازمان  درنهایت   نمایدمی  بیان  ارزیابی،  قابل  کلی  دیدگاه   یم معمار  یمبتن  یتحول   ایجاد   موج   ی،بر 

  هدفمند،   به نحوی  را  ها آن  سازمان،  یم  کاری  فرایندهای   پوشش  ضما که   شودمی   اییکپارچه   هایسیستم

 منظم  انجا   در   را  وریبهره   بیشتریا  کهی نحوبه   دهد،قرار می  در سازمان موجود   هایسیستم   بقیه  با  ملدر تعا

سازمان  نهایی  هدف   شود  ایجاد  اطلاعات  فناوری   از   استفاده   با   سازمان،  های فعالیت بر    ی مبتن  یتحول 

سازمان  وضع  به  رسیدن  ی،معمار کلی  تحول  و   کامل،  یکپارچه  سیستم  یم  ایجاد  پ   است   مطلوب 

سازمان  آن،   بدون   که   است،  سازمانی  معماری  محصولات  از   متأثر  که  است،   ای نتیجه  بر   ی مبتن  یتحول 

میمعمار   معمولاً   سازمان،  در  سازییکپارچه   ایا   ایجاد   برای   گرددمی   تلقی  ناقص  مفهومی  تواندی 

   شودمی پیشنهاد نیسازما منابع ریزیبرنامه   هایسیستم استقرار ازجمله مختلفی، هایحلراه 

فنی،  هات یقابل ارتباطی،  ندهایفرآی  زمینه   سازمان  یفن   ی هارساهتیز  اطلاعاتی  رویکرد  ایا  ساز در 

، نیاز به تحلیل و بررسی دقیق دارد  بر آشکار  یسودمند  رغمیعلت ییرات مورد انتظار هستند و ایا رویکرد  
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ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  حوزه  در  معماری  بر  مبتنی  سازمانی  تحول  پژوهش  ایا  در  اسا   همیا 

موجود در   موردسنجش نظری  ادبیات  پژوهش  اصلی  مفهو   برای سنجش  است   گرفته  قرار  اعتباریابی  و 

انعطاف  و  چهار حوزه؛ همسویی یکپارچگی،  توانمندسازیهمراستایی،  و  بر چابم   و  پذیری  مبتنی  سازی 

اند  بر اسا  ی را شناسایی کرده بر معمار  ی مبتن  یتحول سازمانهای اصلی مفهو   فناوری اطلاعات شاهص 

سازی  پذیری، توانمندسازی و چابم همراستایی، انعطاف و تحلیل آماری به دست آمده مت یرهای همسویی

 دیگرعبارتبه ؛  ی را دارندمعماربر    یمبتن  یتحول سازمانو یکپارچگی به ترتی  بیشتریا توان تبییا مت یر  

به  بهتر می پژوهش  ایا  باید عنوان کرد  انجا  شده  با کارهای  مقایسه  کنند  در  را معرفی  مت یر  ایا  توانند 

ابزار جامع و مانع  دلیل ماهیت مقیا   به دلیل فقدان یم  انجا  شده متفاوت بوده و  با کارهای  سازی آن 

ی محقق اقدا  به تحلیل میدانی مبتنی بر داده در ایا حوزه بر معمار یمبتن یتحول سازمانبرای سنجش مت یر 

های مجل ، بلکه در بسیاری  در مرکز پژوهش   تنها نه نموده است  به همیا دلیل کاربرد نتای  ایا پژوهش  

 تواند مورد استفاده قرار گیرد  های کشور میاز سازمان

بر معماری    اثر  حوزه    فناوری   عناصر  قبیل  از  سازمان  داهلی  هایمؤلفه   و   منابع  تنهانهتحول سازمانی مبتنی 

  هود   الشعاعتحت   نیز  را  سازمانی  برون  ارتباطات  بلکه  داده،  قرار  ریتأث   تحت  را  پرسنل  و  فرآیندها   اطلاعات،

  بخشجه ینت   تا   گرفته   قرار  ارزیابی  مورد  دقت   با  باید   آن،   آمدن   در   اجرا  به   از   قبل  لحاظ   بدیا   دهدمی  قرار

تحول سازمانی مبتنی بر   یم  اجرای  داشت   دقت  باید   بگیرد  قرار  سنجش  مورد  آن  بودن  مثمرثمر  و  بودن

نامناس    فرآیندهای   در  هلل  موج   هود  بلکه  ننموده،  سازمانی  اهداف  ایتأم  به  کمکی  تنهانه  معماری 

  ها سازمان  ارزیابی،  فعالانه  یریکارگبه   با   کندمی  تحمیل  زمانسا  به  نیز  را  زیادی  هزینه  و  شده   تحولی

  نیازمند   هایحیطه   نیز  و  نموده   تقویت  را  تحول سازمانی مبتنی بر معماری هود  برنامه  قوت  نقاط  توانندمی

تحول سازمانی مبتنی بر   مثبت   ر یتأث  نتیجه  در    کنند  تنظیم   ها آن   مطابق   را   هود   هایبرنامه   و   شناسایی  را   بهبود 

در سازمانی    شد  هواهد   بیشتر  اطلاعات  فناوری   در  گذاریسرمایه  برای   ها گیریتصمیم  معماری  تحول 

  اهداف  و  استراتژی  اسا   بر  اطلاعات  فناوری  اندازچشم  و  تیمأمور  استراتژی،  تدویا  مبتنی بر معماری با

تحول     داردبرمی  آن  مطلوب  وضع  و  اطلاعات   فناوری   اهداف  تعییا  در  بزرگی  گا   سازمان، همچنیا 

می معماری  بر  مبتنی  آن  سازمانی  طریق  از  که  کند  ایجاد  سازمان  در  بالایی  همراستایی  و  همسویی  تواند 

باید    شود  تحول سازمانی مبتنی بر معماریتحول کلی سازمان منجر می  از   بالاتری  سطوش  به   سازمان  ارتقای

اثرات آن در کل سازمان دیده شو  درنهایت نتای  کیفی شده و  به  بر نتای   د   منجر  مبتنی  تحول سازمانی 

بهره   معماری میزان  افزایش  افزایش  شامل  سازمانی،  روابط  تسهیل  سازمان،  هدمات  بهبود  سازمانی،  وری 
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های اطلاعاتی، افزایش میزان یکپارچگی اطلاعات، افزایش سطت امنیت  پذیری در بیا سیستم میزان تعامل

برای سازماناطلاعات و غیره هواهد بود اهمیتی که  با  پیاده    بنابرایا مطالعه و  از  ها دارد،  سازی آن یکی 

  یدر راستا بنابرایا  ؛  ی استاسلام  یمجل  شورا   یهامرکز پژوهش   ویژه به های امروزی  ضروریات سازمان

عمل بعد؛    ،مجل   یتحول  یکردهایرو  کارآمدو    یتحقق  چهار  در  معماری  بر  مبتنی  سازمانی  تحول 

همراستا  ییهمسو»  »یو  » کپارچگیی«،  »   ی«ریپذانعطافی«،  چابم  یتوانمندسازو    یزیرهیپای«  سازو 

و    شمندان یصاحبنظران، اند همهو تجربه    ینخبگان دانشگاه  تیاز ظرف  یاستفاده حداکثر  منظوربه و    شودمی

  ،یسازمیتصم  یندها یدر فرآ  شران یو پ  یاتیعمل  یهایسازو مدل   یمعرف   ،یشناسمسئله   ی محققان کشور برا

تحول    امور مختل ، طرش  یسازینو و مردم  یحکمران  یهات یاولو  تیبر رعا  یو نظارت مبتن  یگذارقانون

 لاز  و ضروری است    مجل  یهامرکز پژوهش سازمانی مبتنی بر معماری در 

تحولات   سازمان  بلندمدتبرای  است  در  کاربردی  ضرورت  یم  فناوری  بر  مبتنی  سازمانی  معماری  ها 

(Sauer & Willcocks, 2003: p. 498  بر همیا اسا  برای نیل به  )توان معماری  در چهار بعد می  تحول

سازمان   در  تحول  اول  گا   در  کرد   اجرا  را  آن    ینوعبه سازمانی  در  که  دارد  نیاز  و    یی همسومعماری 

  عنوان به ها بر معماری سازمانی  رعایت شده باشد  بسیاری از پژوهش   اطلاعات  یبر فناور  یمبتن  ییهمراستا

تحول در سازمان   برای  بر  داشته   دی تأک ابزاری  مبتنی  استراتژ  تنها نه   یفناور اند  معماری   ری تأث  یسازمان  یبر 

سیستم  گذارد،یم بیا  میبلکه  ایجاد  همراستایی  و  همسویی  نیز  اجتماعی  و  فنی  نتیجه  های  در  و  کند 

باید عنوان    ز ین(  در زمینه یکپارچکی  Gutterman, 2023: p. 28ی را بیشتر هواهد کرد )سازمان  یاثربخش

یکپارچگی ایجاد کند و در   فناوری های  است که در همه بخش   کارآمدکرد که معماری سازمانی زمانی  

ی لاز  برای همراهی با  ریپذانعطافباشد،    از یموردنهای اطلاعاتی ت ییری  شرایطی که لاز  است در فناوری 

باشد    فرایند معماری وجود داشته  ایجاد می  درنهایت ت ییرات در  تحول  کند که آن  معماری در سازمانی 

نت باشد   توانمند  و هم  هم چابم  فناوری  در حوزه  استقرار  سازمان  و  نیاز  زمینه  در  پژوهش  ایا  نظا   ای  

سازمان به  متحول  معماری  به  وابسته  ارتباط  ی اطلاعات  یهای فناوری  تحقیق    یو  و    یکردشولییرعنابا 

با نتای    اطلاعات   یبر فناور  یمبتن  ییو همراستا  یی همسوهمسو است  همچنیا به لحاظ    (2019)  همکاران

جا   ییایریب )پرازمو  ی2010ی  لحاظ  از  نتای   کپارچگ(؛  با  همکاران  یبانشی  نظر 2012)  و  از  (؛ 

نتای   ریپذانعطاف با  و  2005)  اوانسری صمدی  نظر    درنهایت(  چابم   یتوانمندسازاز  پژوهش  سازو  با  ی 

همکاران  یشاکر و  2021)  و  همسو  پژوهش   جهتهم (  در  نیز  است   هارجی  وسل   کهازآنجایی های 

ی سازمان   تحولبا نتای  همسو است و    زین داند  ( تحول سازمانی مبتنی بر معماری در بعد فناوری می 2021)
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شود با نتای  لی می اجرایی اطلاعات نظا  یم در پذیریانعطاف ایجاد طریق از مبتنی بر معماری سازمان

( تحول سازمانی را منوط به معماری فناوری  2021که آدمسکا )  طورهمان  طورکلیبه ( همراه است   2021)

میمی بیان  را  کلی  ایده  ایا  نیز  پژوهش  ایا  پژوهش داند،  از  بسیاری  با  همسویی  نتای   و  قبلی کنند  های 

بنابرایا ایا وضعیت که نتای  پژوهش با  ؛  سازی استدارد  لاز  به ذکر است چون ماهیت پژوهش آزمون 

از   روشپژوهش   ابعادبعضی  و  علمی  لحاظ  به  دارد،  همخوانی  قبلی    عنوان به است     قبولقابلشناسی  های 

ها در دستور کار قرار گیرد  ر معماری برای سایر سازمانتحول سازمانی مبتنی بمطالعه پیشنهاد لاز  است که 

ی اطلاعات و ارتباطات فناورکاربردی از طریق    هایحلراه با تمرکز بر  و تحول سازمانی مبتنی بر معماری  

فرآ بر سازمان  یندهایانجا   مبتنی  سازمانی  تحول  اهمیت  به  توجه  با  کنند   مدیریت  شکل  بهتریا  به  ی 

همه سازمان برای  پروژه می  شنهادیپها،  معماری  پیگیر  سازمان  میانی  و  مدیریت کلان  که  تحول  شود  های 

ی را تعییا کرد و در آن  سازمان  یاستراتژسازمانی مبتنی بر معماری باشند  برای ایا کار در گا  اول باید  

در   سازمانی  ایا  استراتژی  رأ  تحول  بر  علاوه  باشد   از   یکی  عنوان به  یسازمانفرهنگ   ی ارتقاها 

معماری  بهبود    ی برا  یاصل  یراهکارها بر  مبتنی  سازمانی  اهم  ار یبستحول    ی ارتقا     است  تی حائز 

  .کمم کند  ها آن   ت یکرده و به موفق ع یها را تسرشرکت   ییبهبود عملکرد و کارا  تواندیم  یسازمانفرهنگ

  ی ها ی و فناور  هاستم ی، توسعه و بهبود سدر سازماناطلاعات    یروزافزون فناور   ت یتوجه به اهم  با   درنهایت 

ح  می  عنوانبه   یاطلاعات معماری    بهبود   یبرا  یاتی راهکار  بر  مبتنی  سازمانی  متحول  اشودیمطرش    ا ی  

هود را   یهای اهداف و استراتژ راحتیبه  ،یورو بهره  ییکارا شیتا با افزا کندیکمم م هاسازمانروند، به 

 .نندرا تجربه ک  یدار یدنبال کرده و رشد و توسعه پا
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1- INTRODUCTION 

In today's turbulent business conditions, organizations that can 

acquire knowledge from the external environment and apply it to their 

products and processes may gain a competitive advantage and improve 

performance. To create value for their customers, knowledge-based firms 

invest in knowledge and consider knowledge management a basic measure 

in facing business challenges. Knowledge-based firms with high intellectual 

capital are more competent in innovation and achieving business objectives. 
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2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Previous studies have addressed many issues and research questions. 

The effects of knowledge management on intellectual capital and 

organizational development and the impact of intellectual capital on 

organizational development have been studied and confirmed. Also, the 

mediating role of organizational ambidexterity in the relationship between 

intellectual capital and performance has been confirmed. The infrastructural 

capabilities of knowledge management on business intelligence with the 

mediation of open innovation have been confirmed in SMEs. Moreover, 

intellectual capital has been found to positively affect organizational 

ambidexterity; human, organizational, and communication capital on 

organizational ambidexterity; and knowledge management on open 

innovation and innovation capacity. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research is a quantitative, practical, and descriptive-

correlational study respectively, with the three criteria of nature, purpose, 

and method. The statistical population comprised the managers of 

knowledge-based firms of the growth center at Ferdowsi University of 

Mashhad. Conducting convenience sampling based on Cochran's formula, 

110 managers were selected and studied by standard questionnaires. 

Cronbach's alpha and composite reliability coefficients were used to test the 

questionnaire's reliability, and convergent and divergent indices to evaluate 

its validity. Data was analyzed using structural equation modeling with the 

partial least squares method in the SmartPLS 3 software. 
 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results indicated significant effects of knowledge sharing on 

intellectual capital dimensions including human, structural, and relational 

capital. The impacts of intellectual capital dimensions on both dimensions 

of ambidextrous innovation (explorative and exploitative innovation) were 

significant but not that of knowledge sharing. The indirect effects of 

knowledge sharing on explorative and exploitative innovation through 
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human and structural capital were statistically confirmed. While relational 

capital mediated the relationship between knowledge sharing and 

explorative innovation, its mediation role was not confirmed for exploitative 

innovation. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

This research has investigated the effect of knowledge sharing on 

organizational ambidexterity considering the mediating role of intellectual 

capital. Knowledge-based firms are the focus of science and technology 

development to create new ideas and knowledge sharing is the core of 

effective knowledge management. Therefore, knowledge-based firms should 

be suitable places to share knowledge and implement a knowledge-shared 

culture. Accordingly, they should try to encourage their employees to share 

knowledge. Also, by creating a friendly and reliable climate and a 

supportive culture in these firms, they provide a necessary platform for the 

cultivation of the talent of specialists. Additionally, with the proper 

management of knowledge sharing, they can strengthen the elements of 

intellectual capital and improve the performance of their knowledge system. 
 

Keywords: knowledge Sharing; Intellectual Capital; Explorative 

Innovation; Exploitative Innovation; knowledge-based Firms. 
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 چکیده  

دانش  بنیاندانشهای  در شرکت اشتراک  با چالش  عنوانبه،  رویارویی  اساسی جهت  اقدام  و یک  نیاز ضروری  های  یک 

پژوهش حاضر  روازاین   .شودیمدر نظر گرفته    وکارکسب با نقش  اشتراک دانش    ریتأثبررسی    ،هدف  بر نوآوری دو سوتوان 

تعداد   بابنیان مرکز رشد دانشگاه فردوسی مشهد  های دانششرکت ه یکلجامعه آماری پژوهش،  .بوده استمیانجی سرمایه فکری 

نمونه  153 روش  از  استفاده  با  است؛  بوده  کوکران،  شرکت  فرمول  اساس  بر  و  دسترس  در  نمونه    عنوانبهشرکت    110گیری 

های پژوهش، پرسشنامه بوده است. برای روایی از روش محتوا و برای سنجش پایایی آوری داده آماری انتخاب شدند. ابزار جمع

مورد   و  آمد  عمل  به  استفاده  ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  آلفای  ضریب  شد.  دیی تأاز  تجزیه  واقع  متغیرهای برای  وتحلیل 

نتایج  .  استفاده شد  smart pls 3 افزار  ، از نرمهاداده   وتحلیلتجزیهو جهت    spssافزار  شناختی و آمار توصیفی از نرمجمعیت

ابعاد سرمایه  .  معنادار بوده است(  ایسرمایه انسانی، ساختاری و رابطه)اشتراک دانش بر تمام ابعاد سرمایه فکری    ریتأثنشان داد،  

دوسوتوان   نوآوری  ابعاد  بر  بهره )فکری  و  اکتشافی  شد.بردارینوآوری  گزارش  معنادار  بر    ریتأثولی    (  دانش  ابعاد اشتراک 

نبود  ینوآور معنادار  آن  ابعاد  و  طرفی،    .دوسوتوان  بهره   ریتأثاز  و  اکتشافی  نوآوری  بر  دانش   گری میانجی  بابرداری  اشتراک 

معناداری داشته    ر یتأثاشتراک دانش بر نوآوری اکتشافی    ر یتأثای در  سرمایه رابطه.  بوده استسرمایه انسانی و ساختاری معنادار  

 .  برداری معنادار نبوده استبر نوآوری بهره  تأثیرگذاریاما این 
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 مقدمه 

رخ داده   محصولات و خدمات در  ایتغییرات گسترده   رشد و پیشرفت سریع تکنولوژی،  امروزه با توجه به

خواسته تنوع    و و  مشتریان  نیازها  است    شدتبه های  افزایش  حال    .(Pazuhesh Jahromi, 2017)در 

ایده  مستلزم کشف  این شرایط  با  یا  سازگاری  و  بازار  به  ارائه محصولات جدید  و  فرایندهای جدید  و  ها 

اصلی عنصر  که  بوده  نوآوری  نوآوری    .(Parhizgar et al., 2012)است   سازمانی هر موفقیت همان 

  های خود برای کسب  مزیت رقابتی است قابلیت یک شرکت برای تسریع امور و فعالیت   منزلهبهسازمانی  

(Doan & Dogan, 2020) .  می را  سازمانی  نوآوری  نوظهوری،  منبع  به  اکتشافی بسته  نوآوری  به  توان 

موفقیت   هامهارت دانش،    کارگیریبه ) نتایج  تولید  برای  جدید،  منابع  نوآوری  و  و    برداریبهره آمیز( 

 ,Zhang Yu & Li)ها و منابع موجود برای بهبود وضعیت موجود( تقسیم کرد  )استفاده از دانش، مهارت

انواع مختلف نوآوری اثرات متفاوتی بر توسعه شرکت دارند.(2016 افراط در نوآوری اکتشافی ممکن   . 

بردارانه ممکن است در مواجهه با ها را در تنگنای منابع قرار دهد، از طرفی نوآوری کاملاً بهره است شرکت

بنابراین،  ؛  (Michelino et al., 2014) تغییرات مکرر فناوری خطر منسوخ شدن سریع را در پی داشته باشد  

نیازها و  شرکت  محدود  منابع  بین  تضاد  تطبیق  بازار،  برای  نامحدود  بین    گیرندگانتصمیمی  باید 

برای    موردنیازها و منابع  دانش، مهارت   کهازآنجاییتعادل ایجاد کنند.    برداریبهره های اکتشافی و  نوآوری 

بهره  و  اکتشافی  است  نوآوری  ممکن  مکانیزم   توجهیقابل   طوربه برداری  است  لازم  باشد،  های  متفاوت 

را هدایت می نوآوری دوسوتوان  نوآوری  خاصی که  پیشینی  تأثیرات  بر روی  اتخاذ شود. مطالعات  کند، 

دهد، اشتراک دانش به ارتقای نوآوری  سازمانی عمدتاً بر سطح دانش یا منابع متمرکز شده است و نشان می

نوآوری است    (Ye¸sil, Koska & Büyükbe, 2013)کند  سازمانی کمک می -Hock)و محرک فرایند 

Depgen et al., 2020) .   طریق افراد    از  دانش،   انتقال    متقابلاًاشتراک  هم  به  را  خود  تجربیات  و  دانش 

آوردن    (Hasoon Alkhafaji, Behboodi & Moradi, 2023)دهند  می به دست  برای  مهم  راه  این یک 

هزینه قابلیت  کاهش  خلاق،  بازهای  نوآوری  استراتژی  ارتقا   تولید،   ,Xiaobin, Zhaofang, Lei)های 

با اشتراک دانش ضمنی   .(Wang & Wang, 2012)ها است  و دستیابی به رشد درآمد در  شرکت   (2023

می محقق  نوآوری  قابلیت  از  مساعدتری  توسعه   ,.Dongling et al., 2022; Xiaobin et al)شودبیشتر، 

به سازمانها کمک میبه شرکت  و   (2023 تا  و  کند  تبدیل شوند  منابع کارآمد  با جریان  یادگیرنده  های 

می فراهم  مختلف  در سطوح  نوآوری  برای  را  یکپارچه  انگیزه  عملیات  طریق  از  را  فکری  سرمایه  و  کند 

تولید میکسب ارزش  ایجاد  فرآیندهای  و  از کند،  وکار  پس  مختلف  منابع  ادغام  فکری محصول  سرمایه 

 Sung)یک عامل کلیدی برای نوآوری دوسوتوان در نظر گرفته شود    عنوان به اشتراک دانش است و باید  
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& Joo, 2011)  . ،های  شود که ویژگی منبع استراتژیک و سیستم دانش در نظر گرفته می   عنوانبه این سرمایه

کند  کند و به سازمان کمک مییک فرآیند با ارزش، کمیاب، تکرار نشدنی و غیر قابل تعویض  را اجرا می

. رویکرد مبتنی بر منبع، سرمایه  ( ,2017iniNosella, & FilippAgostini ,) تا یک مزیت پایدار کسب کند  

سازی و استفاده از  نوآوری به فرآیند پیاده  کهدرحالیبیند، فکری را مجموع دانش مورد استفاده سازمان می

دارد اشاره  مختلف  مشکلات  و حل  محصولات جدید  تولید  برای  دانش   ,Benner & Tushman) این 

دارند  سازمان  .( 2015 بیشتری  شایستگی  خود  عملکرد  ارتقای  و  نوآوری  در  بالا  فکری  سرمایه  با  های 

(Chen, Zhao & Wang, 2015 )  توانند از این دانش ناشی از سرمایه فکری در جهت تحقق مقاصد  و می

اشتراک دانش و    نیب  یفکر  هیسرما  ی برا  یانقش واسطه .  (Ting et al., 2022) تجاری خود استفاده کنند

 ی اکتشاف  ینوآور  ی برا  ،ی. در سطح انسان(Zhang, Wang & Chan, 2022) وجود دارد  ه یدوسو  ی نوآور

 مؤثر  طوربه تواند یدهد که میکارکنان قرار م  ار یدانش را در اخت  گاه یپا کیاشتراک دانش    ،برداریبهره   و

افزا  هان ها و تفکر نوآورانه آمهارت نوآورانه در همه سطوح   یهاتیفعال  یریگدهد و باعث شکل   شیرا 

کسب (Lo, Wang & Chen, 2020)  شود متلاطم  شرایط  در  که  است،  داده  نشان  مطالعات  وکارهای  . 

در  را  آن  و  باشد  داشته  سازمان  از  خارج  دانش  کسب  در  بیشتری  توانایی  که  سازمانی  هر  امروزی 

می بهتر  گیرد  کار  به  خود  فرایندهای  و  یابدمحصولات  دست  عملکرد  ارتقای  و  رقابتی  مزیت  به   تواند 

(Xuan, Thu & Anh, 2020).  به    و  محصول  به  هانوآورى   و  فکر و ایده   تبدیل برای  بنیاندانش   هایموسسه

پایه  پایدار  مشاغل  آوردن  وجود تحقیقات،  سازىتجارى   فناوری،  بر  و  علم،   ثروت  افزایىهم  پژوهش   و 

 شوند مى   ایجاد  وکارکسب   محیط  به  موفق   ورود   برای   آموختگاندانش   راهنمایی  و   توانمندسازى 

(Motameni, Hosseinabadi, & Hemmati, 2011 )    برای ارزش  خلق  و  خود  عملیات  بهبود  برای  و 

نیازمند نوآوری مداوم و    ها. آن (Mao et al., 2016) کنندگذاری می مشتریان، روی مدیریت دانش سرمایه

مأموریت  پاسخگویی  جهت عمیق   موسسه .  باشندمی  شده   سپرده   به  ایجاد  چنین  جهت  است  لازم  هایی 

مطلوب، ساختار، محرک می فرهنگ  نوآوری  تسهیل  موجب  که  مناسبی  فرآیندهای  و  و  ها، روش  شوند 

نوآوری آن  افزایش میتوان  ، تا تصویر (Sanobar, Salmani & Tajveidi, 2011)دهد تلاش کنند  ها را 

دارایی  با  برخورد  راهبردهای خود در  نوع  و  دانش در سازمان  از جریان  دا روشنی  باشند. های  داشته  نشی 

شرکت بنابراین در  باید  بنیاندانش های  ،  دانش  مدیریت  اساسی   عنوانبه ،  اقدام  یک  و  ضروری  نیاز  یک 

. با توجه به مفهوم  (Ghasemi et al., 2021)در نظر گرفته شود    وکارکسبهای  جهت رویارویی با چالش 

شرکت  در  این خصوص  در  اندکی  تحقیقات  نوآوری  و  دانش  اشتراک  و  فکری   بنیاندانش های  سرمایه 
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است.  باز  صورت گرفته  نوآوری  و  1در عصر  برای محققان  نوآوری  و  دانش  اشتراک  میان  رابطه  ، درک 

دانش،    گذاریاشتراک این پژوهش به بررسی روابط بین  لذا،    . (Xiaobin et al., 2023)مدیران مهم است  

سرمایه فکری سه گانه و نوآوری دو سویه پرداخته است. این مطالعه سعی دارد مکانیزم عمل بین اشتراک  

ارائه    بنیاندانش های  دانش و نوآوری دوسویه را روشن کند تا راهبردهای مدیریتی مؤثری را برای شرکت 

کنند امتحان  را  نوآوری  مختلف  انواع  تا  اشتراک    مسئله بنابراین   ؛دهد  آیا  که  است  این  حاضر  پژوهش 

در   توان  دوسو  نوآوری  و  فکری  سرمایه  بر  دانشگاه   بنیاندانش  یهاشرکتدانش  رشد  مرکز  در  واقع 

 تأثیر دارد یا خیر؟  مشهد یفردوس

 

 پیشینه پژوهش 

 اشتراک دانش 

م را  دانش  مف  عنوانبه توان  یاشتراک  اطلاعات  خاص  دی انتقال  دانش  ا،  و    و   دیجد  ی هاده یتوسعه 

 ,Alkhwaldi & Aldhmour) کرد یی شناسا یاعضا در سراسر خطوط سازمان نیب فردمنحصربه  یهامهارت

ت لا کند تا مشکتجربیات و دانش، به افراد کمک می  اشتراک   ازجملهدانش،    های اشتراک فعالیت   .(2022

اشتراک    فیبا تعر  نیا.  (Bashokouh & Ghasemi, 2023)  کاری را بر اساس تجربیات موجود حل کنند

اکتساب   شامل  گردآور وسازساختانتقال،    ،یمستندساز  دانش، دانش  و  مشارکت  کاربرد،  دانش    ی، 

  گرانیاشتراک دانش با د  ی در افراد برا  زه یانگ  جادیا  ، دانش  تیریچالش بزرگ در مد  ک. یمطابقت دارد

ز ن  یبرخ  را یاست،  دانش خوششان  اشتراک  از  است  مز  و   د یایممکن  را در حفظ   یرقابت   تیمز  ا ی  ت یآن 

  ها دستیابی به مزیت رقابتی و بسیاری از موفقیت .  (Hasoon Alkhafaji et al., 2023)  دانندیساز ممشکل

تسهیم دانش در سازمان هدفمندتر انجام شود، یادگیری    ه کارگیری دانش دارد. هرچدر سازمان ریشه در به 

می افزایش  نوآوری  و  سازمانی  و  از   ت یریمد  ی بانیپشت .(Arefnejad & Mousavi, 2022)د  بایفردی 

با   است  ممکن  دانش  »درس  تأکیداشتراک  اشتراک   یهابر  از  شده«  جا  یگذارآموخته  »اشتباهات   یبه 

 سازمانی فرهنگعناصر    کهطوری به پاداش و منابع نشان داده شود،    قیاز طر  یبانیبا ارائه پشت  ایانجام شده«  

تشو را  دانش  اشتراک  است  ش  قیممکن  انسان  یهاوه یکند.  م  یمنابع  سرپرستان  به  اعتماد  نقش توانیو    ند 

قصد و اشتراک    ردی  طیمح  ای  یانه ی نقش عوامل زم  ن، یبنابرا؛  کنند  فایاشتراک دانش ا  ی در ارتقا  یمحور

 . (Aldhmour, 2023)  توجه است  سته یشا  زیدانش افراد ن
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 سرمایه فکری 

شده  مطرح  در سطح جهانی  اخیر  سال  در چند  نظری  لحاظ  به  که  است  موضوع جدیدی  فکری  سرمایه 

سازمان بیشتر  توجه  مهارت است.  تقویت  و  توسعه  به  تواناییها  و  دانش  ها  مبانی  طریق  از  درونی  های 

و سرمایه فکری صورت می نظر (Chapani, Zare Khalili & Gholamzade, 2012)پذیرد  سازمانی  از   .

( دارایی1997بروکینگ  از  ترکیبی  فکری  سرمایه  دارایی(  نامشهود،  ساختهای  زیر  و  انسانی  هایی های 

بنتیس معتقد است که سرمایه فکری تلاش برای  است که شرکت را در انجام وظایفش توانمند می سازد. 

همگان باشد در این    رشیموردپذاز دانش در مقابل اطلاعات خام است. تاکنون تعریفی که    مؤثراستفاده  

بنتیس در سال    دهنده ل یتشکرابطه ارائه نشده، در این پژوهش اجزای   مد نظر   2002سرمایه فکری از نظر 

سرمایه   و  ساختاری  سرمایه  انسانی،  سرمایه  جزء  سه  از  متشکل  را  فکری  سرمایه  وی  است.  گرفته  قرار 

 .  (Zhang et al., 2022)داند ای میرابطه 
 

 1سرمایه انسانی 

مطرح شد. بکر   ولتز ش   لهیوسبه میلادی   60  بــار در دهــه   نخســتین   بــرای«  انســانی  ســرمایه»   اصــطلاح   

داد   ی انسان  هیسرما  ه ینظر  سنده ینو  ترینمهم  عنوانبه  توسعه  و  بسط  را  .  (Alika & Aibieyi, 2014)  آن 

دانش    رینظ  ییهاکند اغلب شامل سازه یم  تیحما  یسطح فرد  لیتحل  کردیکه از رو  یانسان  هیسرما  فیتعار

مفهوم    ک ی  عنوانبه   دانش   ت یریپردازان مده یاگرچه توسط نظر است.  زشیتجربه و انگ ،  هایی ها توانامهارت

سازمان کل  انیب  منظوربه  یسطح  شد  کیکار    یروین  یقوت  گرفته  نظر  در  است  شرکت   ,Naderi)ه 

Heydari & Amiri, 2014)در ارزش   یعنصر مهمو    ستون فقرات  هر سازمان  منزلهبه   ،. این نوع سرمایه

با پایان یافتن هر روز سازمان    ک . ی(Aligholi et al., 2011)رود  به شمار میها  سازمان  یوربهره   و   ینیآفر

ای حتی با ترک کارکنان سازمان هم  شود اما سرمایه ساختاری و رابطه کاری از محیط سازمانی خارج می

قابلیت  و  تجربه  دانش،  شامل  این  ماند.  خواهد  باقی  تغییر  به  بدون  سازمان  برای  کارکنان  که  است  هایی 

 Lo et)آورند. همچنین، سرمایه انسانی با عوامل کارمند مانند انگیزه، تعهد و مهارت مرتبط است  ارمغان می

al., 2020).   دانش    رینوآورانه، ذخا  یهات یقابل  لی کارکنان از قب  یهابه تمام دانش و مهارت سرمایه انسانی

 به توجه با موفقیت برای شرکت بالقوه  توان عنوانبه  توانمی را انسانی سرمایه  .ها اشاره داردو فنون آن 

 در سرمایه، این نمود. تعریف آن کارمندان  هایقابلیت  و آن ظرفیت کارگران و توانایی آن، کارکنان
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 و هاشایستگی  آن از  استفاده  برای  آنان  انگیزه  به همراه  شرکت کارکنان هایقابلیت  و  دانش  برگیرنده 

های با فناوری پیشرفته تأثیر بسزایی بر نوآوری دوسویه  هاست. سرمایه انسانی در هیأت مدیره شرکتقابلیت 

تحصیلات با سطح  مدیران  و هم چنین  به رشد شرکت   بالاتر  دارد  از کشور  مطالعات خارج  ها کمک و 

 .  (Liu, Chi & Han, 2019)کنند می
 

 1سرمایه ساختاری 

می محسوب  انسانی  سرمایه  حمایتی  زیرساختار  ساختاری  در سرمایه  غیرانسانی  ذخایر  همه  شامل  و  شود 

، انتشارات و  سازمانیفرهنگ ها،  ها، رویه ها، دفترچه راهنمای فرآیندها، استراتژیمانند پایگاه داده   هاسازمان

سازمانمی  هاتیرایکپ برای  که  میشود  ارزش  ایجاد   ,Moharramzadeh, Fatahi & Kashif)کند  ها 

ها و سایر های مدیریتی، فرآیندهای سازمانی، سیستمسرمایه ساختاری شامل سیاست  دیگرعبارتبه ؛  (2016

قابلیت   منابع اطلاعاتی است انواع دانش و  به  قابلیت و  های مدیریت، فرآیندهای  های درون شرکت، مانند 

دارد   اشاره  زیرساخت  حتی  و  تجاری  هنجارهای    ه ی سرما  .(Wang, Wang & Liang, 2014)عملیاتی، 

سرما  کننده تیحما  یساختارهاریز  ی،ساختار وظا  یانسان  هیاز  انجام  سازمان    فش یدر  تملک  در  و  است 

که    شود یدانش در سازمان م  یرانسانیغ  ریشامل همه ذخا  و   ( Rahmani & Arefmanesh, 2011)باشد  یم

نمودارها  یهاگاه یپا  رنده یدربرگ برنامه یفرا  ییاجرا  یهادستورالعمل  یسازمان  یداده  راهبردها    ی هاندها 

 ,Rashidpour).  است  ،اش باشدیسازمان بالاتر از ارزش ماد  ی ارزش آن برا  آنچههر    طورکلیبه   ییاجرا

Rashidi & Azizkhani, 2016)  سرمایه همچنین  توانایی می بیاندارایی    صورتبه ساختاری  .  که  شود 

می ممکن  را  سازمان  چشم خلاقیت  مأموریت،  ارزشسازند.  اساسی،هانداز،    ی هانظام ای  هژِیاسترات  ای 

فرآیند و  میهکاری  سازمان  یک  درونی  شوند ای  شمرده  دارایی  نوع  این  زمره  در   Burqani)  توانند 

Farahani, Pedram, & Fatut, 2015)  . سازمانیفرهنگ اجزای اصلی سرمایه ساختاری را  نظرانصاحب ،

 . (Aligholi et al., 2011)کنند یادگیری سازمانی، فرایند عملیاتی و نظام اطلاعاتی معرفی می
 

 2ای سرمایه رابطه 

 ،کنندگانتأمین رقبا، مشتریان، با سازمان که است روابطی همه در موجود شامل دانش ایرابطه سرمایه

برون   و درون نفعانذی  با روابط شامل ایرابطه سرمایه کند.می برقرار دولت یا تجاری هایانجمن 
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.  (Akbarnezhad et al., 2013) است مشتریان به مربوط ایرابطه سرمایه نشانه بازارگرایی است. سازمان

رابطه  سازمان  سرمایه  یک  بالقوه  توان  بیانگر  بیرونیدارایی   واسطه به ای  ناملموس  این  های  است.  اش 

 رقبا، مشتریان، با سازمان که است روابطی همه در موجود دانش شامل ناملموس  هایدارایی

 کننده تعیین  عامل  ایرابطه  سرمایه ،طورکلیبه  کند.می برقرار یا دولت  تجاری  هایانجمن  کنندگان،تأمین

.  (Zhang et al., 2022)  است سازمان عملکرد درنتیجه و   بازاری ارزش به  فکری سرمایه تبدیل در اصلی

 ,Samadian)بستگی دارد   ساختاری سرمایه و انسانی سرمایه از حمایت به ایرابطه  سرمایه رشد بنابراین،

Agh & Zavarian, 2015)  . 

 

  1نوآوری دوسوتوان 

 بازار افزایش تقاضای به پاسخ برای شرکت  همسویی در  سازمان توانمندی توانرا می دوسوتوان نوآوری

 رشد  و محیط( نوآوری اساسی تغییرات با سازگاری زمان، هم )و وکارکسب  عملکرد بهبود و کارآیی

با  ,Mombini) نمود تعریف آینده  اثربخشی  از  اطمینان جهت در پذیریانعطاف بر تمرکز محصول 

Ebrahimpour & Moradi, 2013)تاچمن  یک توانایی عنوانبه  را  دوسوتوانی(،  2013) اوریلی و . 

 نوآوری و  "گرایانه تحول تغییرات"مداوم   بهبودهای تدریجی، نوآوری    دو هر مدیریت برای سازمان

 اکتشاف نوآوری، دوسوتوانی مفاهیم از کنند. یکیمی تعریف همزمان طوربه  ینقلابت اتغییرا رادیکالی،

 حال در هایمحیط در بقا ها نشان داده است،. پژوهش (Junni et al., 2013)است  نوآوری برداریبهره  و

 . اکتشاف(Zhang et al., 2022)دارد   برداریبهره  و اکتشاف هایدو فعالیت هر سازگاری به نیاز تغییر،

به و مرتبط متنوع و جدید هایفرصت کشف نوآوری، همچون هاییفعالیت  بیشتر   برداریبهره  است 

 .(Birkinshaw & Guota., 2013)شود  می عملکرد و سازیپیاده  وری،بهره  تولید، چون شامل مواردی

دارند    تأکید های نوآوری و بهبود عملکرد  بسیاری از مطالعات بر اهمیت دو سو توانی برای مقابله با چالش 

(Junni et al., 2013)اکتشاف و سازمان گذشته براساس برداریبهره  . برخی مطالعات نشان داده است که 

 مدیریت همزمان نتیجه در باشد سازمان گذشته متفاوت از است ممکن که کندمی تمرکز بر آینده  بیشتر

بهره  اکتشافی هافعالیت  & Ebrahimpour)کند  می ایجاد را متناقضی هایچالش  و هاتنش  برداری،و 

Shabani, 2016) . 
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 1نوآوری اکتشافی 

های  های موجود و اکتشاف قابلیت برداری شرکت از شایستگیمفهوم نوآوری دو سو توان ترکیبی از بهره 

شناسایی و کشف نیازهای    های جدید و همچنین بر آینده است. یادگیری اکتشافی بر یافتن دانش و دیدگاه 

 Ho et)برداری بر پالایش و تثبیت دانش موجود استوار است  پنهان و نوظهور متمرکز است و یادگیری بهره 

al., 2020)  . برای به دست آوردن    نظرصرف یا مرحله توسعه شرکت، هردو استراتژی یادگیری  اندازه  از 

در فرآیند ارتقا یادگیری اکتشافی، .  (Macchi, Rzzo & Ramaciotti, 2014) استمزیت رقابتی ضروری  

نوآوری و روحیه   از  نوآوری  شرکت  شرطشی پ،  هاشرکت  موردنیاز  یریپذسکیرآگاهی  برای تحقق  ها 

استمدل کسب  فناوری موجود، کشف طرح وکار  و  دانش  برهم زدن  به  اکتشافی  نوآوری  ها، ها، روش . 

دارد   اشاره  جدید  بازارهای  توسعه  و  جدید  خدمات  یا  محصولات  ایجاد  جدید،   & Lin)فرآیندهای 

Chang, 2015)  . 
 2برداری بهره نوآوری 

ها در دارد که به بهبود توانایی شرکت  تأکیدسازی و استفاده از دانش موجود  برداری بر بهینه یادگیری بهره 

می کمک  دانش  کاربرد  و  تبدیل  ها، طرحبرداری،  بهره   ی نوآور.  (Tian et al., 2021)  کندشناسایی، 

ها و بهبود کیفیت  های موجود را برای کاهش بیشتر هزینه آوری ها و فرآیندهای مبتنی بر دانش و فن روش

و همچنین بر تولید و توزیع محصولات (  Lin & Chang, 2015)دهد  محصول یا خدمات بهبود و ارتقا می

 . (Ho et al., 2020)موجود و پاسخگویی به نیازهای شفاف اشاره دارد  
 های داخلیپژوهش

الخفاجی و همکاران ) بر عملکرد    ر یتأثبررسی  "با عنوان    پژوهشی(  2023حسون  اشتراک دانش سازمانی 

مقیاس   تعدیلگری  و  نوآوری  قابلیت  میانجی  نقش  با  ارتباط  سازیشبکه نوآوری  قدرت  دادند.    "و  انجام 

نتایج نشان داد که اشتراک دانش سازمانی بر عملکرد نوآوری با میانجیگری قابلیت نوآوری معنادار بوده و  

مقیاس   تعدیلگری  نیز    سازیشبکه نقش  ارتباط  )  شد.  دییتأو قدرت  و همکاران  با    پژوهشی  (2022طالبی 

بازقابلیت   ریتأثبررسی  "عنوان   نوآوری  میانجی  اثر  با  باز  نوآوری  بر عملکرد  دانش  انجام    "های مدیریت 

دادند. نتایج نشان داد که همبستگی قدرتمندی میان مدیریت دانش و نوآوری باز وجود دارد. نوآوری باز 

 ارزش  ریتأث"تحت عنوان    یپژوهش  (2022عربشاهی و همکاران ) معناداری دارد.  ریتأث بر عملکرد نوآوری  

________________________________________________________________ 

1. Explorative Innovation 
2. Exploitative Innovation 
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این پژوهش  انجام دادند.    "سازمان  عملکرد  و  باز  یاشتراک دانش، نوآور  یهاوه یش  بر  یعال  رانیدانش مد

نشـان داد که ارزش   جینتا  .انجام شدمشهد    یدانشگاه فردوس  رشد  مرکز  واقع در  انیبندانش   هایشرکتدر  

 .تأثیر دارد ان یبندانش های شرکت  عملکرد و   نوآوری باز های اشتراک دانش و وه یبـر ش  یعال رانیدانش مد

  ی هاهیسرما  دانش و  تیرینقش مد  نیی تب  یبررس"تحت عنوان    یپژوهش  (2021شفیعی و پیر دهقان )  برآر

کسب   ینوآور  بر  یفکر صنا  در  وکارمدل  بابل  ع یشرکت  موکت  و  داد.    "فرش  داد انجام  نشان    نتایج 

 ر ی تأثفرش و موکت بابل   عیشرکت صنا وکار درمدل کسب  یبر نوآور یفکر یهاهیدانش و سرما تیریمد

داردیمعن عنوان    یپژوهش  (2021)  یآبادفتح.  دار  سرما  تیریمد"تحت  و  توسعه    یفکر  هیدانش  در 

دانش    ت یریدر سازمان، مد  ی فکر  هیدانش بر سرما  تیریمدنشان داد    جیانجام دادند. نتا   "یدولت  یهاسازمان

بوده    یسازمانتوسعهبر    یفکر  هیسرما  ،یسازمانبر توسعه  ) است.معنادار   یپژوهش (  2021شهریاری و موقر 

عنوان انجام    "عملکرد  و  فکری  سرمایه  میان  ارتباط   در  سازمانی  دوسوتوانی  میانجی   نقش  بررسی"  تحت 

  ی فکر   هیسرما  انیدر ارتباط م  یسازمان  ی دوسوتوان  ریمتغ  ی انجیبه دست آمده، نقش م  ج ی. بر اساس نتادادند

مورد   عملکرد  گرفت    دییتأو  شد.  بر    یرکف  هیسرما  میمستق  ریتأث  کهدرحالیقرار  رد  زارعی عملکرد 

با عملکرد   ی گذاری دانش منابع انسانارتباط اشتراک   یابیارز"تحت عنوان    یپژوهش(  2021محمودآبادی )

 "زدیاستان    کیو سرام  یهای کاش: شرکتموردمطالعهفکری    هیگری سرمای انجیبر نقش م  تأکیدسازمان با  

دادند.   سرما  جیتان انجام  که  داد  رابطه   ،یانسان  هینشان  و  عملساختاری  عملکرد  با  مال  یاتیای  ارتباط    یو 

همچن دارد،  دانش صر  نی معناداری  دانش ضمن  حیاشتراک  انسان  یو  ترت  یمنابع  مال  ب یبه  عملکرد  و    یبر 

 ی،رفک هیابعاد سرما یش و ارتقابه عوامل مؤثر بر اشتراک دان توجه جه،ی نت  معناداری دارد. در ریتأث یاتیعمل

های  تأثیر قابلیت "پژوهشی تحت عنوان  (2020رستگار و حکاکی ) باشد.یعامل مؤثری در بهبود عملکرد م

کوچک و   های تولیدیگری نوآوری باز در شرکتتجاری با میانجی   زیرساختی مدیریت دانش بر هوش 

معنادار نوآوری باز و هوش تجاری مورد تأیید قرار گرفته و   نشان داد که رابطه نتایج  .  انجام دادند  "متوسط

از طریق نوآوری باز بر روی    غیرمستقیممستقیم و    طوربه مدیریت دانش   قابلیت زیرساختی  مشخص گردید

تأثیر می  قابلیت   همچنین، مشخص گردید  گذارد؛هوش تجاری  بر  اثر کل  های زیرساختی مدیریت دانش 

از طریق   هوش نوآوری    غیرمستقیمتجاری  تبیین میتوسط  و همکاران )شودباز   یبررس  به   (2017. فیض 

های  شرکت  فکری در  هیسرما  یتبیین نقش میانج  با  کیاستراتژ  گیری تفکرشکل   دانش و  تیریرابطه مد

دادند.  دانش  انجام  دادبنیان  نشان  ب  نتایج  و  تیریمد  ن یکه  رابطه    کیاستراتژ  تفکر  یریگشکل  دانش 

م  در   یفکر  هیسرما  ن ی همچن  . است  برقرار  یمعنادار و   تیریمد  ان یرابطه  استراتژ  دانش  نقش    کیتفکر 
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 ی دانش در نوآور  ت یریمد  ستمینقش س  یبررس"با عنوان    یقیتحق  (2018. آقایی و همکاران )دارد  یانجیم

با نشان    خانگیلوازم کنندة    د یتول   ی ها: شرکتی)مطالعة مورد اء یاش نترنتیدانش در ا  تیریمد  ت یباز و ظرف

نتا  "(یداخل دادند.  نوآور  جیانجام  که  داد  سازمان  یکیتکنولوژ  ینشان  عوامل  مد  یو  دانش    تیریبر 

  تأثیرگذار دانش    تیریمد  تیو ظرف  ینوآور   تیباز و ظرف  یبر نوآور  زی دانش ن  تیری. مدهستند  تأثیرگذار

نوآور  ینوآور  تیباز و ظرف  ینوآور  ریدانش تحت تأث  ت یریمد  تیظرف  ن یاست و همچن بر    یبوده و  باز 

 بر  فکری  سرمایه  تأثیر"تحت عنوان    شی پژوه(  2017وکیلی و شهریاری ) .است  تأثیرگذار  ینوآور  تیظرف

دادند.  (کشور  در  برق  صنعت:  موردمطالعه)  نوآورانه  فرهنگ  گرتعدیل  نقش:  سازمانی  دوسوتوانی   انجام 

و    ی انسان  هیسرما  علاوه به دارد.    یسازمان  ی بر دوسوتوان  ی مثبت و قو  ریتأث  یفکر  هید که سرماانشان د   جینتا

سرما  یسازمان  هیسرما دوسوتوان  یارتباط  هیو  ن  ریتأث  یسازمان  یبر  نوآورانه  فرهنگ  داشتند.    ر یتأث  زیمثبت 

دوسوتوان  یفکر  هیسرما تعد  یسازمان  یبر  میرا  )  کند.یل  نقش    یپژوهش  (2017نگارستانی  عنوان   تحت 

نوآور  تیریمد  ستمیس و  ظرف  ی دانش  توسعه  در  داد  ی نوآور  ت یباز  که   . انجام  داد  نشان   ستمیس  نتایج 

نوآور  تیریمد بر  ظرف  یدانش  و  تأث  ی نوآور  ن یدارد. همچن  ریتأث  ینوآور  تیباز    ت یریمد  ستمیس  ریباز، 

 . کندیم یگری انجیرا م یورآ نو  تیدانش بر ظرف
 

 های خارجی پژوهش

نوآوری باز بر مزیت رقابتی با نقش میانجی   ریتأثبررسی  "پژوهشی با عنوان  در  (2023و همکاران )  ژیائوبین

یادگیری    "یادگیری سازمانی تقویت  از طریق  باز  نوآوری  یافتند که  نتایج دست  این  یادگیری    ازجملهبه 

یابند. همچنین ظرفیت مدیریت  ها به مزیت رقابتی پایدار دست میاکتشافی و استخراجی و توازن میان آن 

  عنوان   با  یامقاله   در  (2022ژنگ و همکاران )  دارد.  مثبتی بر نوآوری باز و یادگیری اکتشافی  ریتأثدانش  

نوآور  ریتأث" بر  دانش  سرماهیدوسو  ی اشتراک  گانه    یفکر  هی:  بررس  "واسطه  کی  عنوانبه سه   ری تأث  یبه 

نوآور بر  دانش  از طر  ی اشتراک  من  قیدو سوتوان  داد    پرداخت.  یفکر  هیسرما  یانجیقش  نشان  که نتایج 

تأث دانش  سرما  توجهیقابل مثبت    ریاشتراک  عنصر  سه  هر  سرما  یفکر  هیبر  و  سرما  یانسان  هیدارد    هیو 

مثبت داشت    ریتأث  برداریبهره   یبر نوآور  یارابطه   هیداشتند. سرما  هیسودو   یبر نوآور  یمثبت  ریتأث  یساختار

نوآور بر  ه  ریغ  طوربه نداشت.    یمعنادار  ریتأث  یاکتشاف  یاما  مستق  چیمنتظره،  دانش    یمیاثر  اشتراک  از 

مدلسازی مدیریت دانش بر عملکرد  "پژوهشی تحت عنوان  (  2022لیمسانگپچ و همکاران ) .وجود نداشت

سازمانیکسب نوآوری  میانجی  نقش  طریق  از  بانکوک،   "وکار  در  اطلاعات  فناوری  کارکنان  میان  در 

دادند.  ا  تایلند دنجام  نشان  رابطه  ا نتایج  تجاری  عملکرد  و  سازمانی  نوآوری  دانش،  مدیریت  بین  که  د 
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سازی دانش، اشتراک دانش و  ها از مدیریت دانش شامل کسب دانش، ذخیره یافته  .معناداری وجود دارد

کسب  عملکرد  با  دانش  اکاربرد  مرتبط  سازمانی  نوآوری  میانجی  نقش  طریق  از  و   .ستوکار  فرزانه 

( مقاله (  2022همکاران  دوسوتوان   ا یپو  ی هات یقابل"  عنوان   با   ی ادر  سرماینوآور  یو  نقش  و    ی فکر  هی: 

ا  یبرا   "ینوآور  یریگجهت  شرکت   نکه یدرک  مچگونه  دوسوتوان  توانند یها  به  دست    ینوآور  یبهتر 

ا  یچارچوب  ابند، ی سرما  اند کرده   جاد یرا  مشترک  اثرات  نوآور  ا یپو  یهات ی قابل  ،یفکر  هیکه  بر    ی و  را 

مثبت با  طوربه   ایپو یهات یقابل قیاز طر یفکر هیکه سرما دادنشان  جینتا کنند. یبررس ی نوآور یدوسوختگ

از   ادیدارند، به احتمال ز  ی نوآور  یریگکه جهت   ییهاشرکت   ن یمرتبط است. همچن  ی نوآور  یندوسوتوا 

)  .کنندیتفاده ماس  یستیو دوز  ینوآور  تی هدا  یبرا  ایپو  یهات یقابل با    ایدر مقاله   (2022لی و همکاران 

نوآور"عنوان بر  دانش  اشتراک  تأثکسب   ی چگونه  تجرب  کیگذارد:  ی م  ریوکار  د  یمطالعه   دگاه یاز 

  ق ی وکار از طرکسب   یکه اشتراک دانش بر نوآور  دادنشان    جینتاانجام دادند.    "هیدوسو  یسازمان  یریادگی

  یر یادگی  دارد.  یکامل  یانجینقش م  ه یدوسو  یسازمان  ی ریادگیو    گذاردی م  ریتأث  هیدوسو  یسازمان  یریادگی

دو    برداریبهره و    یاکتشاف نوآور  توجهیقابل مثبت    ری تأثهر  جدکسب   ی بر  و    دیوکار  دارند  کارآمد  و 

ترو  یاکتشاف  یریادگی )  دارد.  یتریقو   یجیاثر  همکاران  و  عنوان   یپژوهش  (2021سینگ  ارزش "  تحت 

  د اد نشان  یجانجام دادند. نتا  یباز و عملکرد سازمان یاشتراک دانش، نوآور  یهاوه یش  ،یعال  تیریدانش مد

 .گذارد یم  ریتأث  یعملکرد سازمان  وباز    ی دانش بر نوآور  جاد یا  یهاوه یو ش   یعال  ت یریکه ارزش دانش مد

( همکاران  و  عنوان    پژوهشی  (2021علی  نوآوری  "تحت   عملکرد  فکری:  سرمایه  به  بعدی  چند  نگاهی 

اند. هدف این مقاله بررسی رابطه فرهنگ و اعتماد و ابعاد سرمایه فکری و عملکرد انجام داده   "تأثیرگذار

. های مختلف سرمایه فکری بوداعتماد بر مؤلفه تأثیر معنادار فرهنگ و  حاکی از   نوآوری بوده است. نتایج

مؤلفه  چنین  فکری  هم  سرمایه  بانک قابل   طوربه های  نوآوری  عملکرد  و  توجهی  است  داده  افزایش  را  ها 

مزیت  به  میمنجر  بهتر  رقابتی  بین  .  شودهای  متقابل  روابط  تأثیرات  مورد  در  شواهدی  این،  بر  علاوه 

تحت عنوان    پژوهشی(  2020محمود و مباریک )  .ای ارائه شده استهای انسانی، ساختاری و رابطهسرمایه

 "فناوری   جذب   ظرفیت   و   فکری  سرمایه  نقش :  چهارم  صنعتی  انقلاب   در  برداریبهره   و   نوآوری  بین   تعادل"

بر دوسوتوانی سازمان ابعاد سرمایه فکری،  تأثیر عمیق همه  از  نتایج حاکی  یافته انجام دادند.  های  ها است. 

ایجاد سیاست بر  توسعهاین مطالعه  با هدف  تواند  کند که میمی  تأکید سرمایه فکری شرکت   های خاص 

 ( 2020ستینی و همکاران )ازار کند.  برداری ب های نوآوری و بهره شرکت را قادر به حفظ تعادل بین فعالیت 

اشتراک    قیباز، از طر  ی با نوآور  یاجتماع  هیزنان: شروع از سرما  ینیگذر کارآفر"  تحت عنوان   یپژوهش
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  یبر عملکرد تجار   یمثبت  ریتأث  یاجتماع  هیسرما  که   دانشان د  جینتاانجام دادند.    "دانش و عملکرد نوآورانه

  ی جذب نوآور "تحت عنوان    پژوهشی   ( 2019بهاراتی و چادهوری )  .دارد  ی اندونز  ، یبالدر   نیزنان کارآفر

انجام دادند. نتایج   "یارابطه  هیو سرما  یاجتماع  یهااطلاعات، رسانه   ینقش فناور  یبزرگ: بررس  یهاداده 

 یو نوآور  یارابطه   هیاسرم  نیاطلاعات به رابطه مثبت ب   یفناور  یهافرمو پلت  یاجتماع  یهارسانه نشان داد  

داده   )  و یل  .ندیافزای مکلان  عنوان    (2019و همکاران  تحت  و رشد  "پژوهشی  مدیره  هیأت  انسانی  سرمایه 

)چشم دوسوتوان(شرکت  نوآوری  داد  ا  "انداز  نشان  نتایج  دادند.  واسطه  تواندوسو  ی نوآورنجام    نقش 

برجسته    شرفته یپ  ی در صنعت فناور  یمطلوب   ریتأث   ن یکند. چنیم  فایو رشد شرکت ا  یانسان  هیسرما  نیب  یجزئ

تأث تحت  اما  نم  ر یاست  قرار  بازار  تأث  یاکتشاف  ی نوآور  جیترو  .ردیگیرقابت  قرار   ت یماه   ریتحت  صنعت 

اثر ارتقا  رد،یگینم پژوهشی   (2016لنارت ).  تر استباشد، آشکار  فیکه رقابت در بازار ضع  یزمان  یاما 

  هیسرما  ن یمتقابل ب  یمقاله کشف وابستگاین   هدفانجام داد.  "باز  یو نوآور یارابطه   هیسرما"تحت عنوان  

  د ی با  یارابطه   هیاست که ظهور سرما  یاه یان یباز است. نقطه شروع مذاکرات انجام شده ب  یو نوآور  یارابطه 

شود.  مناسب آغاز  اقدامات  مطال  با  اساس  بر  و  تجربی  پیشینه  و  نظری  مبانی  و همکاران    عهبراساس  ژنگ 

شکل    مدل   (2022) در  فرضیه   1مفهومی  مدل  و  انتخاب  مبنای  است.  شده  آورده  ادامه  در  و  ها  ژنگ 

این است که تنها در این مدل ارتباط بین تمام متغیرهای اشتراک دانش، سرمایه انسانی،  (2022همکاران )

 بردارانه بررسی شده است. ای و نوآوری دوسوتوان شامل اکتشافی و بهره ساختاری و رابطه 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اشتراک دانش 

 بردارینوآوری بهره

 نوآوری اکتشافی

 ( (Zhang et al., 2022(: مدل مفهومی پژوهش برگرفته از مطالعه 1شکل )

 سرمایه انسانی

 سرمایه ساختاری 

 ایسرمایه رابطه

 نوآوری دوسوتوان 
 سرمایه فکری 
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انسانی  1فرضیه   سرمایه  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  دانش  اشتراک  دانش شرکت:  رشد    بنیانهای  مرکز 

 دارد. دانشگاه فردوسی مشهد

ساختاری2فرضیه   سرمایه  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  دانش  اشتراک  دانش شرکت   :  رشد    بنیانهای  مرکز 

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهد

رابطه 3فرضیه   سرمایه  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  دانش  اشتراک  دانش شرکت  ای:  رشد    بنیانهای  مرکز 

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهد

اکتشافی  4فرضیه   نوآوری  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  انسانی  سرمایه  رشد    بنیان دانش های  شرکت:  مرکز 

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهد

مرکز رشد  بنیان  های دانش شرکت  برداری: سرمایه انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری بهره 5فرضیه  

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهد بنیان 

مرکز رشد    بنیانهای دانش شرکت  : سرمایه ساختاری تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری اکتشافی6فرضیه  

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهد

بهره 7فرضیه   نوآوری  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  ساختاری  سرمایه  دانش شرکتبرداری  :  مرکز   بنیان های 

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهدرشد 

رابطه 8فرضیه   اکتشافی: سرمایه  نوآوری  بر  معناداری  و  مثبت  تأثیر  دانش شرکت  ای  مرکز رشد    بنیانهای 

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهد

مرکز رشد    بنیانهای دانش شرکتبرداری  ای تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری بهره سرمایه رابطه  :9فرضیه  

 .دارد دانشگاه فردوسی مشهد

اکتشافی  10فرضیه   بر نوآوری  تأثیر مثبت و معناداری  اشتراک دانش  مرکز رشد    بنیانهای دانش شرکت: 

 دارد. دانشگاه فردوسی مشهد

مرکز رشد    بنیاندانش   یهاشرکت برداری  : اشتراک دانش تأثیر مثبت و معناداری بر نوآوری بهره 11فرضیه  

 د.دار دانشگاه فردوسی مشهد

مرکز رشد  بنیان  های دانش را در شرکت  : سرمایه انسانی اثر اشتراک دانش بر نوآوری اکتشافی12فرضیه  

 کند.گری میدانشگاه فردوسی مشهد میانجی

مرکز رشد  بنیان  های دانش را در شرکت برداری  : سرمایه انسانی اثر اشتراک دانش بر نوآوری بهره 13فرضیه

 .کندگری میدانشگاه فردوسی مشهد میانجی
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مرکز بنیان  های دانش را در شرکت  : سرمایه ساختاری تأثیر اشتراک دانش بر نوآوری اکتشافی14فرضیه  

 کند. گری میدانشگاه فردوسی مشهد میانجیرشد 

مرکز بنیان های دانش را در شرکت برداری : سرمایه ساختاری تأثیر اشتراک دانش بر نوآوری بهره 15فرضیه 

 کند. گری میدانشگاه فردوسی مشهد میانجیرشد 

واقع در   بنیان های دانش را در شرکت   ای تأثیر اشتراک دانش بر نوآوری اکتشافی: سرمایه رابطه 16فرضیه  

 کند. گری میدانشگاه فردوسی مشهد میانجیمرکز رشد 

مرکز   بنیانهای دانش را در شرکتبرداری  ای تأثیر اشتراک دانش بر نوآوری بهره : سرمایه رابطه 17فرضیه  

 کند. گری میدانشگاه فردوسی مشهد میانجیرشد 

 

 شناسی پژوهش روش

ها های کمی، از نظر هدف کاربردی و به لحاظ گردآوری داده این پژوهش از نظر ماهیت از نوع پژوهش 

پژوهش  توصیفیجزء  می  -های  شرکت همبستگی  پژوهش  این  آماری  جامعه  مرکز   بنیان دانش های  باشد. 

 110شرکت در این مرکز رشد    153رشد دانشگاه فردوسی مشهد بوده که با استفاده از فرمول کوکران از  

به    بنیاندانششرکت    110گیری در دسترس، مدیران  و با ارسال پرسشنامه به شیوه نمونه  نمونه انتخاب شد

برون زا، دو سوتوانی سازمان   پنهان  پرسشنامه پاسخ دادند. در مدل تحلیلی پژوهش، اشتراک دانش متغیر 

سرمایه    مؤلفهکری، متغیر میانجی، شامل سه  زا و سرمایه فبرداری، متغیر پنهان درون شامل اکتشاف و بهره 

رابطه  سرمایه  و  ساختاری  سرمایه  داده انسانی،  گردآوری  ابزار  است.  پرسشنامه  ای  پژوهش،  این  های 

  5گویه برای سنجش اشتراک دانش،   7است. این پرسشنامه شامل    بوده   (2022ژنگ و همکاران )  استاندارد

رابطه  سرمایه  و    4ای،  گویه  اکتشافی  نوآوری  بهره   4گویه  نوآوری  سنجش  یرای  میگویه  باشد.  برداری 

استفاده شد.   پایایی ترکیبی  از ضریب آلفای کرونباخ و شاخص  پایایی گویه های پرسشنامه  برای آزمون 

برای ارزیابی روایی پرسشنامه نیز دو معیار روایی همگرا و روایی واگرا به کار گرفته شد. مقادیر قابل قبول  

آلفا از  برای  بالاتر  ترکیبی  پایایی  و  کرونباخ  است    7/0ی  شده  .  (Davari & Rezazade, 2013)تعریف 

  کارگیریبهها از روش مدل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزیی با  برای تحلیل داده 

میان    smart pls 3افزار  نرم علی  برآورد  امکان  ساختاری  معادلات  مدلسازی  روش  است.  شده  استفاده 

 . سازد یممتغیرهای مکنون و نیز روابط بین متغیرهای اندازه گیری شده را فراهم  
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 هاتحلیل داده

نشان مییافته پژوهش  پاسخ  70دهد  های  از جمعیت  و  درصد  از حیث    30دهندگان مرد  بوده،  درصد زن 

درصد دکترا بوده، از نظر بازه   4/26درصد کارشناسی ارشد و    9/60درصد کارشناسی،    7/12تحصیلات   

 5/4سال و    50تا    41درصد بین    9/10سال،   40تا    31درصد بین    5/65سال،    30تا    20درصد بین    1/19سنی  

درصد بین بین    3/37سال،    5درصد کمتر از    27اند. از نظر سابقه کاری،  سال سن داشته   50درصد بیشتر از  

 اند.سال سابقه کار داشته  15درصد بیشتر از  5/14سال و  15تا  11درصد بین  9/20سال،  10تا  6

 شود:خلاصه مطرح می طوربه های این پژوهش در دو بخش زیر های به دست آمده از تحلیل داده یافته

پژوهش:الف(   برازش مدل  برازش مدل  بررسی  بخش  این  اندازه در  و  های  برازش مدل ساختاری  گیری، 

 برازش کلی مدل بررسی شده است.

این برازش شامل سه معیار پایایی، روایی هم گرا و واگرا   گیری:های اندازه مدل -( بررسی برازش مدلب

 است.
 

 گرا، آلفای کرونباخ و پایایی مرکب روایی هم(: 1جدول )

 AVE متغیر
آلفای 
 کرونباخ

پایایی مرکب  
(CR) 

 0/ 857 0/ 850 0/ 505 اشتراک دانش 

 0/ 899 0/ 895 0/ 518 سرمایه انسانی

 0/ 873 0/ 860 0/ 528 ای سرمایه رابطه

 0/ 901 0/ 837 0/ 505 سرمایه ساختاری

 0/ 919 0/ 883 0/ 741 نوآوری اکتشافی 

نوآوری  

 برداری بهره 
513 /0 893 /0 913 /0 

پایایی ترکیبی و    1شود. مطابق با جدول  گیری میبا استفاده آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی اندازه   پایایی:

 گیری است.بوده که حاکی از برازش مطلوب مدل اندازه  7/0آلفای کرونباخ تمام متغیرها بالای  

)تشخیصی(: واگرا  و  همگرا  ضریب    روایی  مقدار  مقایسه  با  همگرا  با    AVEروایی  بررسی   5/0متغیرها 

به  می توجه  با  از    تربزرگشود.  ضریب  این  مقدار  جدول    5/0بودن  پنهان، 1طبق  متغیرهای  همه  برای   ،

مدل  بودن  مناسب  و  مدل  همگرای  اندازه روایی  لارکر برشود.  می  د یی تأگیری  های  و  فورنل  روش  اساس 

مقادیر  1981) جذر  واگرا،  روایی  بررسی  برای   ،) AVE سازه همبستگی  میبا  مقایسه  جذر  ها  اگر  شود. 
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AVE   شود  ها تأیید میها بیشتر باشد روایی واگرای سازه برای هر سازه از همبستگی یک سازه با سایر سازه

(Henseler & Chin, 2010)نتایج   روی   اعداد .  است  شده   آورده   2  جدول  در   واگرا  روایی  به  مربوط   . 

 .است برقرار تشخیصی روایی گفت  توانمی  لذا هستند،   بیشتر خود ستون  و سطر در  اعداد تمام از قطراصلی

 
 به روش فورنل و لارکر  واگرایی روا (:2) جدول

گیری به بررسی مدل ساختاری  بعد از بررسی برازش مدل اندازه   :مدل ساختاری  -بررسی برازش مدل  ب(

است. شده  و    پرداخته  تعیین  ضریب  اشتراکی،  مقادیر  شاخص  سه  از  ساختاری،  مدل  برازش  تعیین  برای 

GOF  می است. شود.  استفاده  برخوردار  لازم  کیفیت  از  انعکاسی  مدل  باشد،  مثبت  اشتراکی  مقادیر  اگر 

بینی اختلافات شاخص اصلی آزمون متغیرهای پنهان وابسته مدل، ضریب تعیین است که بیانگر درصد پیش 

  توجه، متوسط و ترتیب قابلبه  19/0و    33/0،  67/0متغیر وابسته توسط متغیر مستقل است. مقایسه با اعداد  

پیش  این  بودن  میضعیف  نشان  را  های  شاخص  3جدول   .(Mohsenin & Esfidani, 2016)دهد  بینی 

 .کنندمی تأییددهد که هر دو برازندگی مناسبی را برازندگی پژوهش را نشان می

 (: مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین 3جدول )

 (Communality) شاخص اشتراک  متغیر
Q2= 1-SSE/SSO 

 ارزیابی  ضریب تعیین 

 --- --- 0/ 100 اشتراک دانش 

 متوسط  0/ 316 0/ 058 سرمایه انسانی

 ضعیف  0/ 252 0/ 151 ای سرمایه رابطه

نوآوری 

 برداریبهره 

نوآوری 

 اکتشافی 

سرمایه  

 ساختاری

سرمایه  

 ایرابطه

سرمایه  

 انسانی 

اشتراک 

 دانش
 

 اشتراک دانش  0/ 710     

 سرمایه انسانی  0/ 562 0/ 719    

 ایسرمایه رابطه  0/ 502 0/ 456 0/ 726   

 سرمایه ساختاری 0/ 400 0/ 592 0/ 570 0/ 710  

 نوآوری اکتشافی 0/ 533 0/ 578 0/ 612 0/ 424 0/ 861 

716 /0 662 /0 291 /0 430 /0 612 /0 528 /0 
نوآوری 

 برداریبهره 
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 ضعیف  0/ 160 0/ 188 سرمایه ساختاری

 قابل توجه  نسبتاً 0/ 508 0/ 553 نوآوری اکتشافی 

 بیشتر از متوسط  0/ 462 0/ 175 برداری نوآوری بهره 

 

معیار   در مدل،  کلی  عملکرد  سنجش  برای  پژوهش  گرفت     GOFاین  قرار  نظر   & Mohsenin)مد 

Esfidani, 2016).   محاسبه    منظوربه GOF  باید از متوسط حسابی مقادیر اشتراکی و ضرایب تعیین میانگین

و قوی    منزلهبه  36/0و   25/0،  01/0  اعداد شود.  هندسی گرفته می   GOF بودن شاخصضعیف، متوسط 

 .  (Davari & Rezazadeh, 2013)گیرد مدنظر قرار می

 

GOF  )رابطهی 1(          

GOF 0 /262 

تعیین   ضرایب  اشتراکی    339/0میانگین  مقادیر  میانگین  آمد  204/0و  دست  این    GOFبنابراین  ؛  به  در 

بازه   کهرا نشان داده است    262/0پژوهش مدل، برازش کلی قابل قبولی   داشته وبیشتر از متوسط قرار    در 

  دارد.
ابتدا فرضیات،  آزمون  و  مدل ساختاری    با  و  گرفته  قرار  استفاده   مورد  تی  معناداری  آزمون  برای سنجش 

  چنانچه   مرحله  این  در.  شود  سنجیده   اثرگذاری   معناداری  شد تا  گرفته  نظر  در  05/0  خطای  درصد  به  توجه

 در   است،  سنجش   مورد  اثرگذاری  بودن  معنادار  دهنده نشان   باشد  96/1  از  بالاتر  تی  آماره   مقدار  قدرمطلق

که  همان  .(Mohsenin & Esfidani, 2016)شود  نمی   گرفته   نظر  در   معنادار  اثرگذاری   صورت  غیر طور 

ها بر این اساس در تی را نشان داده است که مبنای رد یا تأیید فرضیه   مقادیر آماره   1شود شکل  مشاهده می

 درصد صورت خواهد پذیرفت.  95سطح اطمینان 
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 (t یآماره ) ریمس بیضرا یمعنادار (:2) شکل

فرضیه  آزمون  بررسی  نرم برای  در  استراپینگ  بوت  تکنیک  از  است  میانجی  متغیر  دارای  که  افزار ای 

اس   لاافزار اسمارت پی  خودکار در ورژن سوم نرم   صورتبه استفاده شده است که    3اس    لااسمارت پی  

گردد. دلیل عدم استفاده از گزارش می  ( specific indirect effect)در خروجی جدول اثرات غیر مستقیم  

هاست(. با توجه به این  هاست )پیش فرض آزمون سوبل نرمال بودن داده آزمون سوبل غیرنرمال بودن داده 

توان پذیرفت که رابطه علی است، میشده   96/1که ضرایب معناداری برای تمام روابط، بیشتر از قدر مطلق  

ضرایب    3با توجه به شکل    .(Raminmehr & Charstad, 2015)ها مورد تأیید است  مطرح شده در فرضیه

دهد. ضرایب مسیر مثبت به معنای مستقیم رابطه و  مسیر ساختاری مقدار اثرگذاری بین دو متغیر را نشان می

 .  (Seyyedabbaszade et al., 2013)باشد منفی بودن آن به معنی ارتباط غیر مستقیم می
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 (: ضرایب مسیر ساختاری3شکل )

 دهد. ها را نشان مینتایج آزمون فرضیه  ، خلاصه 5جدول 

 
 هاخلاصه نتایج فرضیه  (:4) جدول

 هافرضیه ردیف
معناداری 

 ( tی )آماره

ضریب 

 مسیر

سطح  

 اطمینان 
 نتایج

 تأیید  % 95 0/ 562 6/ 976 سرمایه انسانی  ⟵اشتراک دانش   1

 تأیید  % 95 4/0 3/ 074 سرمایه ساختاری  ⟵اشتراک دانش   2

 تأیید  % 95 0/ 502 15/4 ای سرمایه رابطه  ⟵اشتراک دانش   3

 تأیید  % 95 0/ 346 2/ 433 نوآوری اکتشافی  ⟵ سرمایه انسانی 4

 تأیید  % 95 0/ 529 4/ 207 برداری نوآوری بهره  ⟵ سرمایه انسانی 5

 تأیید  % 95 0/ 308 2/ 590 نوآوری اکتشافی    ⟵ سرمایه ساختاری 6

 تأیید  % 95 0/ 329 2/ 754 برداری نوآوری بهره  ⟵ سرمایه ساختاری 7

 تأیید  % 95 0/ 422 2/ 807 نوآوری اکتشافی    ⟵ ایسرمایه رابطه 8

 تأیید  % 95 21/0 2/ 651 برداری نوآوری بهره  ⟵ یارابطهسرمایه  9

 % 95 0/ 161 1/ 145 نوآوری اکتشافی  ⟵اشتراک دانش   10
عدم  

 تأیید 
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 % 95 0/ 217 1/ 689 برداری نوآوری بهره   ⟵اشتراک دانش   11
عدم  

 تأیید 

12 
    ⟵سرمایه انسانی  ⟵اشتراک دانش  

 نوآوری اکتشافی 
 تأیید  % 95 0/ 195 2/ 251

13 
    ⟵سرمایه انسانی ⟵اشتراک دانش  

 برداری نوآوری بهره 
 تأیید  % 95 0/ 297 3/ 318

14 
    ⟵ سرمایه ساختاری ⟵اشتراک دانش  

 نوآوری اکتشافی 
 تأیید  % 95 0/ 123 2/ 005

15 
    ⟵ سرمایه ساختاری ⟵اشتراک دانش  

 برداری نوآوری بهره 
 تأیید  % 95 0/ 131 2/ 169

16 
    ⟵ ایسرمایه رابطه ⟵اشتراک دانش  

 نوآوری اکتشافی 
 تأیید  % 95 0/ 212 2/ 171

17 
    ⟵ ایسرمایه رابطه ⟵اشتراک دانش  

 برداری نوآوری بهره 
327 /1 105 /0 95 % 

عدم  

 تأیید 

 بحث و نتیجه 

اشتراک دانش بر دو سو توانی سازمان با نقش میانجی سرمایه فکری پرداخته    ریتأثاین پژوهش به بررسی  

یافتهطورکلیبه است.   فرضیه،  از  پژوهش  )سرمایه   ریتأثهای  های  فکری  سرمایه  ابعاد  بر  دانش  اشتراک 

میرابطه  انسانی( حمایت  )فرضیه ای، سرمایه ساختاری، سرمایه  اشتراک  1،2،3های  کند  که  معنا  این  به   ،)

توانایی منابع دانشی در سازمان    روازاینمثبت و معناداری بر سه بعد سرمایه فکری داشته است.    ریتأثدانش  

بوده و هرچه قدر اشتراک دانش و منابع دانشی در سازمان افزایش داشته    تأثیرگذار بر ابعاد سرمایه فکری  

    گذارد.مثبتی می ریتأث باشد بر سرمایه فکری و ابعاد آن 

شرکت  کهازآنجایی   دانشدر  ایده های  خلق  و  فناوری  و  علم  توسعه  پیشرفت  کانون  که  نو  بنیان  های 

های  شود بایستی، شرکت باشند و اشتراک و انتقال دانش، هسته اصلی مدیریت دانش اثربخش تلقی میمی

به اشتراک دانش و پیاده   عنوان به بنیان  دانش  سازی فرهنگ محیطی علمی و پژوهشی، مکانی مناسب برای 

شرکت اساس،  این  بر  کنند.  ایجاد  دانش  دانش اشتراک  را  های  دانش  اشتراک  کنند  تلاش  بایستی  بنیان 

و نیز فرهنگ   اعتمادقابل تقویت و کارکنان خود را به این امر تشویق نمایند. همچنین با ایجاد جو دوستانه و  

رضایت  و  شرکتحمایتی  این  در  شبخش  جهت  لازم  بستر  را  ها،  متخصصان  استعداد  پرورش  و  کوفایی 

عملکرد   بهبود  موجب  و  تقویت  را  فکری  ابعاد سرمایه  دانش  اشتراک  مطلوب  مدیریت  با  و  کرده  فراهم 
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دانش  یافته نظام  این  شوند.  پژوهش بنیان  نتایج  با  ، )(Brari Shafiei & Pirdehghan 2021های  ها 

(Fathabadi, 2021)  ،(Zarei Mahmodabadi, 2021)،  Zhang et al., 2022))  ،(Fathabadi 2021)  و   

(Feiz, Zarei & Fathabaadi., 2017)  ،(Naiji et al., 2022)،  (Moradzadeh, Zarei & Heydarian, 

دارد.    (Bani Hashemi Ghermezi, 2022)و    (2019 سرمایه  آن   زعمبه همخوانی  ابعاد  افزایش  میزان  ها 

  4های )ای، ساختاری و انسانی به میزان اشتراک دانش بستگی دارد. همچنین، در فرضیه فکری شامل رابطه 

شماره  9الی   جدول  طبق  رابطه4(  سرمایه  شامل  فکری  سرمایه  ابعاد  بر ،  انسانی   و  ساختاری  سرمایه  ای، 

ها مثبت و معناداری داشته است. به این معنا که هر چه قدر این سرمایه  ری تأثبرداری  نوآوری اکتشافی و بهره 

بهره  و  اکتشافی  نوآوری  بر  می  ریتأثبرداری  تقویت شوند  انسانی مثبتی  بعد سرمایه  در  واقع،   در  گذارند. 

بیان کرد،  می نوتوان  استراتژی  است، که    شدتبه آوری یک شرکت  موفقیت  وابسته  باهوش  به کارکنان 

ایده ارائه   تنها نه  آندهندگان  واقعی  مجریان  بلکه  هستند،  نوآورانه  هستند های  می  ها  توصیه  که  لذا،  شود 

و   جذب  در  شرکت  حساسیت  مدرک    کارگیریبه علیرغم  با  مرتبط  مشاغل  در  افراد  انسانی،  منابع 

توجه  تحصیلی نیز  موردنظر  حرفه  و  شغل  در  فردی  توانایی  به  حین جذب  در  و  شوند  گرفته  کار  به  شان 

می  گردد. انسانی  سرمایه  دیگر،  بهره از طرف  موجب  نوآوری  تواند  در  ابزارهای    صورتبه برداری  بهبود 

های موجود شود. در واقع کارمندان قادر خواهند  فعلی و ایجاد محصولات و خدمات جدید بر پایه فناوری 

با  یا    بود  و  خود  تحصیلات  و  تجربیات  از  بخش سرمایه  وسیلهبه استفاده  در  توسعه  گذاری  و  تحقیق  های 

بهره  بخش  در  نوآوری  دنبال  به  خود  باشند. داخلی  نیز  در   برداری  که  است  دانشی  نیز،  ساختاری  سرمایه 

شدن مجدد و اشتراک با    د یتولقابل ماند، به کل سازمان تعلق دارد،  پایان هر روز کاری در سازمان باقی می

از دیگران می به سمت یک محدوده  را  اکتشاف  زمینه  در  نوآوری  است  قادر  از  سرمایه  نوع  این  باشد. 

می همچنین  دهد.  سوق  جدید  اکتشافی  فناوری  بخش  در  نوآوری  تا  شود  موجب    وسیله به تواند 

برای تکمیل فرایندهای تحقیق    های خارج از سازمانگذاری در ارتباطات خارجی و دسترسی به ایده سرمایه

شود.  پیگیری  داخلی  توسعه  شرکت   و  دانش مدیران  انعطافهای  سازمانی  ساختار  باید  داشته  بنیان  پذیری 

نیز استاندارد باشد. سومین بعد سرمایه فکری،  های داخلی آن باشند و سیستم  ای است، که سرمایه رابطه ها 

کنندگان مانند وفاداری مشتریان، حسن شهرت و روابط شرکت با تأمین   سازمانیبرون های  شامل وابستگی 

می  آن  انجام  منابع  از  مشتری  دریافتی یک  ارزش  از طریق  موضوع  این  تعریف   دادوستدباشد.  سازمان  با 

شود و یک عامل یک پل و سازمان دهنده عملیات سرمایه فکری تلقی می عنوانبه ای  شود. سرمایه رابطهمی

تب  کننده تعیین است.  در  بازار  ارزش  به  فکری  سرمایه  با  دیل  را  سازمان  یک  غیررسمی  و  رسمی  روابط 
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ادراک و  خـارجی  آنذینفعـان  آن های  و  سـازمان  بـین  اطلاعات  تبادل  نیز  و  سازمان  درباره  را  ها  هـا 

مـی میمشـخص  موجب  و  توسعه جدید  کنـد  و  جدید  و خدمات  محصولات  ایجاد  شامل  نوآوری  شود 

وکارها، فرایندها و  های توزیع ایجاد شود و قواعد و کشف رویکردهای نوین برای کسب بازارها و کانال 

های ارتباطی را  بنیان اهمیت شبکه های دانششود مدیران شرکت پیشنهاد می محصولات را به وجود آورند.  

سیستم کنند.  مشخص  کارکنان  نوآوری  برای  به  کارکنان  تشویق  برای  نزدیکی  فردی  متقابل  روابط  های 

انگیزه  ارتباطات،  باید عواملی مانند  بنابراین  ایجاد کنند،  برنامهاکتشافی  ارتقای شغلی را  ها،  ها و مسیرهای 

بنیان از های دانش شود مدیران شرکتبرای تشویق کارکنان به نوآوری اکتشافی در نظر بگیرند. پیشنهاد می 

خلاق نمودن    تفکر  بالفعل  جهت  سازمان  در  انتقادی  استقبال    یها یستگیشاو  خود  انسانی  نیروی  بالقوه 

کنند، برای توسعه رفتارهای نوآورانه، جلساتی با واحدهای سازمانی و با حضور مدیران و کارکنان جهت  

به   و  اعتماد  حس  آن   گذاریاشتراکبرقراری  بین  نوآوری  دانش  تقویت  زمینه  در  کنند.  برگزار  ها 

کنندگان، مشتریان و شرکای خود بنیان روابط خوبی با تأمینهای دانش گردد شرکتبرداری توصیه میبهره 

 Brari Shafiei & Pirdehghan(  ،Shahriari, (2021های  پژوهش   این نتایج همراستا با نتایج  د.برقرار کنن

& Movaqar, 2021)  ،(Vakili & Shahriari, 2017)،  (Zhang et al., 2022)  ،(Farzaneh et al., 

2022)  ،(Ali et al., 2021)  ،(Mahmood & Mubarik, 2020)     و(Liu et al., 2019)، (Chadhuri, 

 بوده است.   ((Lenart, 2016  و(2019

نتایج جدول   پژوهش    11و    10فرضیات    4طبق  که    د ییتأاین  معنا  بدین  بین    ریتأث نشد.  معناداری  و  مثبت 

تواند این باشد که دانش  دلیل این امر میبرداری مشاهده نگردید.  اشتراک دانش و نوآوری اکتشافی و بهره 

بنیان نتوانسته است نوآوری را در سطح فردی و  های دانش به اشتراک گذاشته شده در میان اعضای شرکت 

های جدید بازار و  تیمی تقویت کند. همچنین اشتراک دانش میان اعضای شرکت قادر به استفاده از فرصت 

تنوع،   جستجو،  موجب  نتوانسته  گذاشته  اشتراک  به  دانش  و  است  نبوده  تازه  مشتریان  نیازهای  بررسی 

بنیان کارمندان را  های دانش ود مدیران شرکت شپیشنهاد می شود.    پذیریریسکپذیری و  آزمایش، انعطاف

شود که کارمندان را به  تشویق کنند تا در مورد کار خود با یکدیگر ارتباط برقرار کنند. همچنین توصیه می

جلسات   در  خود  نظرات  مهارت  طوربه بیان  و  تجربیات  و  نمایند  ترغیب  با  پیوسته  را  خود  کاری  های 

اشتراک بگذارند.  به  تأیید نشدن فرضیه    یکدیگر  به  در این پژوهش می   11دلیل  این باشد که دانش  تواند 

بنیان نتوانسته است موجب تقویت مهارت و فرایند موجود از طریق  های دانشاشتراک گذاشته در شرکت 

های فعلی شرکت شود. همچنین تسهیم دانش  های موجود و در حوزه پالایش توانمندی و تمرکز بر فعالیت
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بهره  افزایش  به  است. قادر  نبوده  جدید  خدمات  ارائه  و  فعلی  خدمات  توسعه  و  موجود  فرآیندهای    وری 

دانش مدیران شرکت   شودپیشنهاد می و دوره بنیان، کلاس های  تا کارمندان  ها  کنند  برگزار  های آموزشی 

های مرتبط با شغل خود در آن شرکت کرده و در مورد مسائل کلیدی برای حل مستمر در آموزش   طوربه 

 Zhang et)این فرضیات در پژوهش    خود را ارائه دهند.  فردمنحصربه های  با هم بحث کنند و ایده مشکلات  

al., 2022) .های ولی این فرضیه در پژوهش  تأیید نشده استArabshahi et al., 2022))  ،(Barari Shafie 

& Pirdehghan, 2021)  ،(Rastegar & Hakkaki, 2020)  ،(Aghaei et al., 2018)  ،(Negarestani 

2017) ،(Li et al., 2022) ،Limsangpetch et al., 2022))   و(Singh et al., 2021)   .تأیید شده است 

دانش  فرضیات    اشتراک  انسانی،   4طبق جدول شماره    15و    12،13،14در  میانجی سرمایه  نقش  طریق  از 

رابطه  و  بهره ساختاری  نوآوری  و  اکتشافی  نوآوری  بر  است    ریتأث برداری  ای  داده  نشان  معناداری  و  مثبت 

پیوندی جدایی دانش  مدیریت  منظر  از  دانش  و خلق  دانش  به  تسهیم  دارند.  دانش    گذاری اشتراک ناپذیر 

ها  های مختلف را در خود بگنجانند. شرکتکند تا دیدگاه ها و افراد ایجاد میهایی را برای سازمانفرصت

می زمانی  را  تنها  دانش  می  طوربه توانند  که  را  آنچه  باشند  مایل  کارکنان  که  کنند  مدیریت  به  مؤثر  دانند 

نتیجه نوآوری را در سطوح فر اشتراک  اشتراک بگذارند و در  تیمی و شرکتی حفظ کنند. در واقع  دی، 

فرصت  از  استفاده  را  دانش،  مشتری  نیازهای  و  زودگذر  و  متغیر  بازار  هزینه    سرعتبه های  حداقل  با  و 

. های اکتشافی شودتواند موجب بروز نوآوری توان گفت اشتراک دانش میکند. در واقع میبرآورده می

تجربه   بنیان دانش های  مدیران شرکت   شودپیشنهاد می  دانش و  نوآوری  کارکنانی که  های خود در جهت 

می قرار  همکاران  اختیار  در  را  توزیع  اکتشافی  و  عملکرد  ارزیابی  سیستم  طریق  از  و  کنند  تشویق  دهند 

گسترش و تقویت فرهنگ اشتراک دانش در   منظوربه در بین همکاران جهت شناسایی این افراد    پرسشنامه

اکتشا نوآوری  دیگر،جهت  طرفی  از  نمایند.  کمک  شرکت   فی  در  شده  تسهیم  دانش دانش  بنیان های 

این شرکتمی انسانی در  نیروهای  باعث شود که کارمندان و  توانمندی تواند  از  های در حال حاضر و  ها 

گیری های کنونی و بهره ها را تقویت کند و با استفاده از پالایش توانمندی موجود خود استفاده کرده یا آن 

گردند.  نوآوری  بروز  موجب  اعضا  میان  شده  گذاشته  اشتراک  به  دانش  می  از  مدیران  پیشنهاد  شود 

از کارکنانی که از دانش و مهارت کافی برخوردارند در جهت آموزش کارکنان    بنیاندانش های  شرکت

ی از طریق سرمایه  برداراشتراک دانش بر نوآوری بهره   تأثیرگذاریدر راستای  علاوه به جدید استفاده کنند. 

دوره  برگزاری  توصیه  انسانی،  نوآورانه  رفتارهای  بروز  و  کارکنان  برای  خدمت  ضمن  آموزش  های 

بهره   گردد.می و  اکتشافی  نوآوری  بر  ساختاری  سرمایه  میانجی  نقش  طریق  از  دانش  نیز اشتراک  برداری 
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دارد.  ریتأث معناداری  و  دارایی   مثبت  طریق  از  شده  گذاشته  اشتراک  به  زیرساختدانش  فناوری ها،  های 

دستورالعمل استراتژی اطلاعات،  اجرایی،  فرایندها، سخت های  نرم ها،  پایگاه افزارها،  و  اطلاعاتی افزارها  ها 

فرصت می از  سازند.  تواند  برآورده  را  مشتریان جدید  نیازهای  و  کرده  استفاده  بازار  در   ایجادهای جدید 

سیستمبانک استقرار  و  اطلاعاتی  سازمانی های  حافظه  ایجاد  طریق  از  سازمان  در  دانش  مدیریت  های 

از طریق در سیستم به منابع اطلاعاتی در سازمان  الکترونیکی، تسهیل در دسترسی کارکنان  های یادگیری 

در  کار  با  مرتبط  علمی  منابع  دادن  قرار  مدیران    اختیار  به  کارکنان  میان  در  دانش  کسب  تسهیل  جهت 

دانش شرکت میهای  توصیه  پژوهش گرددبنیان  نتایج  با  همراستا  نتیجه  این   & Barari Shafie)های  . 

Pirdehghan, 2021)    وZhiang et al., 2022))  ،(Moradzade et al., 2019)  ،(Hasoon Alkhafaji et 

al., 2023) ،(Xiaobin, 2023)   .بوده است 

ای  مثبت و معناداری از طریق سرمایه رابطه   ریتأث  پژوهش،  16و فرضیه   4اشتراک دانش طبق جدول شماره  

در سطح روابط داخلی یا خارجی، اشتراک دانش، روابط  بر نوآوری اکتشافی دارد. این بدان معناست که  

کند. علاوه بر این، تر میهای تعاونی را از طریق تعامل و ارتباط مکرر عمیقصمیمی بین کارکنان و شرکت

شود و احتمال جرقه زدن نوآوری از هر  های مختلف باعث ایجاد تفکر جدید می برخورد دانش در زمینه 

مدیران    شودپیشنهاد می  کند.تولید نوآوری دوسویه را ترویج می  درنهایتدهد و  دو طرف را افزایش می

دانش شرکت کارکنان    بنیانهای  بین  همیاری  و  و  همکاری  یادگیری  و  ایجاد  آموزش  جریان  در  را 

توان با تشویق و ایجاد جو حمایتی وگو و مذاکرات جمعی را تسهیل کنند، بنابراین میمشارکت در گفت

های مرتبط با کارکنان که مشوق تعامل اجتماعی و روابط قوی  ها و مکانیسمدر سازمان و اتخاذ استراتژی 

ای را افزایش  سرمایه رابطه   وسیلهبهآن نوآوری اکتشافی    تبعبه هستند و انگیزه به تسهیم دانش سازمانی و  

 ,.Zhang et al)  و  (Barari Shafie & Pirdehgham, 2021)های  این نتیجه همراستا با نتایج پژوهش   داد.

 بوده است.   (2022

دیگر، طرفی  شماره    از  جدول  فرضیه    4طبق  میانجی   17و  نقش  طریق  از  دانش  اشتراک  پژوهش،  این 

دلیل رد شدن این فرضیه    مثبت و معناداری نشان نداده است.  ریتأثبرداری  ای بر نوآوری بهره سرمایه رابطه

از طریق ارتباطات داخلی و خارجی   بنیاندانش های  این بوده است که اشتراک دانش میان اعضای شرکت 

بازار گردد. در   اندازه به نتوانسته   نوظهور مشتریان در  نیازهای  و رفع  اکتشافی  نوآوری  بروز  کافی موجب 

خارجی  و  داخلی  ارتباطات  طریق  از  است  نتوانسته  مشتریان  جدید  نیازهای  خصوص  در  اطلاعات  واقع 

گردد.  پژوهش  تأمین  در  فرضیه   ,.Zhang et al)و    (Barari Shafie & Pirdehgham, 2021)های  این 
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است.  (2022 شده  می  تأیید  شرکت   شودپیشنهاد  دانش مدیران  متقابل، های  اعتماد  از  مملو  جوی  بنیان، 

اعضا   میان  مناسب  تعاملات  و  اثربخش  ایده   کننده تسهیلکه    ایگونه به ارتباطات  میان تضارب  افکار  و  ها 

و   تعاملات   کننده ق یتشوکارکنان  و  ارتباطات  تقویت  همچنین  است.  باشد، ضروری  سازمان  در  نوآوری 

های اجتماعی تقویت شبکه   منظوربه های گروهی  کارکنان از طریق برگزاری اردوهای تفریحی و مسافرت

دوره  برگزاری  طریق  از  سازمان  در  حمایتی  جو  توسعه  و  کارکنان  از  مدیران  حمایت  سازمان،  و  در  ها 

 علق به سازمان صورت گیرد. افزایش حس اعتماد و ت منظوربههای آموزشی برای مدیران  کارگاه 

و شرایط شرکت  ازآنجاکه دانش ساختار  متفاوت  های  تجهیزات،  و  امکانات  لحاظ  از  پیشنهاد    است، بنیان 

تواند  های مختلف دیگر نیز انجام دهند که این عمل میها با زمینه شود این پژوهش را در سطح شرکتمی

گیری بهتر نسبت به یک جامعه خالص شود. محدوده جامعه آماری  موجب متمرکز شدن اطلاعات و نتیجه 

آینده میپژوهش  اندازه   تربزرگتواند  های  مقیاس  از  و همچنین  اقشار مختلفی گردآوری  از  گیری  بوده، 

شود. استفاده  پژوهش در شرکت  مرکب  دانش این  پذیرفته  های  مشهد صورت  فردوسی  دانشگاه  در  بنیان 

می که  بخش است  سایر  در  مشابه  تحقیقات  برای  الگویی  بیمارستانوپرورشآموزش  جملهازها  تواند  ها، ، 

باشد.   ... و  کرد.می  صنعت  استفاده  نیز  مصاحبه  از  پرسشنامه  ابزار  بر  علاوه  می  توان   ریتأث شود  پیشنهاد 

گردد. سبک مقایسه  پژوهش  دو  نتایج  و  شود  آزمون  پژوهش  مفهومی  مدل  در  رهبری  متفاوت  های 

تعدی نقش  بررسی  میلهمچنین  نیز  نوآوری  فرهنگ  گیرد.    موردبحثتواند  گر  بررسی   علاوه به قرار 

های مالی و غیرمالی نیز توصیه پژوهشی دیگر نوآوری دو سوتوان بر عملکرد سازمانی از جنبه   تأثیرگذاری

باشد. همچنین نکته ضروری این پژوهش این است که سازمان دو سوتوان را مدنظر قرار داده است که  می

بردارانه است که وقوع این رفتار مستلزم پیوند دو قابلیت در ساختار بهره  تعقیب همزمان نوآوری اکتشافی و

و   اکتشاف  مناسب  رفتار  و  ساختار  به  توجه  مستلزم  قابلیت  دو  هر  بر  دقیق  تمرکز  اما  است،  رفتار  و 

شود به بررسی تناسب ساختار متناسب با نوآوری اکتشافی به محققان پیشنهاد می  روازاین  ؛برداری استبهره 

 بردارانه بپردازند. بردارانه و تناسب فرهنگ متناسب با نوآوری اکتشافی و نوآوری بهره و نوآوری بهره 
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1- INTRODUCTION 

This paper examines the impact of pandemics, particularly the 

COVID-19 pandemic, on businesses and the role of foresight in managing 

such crises. The business environment refers to a set of factors that 

influence organizational performance but are beyond the control of 

managers. The results of the National Business Environment Monitoring in 

Iran in recent years indicate a significant decline in the national business 
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index. The outbreak of COVID-19 is identified as one of the key factors 

behind this downturn. This pandemic has had widespread effects on various 

economic and social sectors worldwide, increasing global poverty. Many 

countries, including developed nations, faced challenges in managing the 

crisis. The shutdown of businesses and the imposition of broad restrictions 

caused severe shocks to the global economy. One of the main challenges 

during this period was the need for businesses to adopt strategies that 

enhance their flexibility. In times of crisis and uncertainty, companies must 

increase the flexibility and innovation of their supply chain processes. 

Integrating the supply chain and innovation in response to these conditions 

can help improve business performance. Through a foresight approach and 

scenario planning, this study assessed the status of service providing in the 

healthcare sector during pandemics. Foresight, a systematic method for 

studying long-term futures in various domains, helps identify emerging 

technologies and sectors, predicting economic and social opportunities. 

Paying attention to the future and planning for crisis conditions can play a 

key role in coping with future crises. 

 

2- METHODOLOGY 

This qualitative applied, and foresight research uses a combined 

method of scenario planning and cross-impact analysis. The scenario 

planning is based on the Pirinen and Lindqvist model, which involves 

defining the problem, analyzing key elements, developing, assessing, and 

refining scenarios, and applying scenarios in decision-making. The study 

involves 15 experts selected based on their knowledge and experience. 

Through semi-structured interviews, the study identifies factors that 

improve business in four dimensions: innovation, flexibility, demand chain 

resilience, and demand chain integration under pandemic conditions. The 

scenarios were validated using the Scenario Wizard software based on 

consistency and likelihood. 
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3- RESULTS & DISCUSSION 

Much like other cities in the country, Shahroud faces various 

challenges during pandemics. The healthcare sector is one of the sectors that 

experience significant disruption under pandemic conditions. This research 

has analyzed the Shahroud healthcare system as its case. Twenty-six factors 

influencing business improvement during pandemics were identified from 

semi-structured interviews, and categorized into four categories: innovation, 

flexibility, resilience, and integration. The reliability was assessed by the 

test-retest method, with interviews coded over ten days. The reliability 

coefficient was above 60%, confirming the trustworthiness of the coding. In 

addition, Cohen’s kappa coefficient was calculated at 0.692, further 

indicating agreement among the codings. The research utilized the 

MICMAC software to explore the direct relationships between variables. 

The influence of these factors on each other was represented graphically, 

with red lines denoting strong impacts and blue lines indicating weaker 

connections. The next step involved scenario planning using the Scenario 

Wizard software, generating five strong, consistent scenarios out of 783 

possibilities, focusing on optimistic, pessimistic, and probable outcomes. 

The study also involved creating hypothetical future scenarios and 

quantitatively analyzing the cross-impact of various factors. The software 

identified and ranked possible future scenarios by their likelihood, with five 

highly compatible and strong scenarios being extracted for further analysis. 

These scenarios represent varying degrees of business responses to 

pandemic challenges, focusing on elements such as continuous innovation, 

flexible planning, resilient supply chains, and integrated support activities. 

Ultimately, these findings offer strategic insights for businesses and 

policymakers to better adapt to future pandemics or crises. 

 

4- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

Based on findings from the Shahroud healthcare system, several 

strategic recommendations are provided for improving business operations 

during pandemics or similar crises. These recommendations aim to equip 
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businesses with the tools to not only survive but thrive during pandemics by 

fostering agility, cooperation, and preparedness. 

- Encouraging Innovation: Businesses should continuously innovate, 

particularly in adapting their products, services, and delivery 

methods to meet changing demands during a pandemic. This 

includes embracing digital transformation, such as telemedicine in 

healthcare or e-commerce in retail. 

- Enhancing Flexibility  :Flexibility in operations, including workforce 

management and supply chain adaptability, is essential. 

Organizations should be prepared to shift resources, modify work 

environments (e.g., remote work), and respond rapidly to 

disruptions. 

- Building Resilience: Resilience can be strengthened by diversifying 

suppliers, creating buffer stocks, and investing in long-term crisis 

planning. Businesses should also focus on employee well-being and 

organizational stability to maintain functionality during crises. 

- Promoting Integration: Collaboration and integration between 

sectors (e.g., public and private healthcare or businesses and 

government) are critical. Effective communication and partnerships 

help ensure that resources are shared, and policies are aligned to 

manage the pandemic efficiently. 

- Scenario Planning: Businesses should engage in scenario planning to 

anticipate and prepare for future challenges. This involves analyzing 

best-case, worst-case, and probable scenarios to develop contingency 

plans that minimize risks and seize opportunities during uncertain 

times. 

 

Keywords:  Business Management, Scenario Planning, Cross-Impact 

Analysis, Healthcare System. 
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 چکیده 
کسب مرزهای  شدن  گسترده  پی  نامعینیدر  افزایش  و  کسبوکار  مدیریت  همهها،  شیوع  همچون  اختلال  تحت  ها  گیریوکار 

گیری از روش  گیری با بهره وکار تحت شرایط همهموردتوجه قرار گرفته است. در پژوهش حاضر عوامل مؤثر بر بهبود کسب

قرار گرفته است. ارائه خدمات زیبایی در حوزه سلامت و درمان نیز   موردبررسیترکیبی سناریو نگاری و تحلیل اثرات متقابل  

صورت هدفمند  خبره که به  15عنوان موردمطالعه انتخاب شده است. پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی است و تعداد  به

های پژوهش با  های نیمه ساختاریافته، مؤلفه. در مرحله اول با انجام مصاحبهاندنمونه پژوهش حاضر را شامل شده اند  شده انتخاب

نرم از  انعطافاستفاده  نوآوری،  منظر  چهار  از  سپس  و  شده  کدگذاری  و  تحلیل  کیودا  مکس  تابافزار  زنجیره  پذیری،  آوری 

اند. در مرحله بعدی با تدوین پرسشنامه تحلیل اثرات متقابل و انجام  شده بندیتقاضا طبقهسازی مدیریت زنجیره  تأمین و یکپارچه

نرم قوی و  افزار سناریو ویزارد، سناریو تحلیل توسط  سناریو  پنج  قالب  پژوهش تدوین و در  سناریو ضعیف شناسایی   783های 

استخراجی  سناریوهای  سناریوها،  مشابهت  و  قرابت  اساس  بر  سناریوها،  بررسی  از  پس  پژوهش  این  در  است.  شده 

  یهاحالتکه با تقویت    است   وهایسنارمطلوب در    یها حالتبیشتر    تأثیرگذاریهای پژوهش حاکی از  اند. یافتهشده بندیگروه 

در   بروز    یهاستمیسمطلوب  در صورت  شاهرود  شهر  درمان  و  بهبود    توانیم  هاگیریهمهسلامت  انتظار   وکارکسبروند  را 

 داشت.
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 مقدمه  

به  کسب   محیط عملکرد    ایمجموعه وکار  بر  مؤثر  عوامل  اطلاق  از  مدیران  می سازمان  که    سازمان شود 

وکارها درواقع این در حالی است که کسب  (.Afshar, 2013دهند )ها را تغییر داده یا بهبود  توانند آن نمی

بر اساس نتایج حاصل از (.  Hosseinpour et al., 2020توانند نقش مهمی در اقتصاد مدرن ایفا نمایند )می

است  محاسبه شده   88/5وکار  کسب  رقم شاخص ملی  ،1401  تابستان وکار ایران در  پایش ملی محیط کسب 

درصد    22/6. درواقع در یک دوره چهارساله به میزان  بوده است  27/6برابر با    97که این شاخص در سال  

 :Iran Chamber of Commerce Research Center, 2021وکار ایران افت داشته است ) شاخص کسب

p. 4ها گیری های اخیر، شیوع همه شوند. در طی سالوکارها می(. عوامل متعددی باعث افت شاخص کسب

عوامل  به  از  یکی  کسب   تأثیرگذار عنوان  میوبر  شناخته  جهانی  و  داخلی  همه شود.  کارهای  گیری  شروع 

های مختلف های جهانی، تأثیر زیادی بر جنبه عنوان یکی از اختلال در کشور چین به  2019کرونا در دسامبر 

گیری تأثیر زیادی بر بخش بهداشتی و اقتصادی در جهان داشته  المللی داشته است. برای نمونه، این همه بین 

اند که ه میلیون نفر در جهان جان خود را از دست داد  2/6گیری،  که از زمان شروع این همه طوری است؛ به 

مرگ روند  استالبته  نداشته  پایان  هنوز  قرن  این،  برعلاوه      (WHO, 2022).ومیرها  در  بار  اولین  برای 

میلیون   77،  2021تا  2019شود در کل جهان، از سال ویکم، فقر جهانی افزایش یافت؛ تخمین زده میبیست 

این روند در    (United Nations, 2022).کنند اضافه شده استنفر به کسانی که در فقر شدید زندگی می

به  است؛  بوده  یکسان  همه طوریتمامی کشورها  دوره  در  کروناکه  توسعه  گیری  که  حتی کشورهای  یافته 

نظام  بودن  دارا  سمدعی  شده لاهای  مواجه  مشکل  با  نیز  بودند  پیشرفته  اجتماعی  مددکاری  و    اند مت 

(Taherinia & Hasanvand, 2020 .)  ها  از بخش   ی اریدر بس  بلاتکلیفیمنجر به    روسیواین    عیگسترش سر

وکارهای  کسب   تیفعال  روس،یو  شتری از گسترش ب   ی ریجلوگ  یاز کشورها مجبور شدند برا  یاریو بس   شد

 یمل  یهادر سرتاسر جهان، دولت برای نمونه،     (Siagian et al., 2021).کنند  با محدودیت مواجهخود را  

با درجاتکسب  یلیتعط  یهااست یس  یو محل  یریگمتفاوت، در پاسخ به همه های  یریگسخت   و   وکار را 

کرده کرونا   می   (Peng & Simpson-Bell, 2022).انداجرا  این  درواقع  گفت،  و  ی دمیاپتوان  ها 

می   ند یآیم  فقطنه   هایریگهمه  جامعه  و  و  اقتصاد  بر  بلکه  متنیز  روند،   ,.Belitski et al)  گذارندی أثیر 

  ی شوک اقتصاد   ،ی در سراسر جهانسلامت عموم   بر  تأثیرگذاریعلاوه بر  کرونا    ، درنتیجه، شیوع(2021

ها و مدارس تعطیل یا دچار در این دوره، بسیاری از کارخانه   (Bartik et al., 2020).دکر  جادیای نیز  بزرگ

دست هم  به اختلال زیادی شدند؛ زندگی عمومی و اجتماعی تقریباً متوقف شد و همین عوامل همگی دست 

نیز متوقف ودادند و بسیاری از مردم شغل خود را از دست دادند و علاوه بر این، بسیاری از کسب کارها 
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عنوان یکی گیری کرونا، در ایران نیز شیوع این ویروس به دوره همه در     (United Nations, 2022).شدند 

 .Iran Chamber of Commerce Research Center, 2021: p) وکارها شناخته شد  از موانع اصلی کسب 

سیستم سلامت و درمان از دو جهت حائز اهمیت بوده است؛ در گام اول سیستم   هاگیریدوره همه (. در  6

بایست  می  و درمان   سلامت  وکار اهمیت دارد و در گام بعدی، سیستم عنوان یک کسبسلامت و درمان به 

گذاری  داشته باشد. چراکه در صورت نبود برنامه و یا سیاست   هاگیری همهبرنامه قابل قبولی برای مواجهه با  

 MesgarpourAmiri)د شد  ن ای روبرو خواهبا مشکلات عدیده   ها، کشورو درمان  درست در حوزه سلامت

et al., 2020  گذشته  ریزی خود را بر اساس روندهای  که بسیاری از جوامع  برنامه با توجه به آن(. از طرفی

محتمل میو  انجام  آینده  را  ترین  بحرانی  چنین  انتظار  نیز  پیشرفته  کشورهای  حتی  کشورها  اکثر  دهند، 

تبدیل همه   (Amer, 2013).نداشتند حال  زمان  به  ما  گمان  از  زودتر  آینده  که  داد  نشان  کرونا  گیری 

های ممکن، محتمل و مطلوب ضروری  ها و همچنین آینده ریزیبنابراین، توجه به آینده در برنامه ؛  شودمی

( آینده Zivdar, 2021است  علم  پیش (.  سنتی  پارادایم  از  را  آن  که  است  عناصری  دارای  بینی نگاری، 

مند برای نگاه به آینده بلندمدت در شی نظامدرواقع تلانگاری  ینده (. آIjabi et al., 2017سازد )متفاوت می

های نوظهور و  که با هدف شناسایی فناوری  استت و جامعه  زیسهای دانش، فناوری، اقتصاد، محیطحوزه 

بخش  از  دسته  آن  که سرمایهتعیین  آن هایی  در  بیشتری  گذاری  اجتماعی  و  اقتصادی  سوددهی  احتمال  ها 

 (.  Zali et al., 2021)  شوددارد، انجام می

دوران همه  در  که  بودیم  آن  شاهد  نه درنهایت  کرونا،  اکثر کشورها  تنها کسبگیری  اقتصاد  بلکه  وکارها 

است  شده  شدیدی  خسارات  به ؛  دچار  پیش بنابراین  نقطه جای  تک  کسب نگری  در  باید  ای  روی  وکارها 

رو، در این پژوهش با شود. ازاین ناشی از این تغییرات، تمرکز   های ممکندرک عمیق پویایی تغییر و آینده 

های سناریو نگاری و تحلیل اثرات متقابل تلاش شده است  نگاری بر پایه روشگیری از رویکرد آینده بهره 

و ارزیابی قرار     موردبررسیها  گیری تحت شرایط همهتا وضعیت سیستم سلامت و درمان در ارائه خدمات  

 گیرد.

 

 ۀ پژوهش نیشی و پ ینظر یمبان

های اقتصادی مؤثر هستند  شود که بر عملکرد یا اداره بنگاه به مجموعه عواملی گفته می  وکارکسب محیط  

، وضعیت اقلیمیو مقررات،    نینقواتغییر  ها قرار دارند؛ عواملی نظیر  ه خارج از کنترل مدیران بنگا  باًیتقراما  

ی  و  کفرهنگ کاری در  مناطق جغراف  موارد مشابه دیگر  منطقه  و  هر  یکه در کشورها  ایی گوناگون، در 

هستند متفاوت  زمان  طول  در  نیز  و  کاری  کسب   (.Mohammadi Khiare, 2019)  رشته  را  فضای  وکار 
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عوامل  می شامل  دستگاه   مؤثرتوان  کیفیت  همانند  اقتصادی  واحدهای  عملکرد  حاکمیتبر  ثبات یهای   ،

اختیارات و    فراتر ازدانست که تغییر این عوامل  موارد مشابه دیگر    ها وقوانین و مقررات، کیفیت زیرساخت

توان به  وکار را می امل مؤثر بر فضای کسب عو   (Markaz, 2019).های اقتصادی استقدرت مدیران بنگاه 

نمود تقسیم  عمده  دسته  )  سه  از  عبارتند  سیاست (  1که  نقش  برنامه جایگاه  و  دولت؛  ریزیها  (  2) های 

و   اقتصادی  آن  سازوکارهای نهادهای  بر  حاکم  غیررسمی  و  و رسمی  قضایی  (  3)  ها  و  حقوقی  نظام 

(Dehghani et al., 2017 که این عوامل در دوران همه )  گیرند. علاوه بر این، قرار می  موردتوجهگیری نیز

همه کسب دوران  در  باید  قطعیت وکارها  عدم  به  توجه  با  حاضر هاگیری  و    ی  کلیدی  متغیرهای  برای 

وکارها باید با در نظر گرفتن نوآوری  کسب   (Zhu et al., 2020).گیری کنندتصمیمبر عملکرد    تأثیرگذار

تقاضای    آوریتاب وکار و  سازی مدیریت تقاضای کسب یکپارچهوکار،  پذیری کسب وکار، انعطافکسب

کنن  وکارکسب بهینه  انعطاف  (Siagian et al., 2021).د  را  کسبافزایش  میپذیری  پاسخ وکار  تواند 

انعطاف ایجاد  به  دهواکنشی  افزایش  را  تقاضا  و  عرضه  در  که  پذیری  می  طوربه د  تغییر  و  ناگهانی  کند 

زنجیره  انعطاف  تدریجبه  بر مشکلات  غلبه  در  را  فعال  می  نیتأمپذیری   (Yu et al., 2018).دهد  افزایش 

انعطاف خواسته کسب ی  پذیرافزایش  به  پاسخگویی  در  میوکارها  را  مشتریان  یکپارچه های  با  سازی  توان 

یکپارچه   نیتأمزنجیره   و  مشتری  ادغام  داخلی،  ادغام  داد.  یکپارچهکننده نیتأمسازی  افزایش  که  سازی  ، 

می  را   ن یتأمزنجیره   میتشکیل  قابلیت دهند،  عملکردتوانند  و  رقابتی  در  های  را  وکارهای  کسب   تجاری 

جهت  یک  ایجاد  با  اساس  تولیدی  بر  که  نوآوری  شده   ی وکارهاکسب گیری  ساخته  تایوان  الکترونیکی 

مانده با  یکپارچگی عقب  عنوانبه توان  را می   نیتأمادغام زنجیره    (Lii & Kuo, 2016).است، افزایش دهند  

ادغام    کننده نیتأم برد    جلوروبه و  نام  نیز  مشتریان  زنجیره  نوآوری   (Kamal, 2021).با  در  با    نیتأمها 

می  یروزرسانبه  انجام  سریع  و  چابک  پاسخی  ارائه  برای  شرکا  با  ادغام  برای   ,Shamout). شودفناوری 

کسب  (2020 که  است  راهی  رقابت    وکارهانوآوری  بازاربرای حفظ  می  در   ,.Liu et al).کننداستفاده 

به دنبال   هایی راوکارها با استفاده از فناوری در نوآوری فرآیند و نوآوری محصول، نوآوری کسب    (2020

وکارها برای بقا از  های مشتری انجام دادند. شرایط اختلال نیاز به نوآوری در فرآیند دارد که کسب خواسته 

استفاده می این کسب آن  همه کنند.  اختلال  که  طولی  در  کافی  فاصله  برای حفظ  از وکار  استفاده  گیری، 

بخش  بین  هماهنگی  برای  اطلاعات  زنجیره  فناوری  شرکای  و  و  نیتأمها  کارمند  یک  بین  را  مرزهایی   ،

کننده در دوران اختلال، بر بهترین  نیز با اتخاذ ایده تأمین  کنندگانتأمین های  کند. نوآوری دیگری تعیین می 

توضیح  بال   به وضعیتی که در  با توجه (Mandal, 2020). گذاردوکارهای تولیدی تأثیر میکسب   ی هاوه یش
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کسب  شد،  ازداده  تقاضا  نوسان  با  باید  تولیدی  و   وکار  مشتریان  این   کنندگانتأمین   سوی  بیاید.  که کنار 

کند، به دغدغه    نیتأم  کننده ن یتأم  کند و مواد اولیه را از  ن یتأمقاضا را  ت  تواند وکار سازنده میچگونه کسب 

کویید است.  تبدیل شده  تحقیق  فضای کسب  19-این  ناگهانیوکار  در  تغییرات  به  گ   منجر    تش و شدید 

وکارها نیاز دارند.  پذیر برای افزایش پاسخگویی کسبانعطاف  نیتأمها به یک زنجیره  سازمان  کهطوریبه 

کند و بر عرضه مواد خام آن تأثیر طولنی را فراهم می  نسبتاً وکار زمان انتظار  پذیری کسب کاهش انعطاف 

زنجیره  رچهیکپا  (Kumar & Mishra, 2020).  گذاردمی و   نیتأمسازی  داخلی  یکپارچگی  از    که 

مییکپارچه شکل  خارجی  میسازی  انعطاف گیرد،  کسبتواند  تحویل پذیری  ارائه  در  را  وکارها 

افزایش دهد  انعطاف تعداد محصولت  و  از    نیتأمسازی  یکپارچه(Xu et al., 2014). پذیر  بخشی  کننده 

بهبود می   نیتأمسازی زنجیره  یکپارچه انعطافاست که  تولید دریابد.  نیازهای    تهیه مواد  پذیری  برای رفع 

تواند رضایت مشتری را فراهم می  نی تأمپذیری زنجیره  انعطاف(Munir et al., 2020).   است وکار  کسب

نیاز فراهم کند  کند زیرا می   (Putra et al., 2019).تواند کیفیت محصول و تنوع محصول را در صورت 

 Khalaf).بخشد  را بهبود می  وکارکسبعملکرد    یدرستبه پذیری  ار برای مدیریت انعطافوک توانایی کسب 

et al., 2019)   و یکپارچگی داخلی   کنندگانتأمینسازی  ، که شامل یکپارچهنیتأمسازی زنجیره  یکپارچه

زنجیره    ماًیمستقاست،   چابکی  امانمی   ریتأث  نیتأمبر  مشتری،    برخلاف  گذارد،  بر   ریتأثادغام  مستقیمی 

زنجیره   کسب  (Shukor et al., 2020). دارد  ن یتأمچابکی  زنجیره ک واین  شرکای  دادن  مشارکت  با  ار 

برنامه نیتأم می،  بهبود  را  مشارکت  ریزی  برای    کنندگاننیتأمبخشد.  خام  مواد  تأمین  در  سریع  پاسخی 

دارویی  کسب تأمین محصولت  برای  داروسازی  همه   ازیموردن وکارهای  از  پیشگیری  ارائه  برای  را  گیری 

افزایمی حال  در  دارویی  محصولت  برای  تقاضا  ناگهان  کند.  و  است    کنندگانتأمین باید    رکاوکسبش 

کسب بین  ادغام  کند.  درگیر  را  و  خود  و  کنندگانتأمین وکارها  نوآوری  برای    پذیریانعطاف ،  را 

میکسب فراهم  را  تولیدی  انعطاف  وکارهاکسب کند.  وکارهای  به  نیاز  اختلال  به  پاسخ  پذیری  در 

به    طوربه وکار  کسب  پذیریانعطاف   (Shin & Park, 2019).دارند توجه  با  خود  تعادل  حفظ  به  مثبت 

 Kwak et).شودپذیری باعث افزایش عملکرد تجاری میافزایش انعطاف.  دهدتغییرات خارجی پاسخ می

al., 2018)    بال که    طورهمان این    در  قرار گرفت،  یعنی    پژوهشموردبحث    یساز کپارچهیپنج ساختار، 

نوآوری،  نیتأمزنجیره   را    نیتأمزنجیره    پذیریانعطاف،  نیتأمزنجیره    پذیریانعطاف ،  تجاری  عملکرد  و 

گیری  ها با وضعیت همه مرتبط بودن آن   هاسازه برای در نظر گرفتن انتخاب کرده است. دلیل انتخاب این  

و  در عرضه  اختلال  بالتر  کنونی،  ریسک  و  با حمایت    تقاضا  است. سپس،  اطمینان  افزایش عدم  دلیل  به 
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سازی  کند که یکپارچه کند و ارائه میمطالعات قبلی، این تحقیق مدلی را در رابطه با این ساختارها ایجاد می

تامین  انعطافزنجیره  انعطافنوآوری،  بهبود عملکرد کسبپذیری و  برای  را  سازد  وکار ممکن میپذیری 

 (. 1شماره )شکل 

 

  

 

 

 

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش  :1شکل 

 

تکنیک بهره  از  قدمت  آینده های  گیری  دارای  استنگاری  به و    بسیاری  در سطح امروزه  گسترده  صورت 

(.  Maroufi et al., 2022گیرد )کلان ملی و در سطح خرد همچون فعالن اقتصادی مورداستفاده قرار می

به آینده  علمای  گونه نگاری  جهان  به اندوزی  در  آن  ورود  شاهد  امروزه  که  شده  حوزه فراگیر  ها  تمامی 

-ها و اسناد فراوانی با رویکرد آینده تأخیر در ایران اتفاق افتاد اما اکنون پژوهش هستیم. اگرچه این روند با 

بیش از شصت سال قبل    به پژوهی در ایران  اولین فعالیت آینده پژوهی موجود است. سابقه  نگاری و آینده 

تهرانیان در  .  گرددبازمی ایران   1327سال  دکتر مجید  برای  روش دلفی  استفاده از  با    در رادیو و تلویزیون 

روش دلفی در این پژوهش زیر تأثیر محیط پژوهش، سروش نامیده یک تحلیل آینده نگارانه بهره گرفت.  

از صاحب  ایشان  تا آینشد.   1347  سال   در.  کنند  تحلیل   را   ایران  اجتماعی  ده نظران مختلف کمک گرفت 

 منتشر   تهران  دانشگاه   در انتشارات  دورنگری  ره ارزشمندی با عنوان چند مقاله دربا  کار  جهانبگلو  دکتر  نیز،

های مختلف فزونی یافت. در (. از آن پس در ایران روند توجه به آینده در پژوهشHeydari, 2014)  کرد

ست که  نگاری در ایران و جهان نگارش شده اهای متعدد و ارزشمندی در زمینه آینده دهه اخیر نیز پژوهش 

 ها پرداخته شده است.  در ادامه به بررسی این پژوهش 

  ماهان   فولد   وکارکسب   بازار  ده تدوین سناریوهای آین ( در پژوهشی به  2013حاج آقا معمار و همکاران )

شناسایی   دولتی  های و حمایت هاقطعیت کلیدی شامل تحریم  دو عدمدر این پژوهش  .  اندپرداخته   سپاهان

عنوان  های دولت به عنوان مانعی در سازمان و حمایتها بهاین پژوهش درواقع به بررسی تحریم.  شده است

 انعطاف پذیری  یکپارچه سازی مدیریت تقاضا علمکرد کسب و کار  

 تاب آوری تقاضا

 نوآوری 
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رشید  است.  پرداخته  سازمان  بهبود  در  )پیشران  خزائی  و  آینده 2016زاده  رویکرد  با  به  (  شناسایی نگاری 

پ بانکداری  صنعت  بر  مؤثر  کلیدی  کفایت  رداخته عوامل  اقتصاد،  در  دولت  مداخله  اقتصادی،  ثبات  اند؛ 

بر صنعت بانکداری    تأثیرگذار عنوان عوامل  ها و قوانین و مقررات دولتی در این پژوهش به سرمایه، تحریم

سناریوهای عمده پیش روی دانشگاه ( در پژوهشی  2017یعقوبی و همکاران )  کشور شناسایی شده است. 

بهره کارآفرین را   وبا  از سناریونویسی  تأثیرات متقاطع  گیری  بر   تأثیرگذارتحلیل و عوامل کلیدی    تحلیل 

کرده  شناسایی  را  کارآفرین  دانشگاه  مشرفیآینده  )  اند.  فرد  احمدی  و  2019و  تحلیل  به  پژوهشی  در   )

اند. نتایج این پژوهش نشان  پرداخته   2015-2000های  فارس طی سال جریان تجارت منطقه خلیجبینی  پیش

جهانی،   بازار  در  نفت  جریان  جایگاه  در  تغییر  که  میداد  متأثر  را  منطقه  تجاری  این  کندتوسعه  درواقع   .

بر کسب را  نفت  قیمت جهانی  تأثیر  )وپژوهش  است. محمدی خیاره و رستمی  دانسته  مؤثر  ( 2019کارها 

بر   مؤثر  کسب عوامل  گلستان  فضای  استان  در  بهره وکار  با  روش  را  از  سلسله گیری  مراتبی تحلیل 

داد که  اولویت  نشان  پژوهش  این  از  نتایج حاصل  است.  نموده  استانی ازجمله کاهش  بندی  ملی و  عوامل 

و    ن سرمایه خارجی و ضمانت اجرای قوانی  ب به مقررات جذ  طهای مربوحدودیتاندازه دولت، کاهش م

( در 2021وکار استان گلستان را دارد. مبینی دهکردی و دانش )های اول تا سوم در کسبمقررات اولویت 

 سهای پیش روی اقتصاد دیجیتال در ایران بر اسا شناسایی رخدادها، پیامدها، تهدید و فرصت پژوهشی به  

و محیطی کنونی  نشان میپرداخته   روندهای درونی  پژوهش حاضر  نتایج  عناوین  دهد  اند.  با  چهار سناریو 

نیت در محدودیت انتخاب و تدوین شده لا فرشتگان ثروت، مدرنیته در وقتی دیگر، چرخش به عقب و عق

در حال حرکت به  کند که  گذاران را متوجه این مسئله میریزان و سیاست ها، برنامهاست. شناسایی شاخص

ها را  سمت کدام سناریو هستیم و اگر بخواهیم به سمت سناریوی مطلوب حرکت کنیم، باید کدام شاخص

گیری کرونا در ایران، عدم توجه به این اپیدمی یکی با توجه به وجود همه  .تبدیل به شاخص مطلوب کنیم

است.   پژوهش  این  بر  وارد  نقدهای  )از  محله  زاری  پژوهشی  2022طالبی  در  توسعه (  تأثیر  بررسی 

تایج اند. نبنیان پرداخته های دانش وکارکسبدر    وکاراستراتژیک تجارت الکترونیک بر بهبود فضای کسب 

کارگیری نیروی انسانی دهد متغیر به نشان می . اسلاپی.    افزارآمده فرضیات تحقیق به کمک نرمدستبه 

بیشترین تأثیر را بر بهبود    685/0  الکترونیک با شدت تأثیر  یکی از ابعاد توسعه الگوی استراتژیک تجارت

(  2022بهادر مروت و نظری زاده )  .بنیان استان مازندران دارد های دانش وکارکسبوکار در  فضای کسب

اند. در این  پرداخته   1410های فین تک در سیستم مالی ایران در افقبررسی جایگاه استارتاپدر پژوهشی به 

چهار آی پژوهش  با  ارتباط  در  محتمل  و  سازگار  تک  هایاستارتاپ  نده سناریوی    قلمرو   فتح  شامل  فین 
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عدم  )  درجا ماندگان  (،ها ها و استارتاپرقابت بانک )  صنعت  رقابت در تسخیر(،  هاتسلط کامل استارتاپ)

  (ها ناکامی استارتاپ)   و مرگ تدریجی یک رؤیا   ( هااستقبال زیاد کاربران و صنعت بانکداری از استارتاپ

سازمانی ( در پژوهشی به بررسی توسعه2010و همکاران ) استخراج و توصیف شده است. فون در گراخت

آینده  رویکرد  پرداخته با  توسعهنگاری  اصلی  گرایش  در  پژوهش،  این  در  آینده اند.  برای  نگری  سازمانی 

صنایع   وکارکسب به  توجه  که  دارد  وجود  نوآوری  مدیریت  مدل و  و  زیادی  دستی  اهمیت  نوآورانه  های 

 دارد.

اند. نتایج کارهای نوپا در لهستان پرداخته ونگاری کسب ( در پژوهشی به آینده 2015) نسکای و گل  وکا یکونون

می نشان  هم حاصل  که  می دهد  نوپا  صنایع  به  دانشگاهیان  آن افزایی  رونق  بر  و  دیفزایبها  تواند  پینزارو   .

وکار مجدد کسب   یطراح  ی هاجنبه   نیتراز مهم   یاخلاصه ( در پژوهشی با رویکرد نظری  2020همکاران )

ارائه    19-یدکوو  نهیدر زم این پژوهش  کرده را  انعطاف   ییهاجنبه اند. در  باز  یریپذمانند  از    یابیچابک و 

تسر  یش یبازاند  ،یبازساز  ات یعمل  قیطر سازمان،  پذ  عیدر  پاسخ   سازیدیجیتال   رشیدر   ی ابیبازار  یهاو 

وکارها در دوران  اند و این عوامل را مؤثر بر بهبود کسب اده دمورد بحث قرار    ی صحیحتیریسازگار با مد

)  .انددانسته   19-کویید آ 2021آلپاسلانگلو  به  روندها   یشکارساز(  و  بر   19-دیکوو  یریگهمه   یاثرات 

 19-دوران کویید  که در  یمیاز مفاه  یبرخپرداخته است. در این پژوهش مشخص شد که    وکارهاکسب

اند، ممکن است به  موردتوجه قرار نگرفته   ایاند  شده گرفته   ده ی قبل از بحران ناد  ایاند  دستور کار قرار گرفته

دائم  یروندها  همه   لیتبد  یبرجسته  از  پس  دوره  در  پا19-دیکوو  یریگشوند.    ، یریپذانعطاف  ، یداری، 

با سبز،  طب  زگشتمشاغل  سالم   کیارگان  یهاسازمان  عت، یبه  استفاده  و  فناور  بیشترتر،  طات ارتبا  ، یاز 

  متفاوت و مؤثر  ی کردهایو رو  یاستراتژ  ی بحران، بازنگر  تیریمد  یهاسم یهمدلنه، بهبود سلامت و مکان

 . گیردمورد بحث قرار می

های متعددی صورت گرفته  پژوهش   صورت گرفته در پیشینه پژوهش مبین این نکته است که  یهایبررس

آینده  تلفیق  پژوهش نگاری و کسب است.  از  برخی  نیز در  این در وکارهای مختلف  است.  بوده  ها مدنظر 

هنوز برخی از قرار نگرفته است. در واقع    موردبررسی  هاگیریهمه حالی است که موضوع حاضر در دوران  

گیرند و  ترین آینده را در نظر میهای روندهای گذشته یا محتملنگریها تنها پیش وکارکسب مدیران در  

بین   مسئله   ترینکوچکبا    رونیازا یا  از کسب در سطح محلی، ملی و  بسیاری  وکارها دچار مشکل المللی 

کرونا،   گیریآنچه ذکر شد، در دوران همه شود؛ مطابق با  روبرو می  مسئلهشده و یا حتی اقتصاد کشوری با  

استکسب   تنهانه نیز   شده  شدیدی  خسارات  دچار  کشورها  اکثر  اقتصاد  بلکه    جای به بنابراین  ؛  وکارها 
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ناشی از  های ممکنِ  روی درک عمیق پویایی تغییر و آینده وکارها باید  در کسب    یانقطه نگری تک  پیش

نماییم تمرکز  تغییرات،  با  ؛  این  پژوهش  این  در  آینده   گیریبهره بنابراین  دیدگاه  شرایط  از  تحت  نگاری، 

 وکارها در سطح کشور بهبود پیدا کند.گیری سعی شده است کسب همه 

 

 تحقیق  روش

سناریو نگاری    روش ترکیبی  و از  قرار داردنگر  کاربردی و آینده   کیفی،  های پژوهشدر زمره    این پژوهش 

است استفاده شده  متقابل  اثرات  تحلیل  نگاری  .و  نگاری   سناریو  سناریو  پایه روش  بر  پژوهش حاضر    در 

و شده    لیندکویست  پیریانن  نگاری،استانجام  سناریو  نوع  این  در  نگاری    .  سناریو  مختلف  رویکردهای 

 صورت زیر خلاصه شده است.  مختلفی است که به های مشترکی هستند که ویژگی  دارای

 ؛تعریف مسئله -1

 ؛ هاها و عدم قطعیتپیشران وتحلیل عناصر کلیدی یاتجزیه -2

 ؛توسعه سناریو -3

 ؛هاسناریو و اصلاح آن  ارزیابی -4

 ؛ ایجاد سناریوهای نهایی -5

 .  گیریکارگیری سناریو در تصمیمبه  -6

معیار انتخاب   )جدول شماره یک(.  اند بوده نفر از متخصصان مسلط به موضوع    15خبرگان پژوهش حاضر  

  مرحله در  ها بوده است.  سطح علمی، آگاه بودن به مسئله، تحصیلات و سابقه خدمت آن   این افراد بر اساس

  آوریتاب، پذیریانعطاف در چهار بعد نوآوری،  کیفی و با روش تحلیل محتوا،  صورتاول این پژوهش به 

و   تقاضا  )  سازییکپارچه زنجیره  مقاله سیاگین و همکاران  از   برگرفته  تقاضا  و  2021مدیریت زنجیره  با  ( 

مصاحبه از  کسب استفاده  بهبود  بر  مؤثر  عوامل  ساختاریافته  نیمه  تحت  های  ذکرشده،  مؤلفه  هر  در  وکار 

ها،  مؤلفه مشخص شدند تا با استفاده از این پیشرانهای هر  اند. سپس پیشرانشده گیری شناساییشرایط همه

های احتمالی هر مؤلفه  پرسشنامه تأثیر متقابل تهیه شود. در مرحله بعد، بر اساس دیدگاه خبرگان، وضعیت

تعریف و مشخص گردید و درنهایت پرسشنامه تأثیر اثرات متقابل تهیه گردید. پرسشنامه مذکور، در قالب  

( مورد ارزیابی قرار داده -3+( تا )3ها با اعداد بین )ها را بر سایر وضعیت ماتریسی، تأثیر هر یک از وضعیت 

( نمره  پژوهش،  این  متقابل  اثرات  تأثیر  پرسشنامه  در  تقویت 3است.  شدید  تأثیر  برای  نظر +(  در  کننده 

تقویت گرفته تأثیر  و هر چه  است  مثبت آن کمتر میکننده کمشده  نمره  باشد  و سپستر  نمره صفر   شود 

( برای تأثیر کم محدودکننده در این پژوهش مدنظر است -1شده است؛ نمره )برای عدم تأثیر در نظر گرفته
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بالتر می منفی  نمره  بیشتر داشت  تأثیر  هر چه محدودکننده  )و  تا  و  با  -3رود  بعد  دارد. در مرحله  ادامه   )

به  اطلاعات  ویزارد،  از سناریو  تجزیه دستاستفاده  اعتبار سنجی سناریوها  آمده مورد  قرار گرفتند.  وتحلیل 

نرم  وقوع  توسط  احتمال  و  سازگاری  شاخص  مبنای  بر  متقابل،  اثرات  تأثیر  روش  در  ویزارد  سناریو  افزار 

می سناریوها،  ارزیابی  مشابهت  و  قرابت  اساس  بر  سناریوها،  بررسی  از  پس  پژوهش  این  در  گردد. 

 اند. شده بندی سناریوهای استخراجی گروه 
 خبرگان پژوهش  یهایژگیو:  ( 1)جدول 

 تخصص  ها یژگیو تعداد خبرگان 

 نفر  15

حوزه   - بر  شناخت  دارای 

منطقه    موردمطالعه  وکارکسب در 

 جغرافیایی مدنظر 

حوزه   - در  تخصص    ارائه دارای 

 خدمات تخصصی مدنظر 

  در خدمات    ارائه سابقه فعالیت و   -

 دوران کرونا به مشتریان

 پنج نفر دکترای عمومی -

 پزشکدندانسه نفر  -

سه نفر متخصص گوش، حلق   -

 و بینی 

  ارشد  کارشناس   نفر  سه -

 پرستاری

 یک نفر کارشناس پرستاری -

 

 ق ی تحق یهاافتهی

به  همانند سایر شهرهای کشور در شهر شاهرود  است که  استان سمنان  پرجمعیت  از شهرهای  عنوان یکی 

گیری یکی از گردد. سیستم بهداشت و درمان تحت شرایط همه ها دچار مسائل و مشکلاتی میگیریهمه 

شود. در پژوهش حاضر وضعیت سیستم بهداشت و درمان شهر  وکارهایی است که دچار اختلال میکسب

قرار گرفته است. در مرحله اول پژوهش حاضر   موردبررسیعنوان نمونه موردی پژوهش حاضر  شاهرود به 

وکار در بر بهبود کسب   تأثیرگذار عامل    26های نیمه ساختاریافته صورت گرفته، تعداد  و بر اساس مصاحبه 

آوری  پذیری، تابنعطاف گیری شناسایی گردید و سپس این عوامل در چهار سطح نوآوری، اشرایط همه 

 (. 2اند )جدول شده بندی سازی گروه و یکپارچه 

 
 گیریوکار تحت شرایط همه بر بهبود کسب تأثیرگذارهای ها و زیر مؤلفه : مؤلفه ( 2)جدول 

 کد گذاری منبع  زیرمولفه  کد مؤلفه

 اتخاذ بهترین رویه  A نوآوری 

( 2016لی و کیو )  

  زنجیر چی و همکاران

(2018 )  
a 
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ابیسکارا و همکاران  

(2019 )  

 توسعه مستمر 

و همکاران   و یل

(2020 )  

( 2016ینگ و کنراد )  

b 

از فناوری  گیری بهره   

ونگ و همکاران  

(2020 )  

فتاحی و همکاران  

(2022 )  

c 

 ایده پردازی مداوم 

زیمرمن و همکاران  

(2016 )  

ژو و همکاران  

(2019 )  

d 

 اتخاذ رویکردهای نوین بازاریابی 
(2018تاریگان )  

( 2016جهرمی )  
e 

ها گذاری نوآوریاشتراک  f مصاحبه 

 g مصاحبه نیروی انسانی خلاق

 h مصاحبه شرایط فرهنگی جامعه 

پذیریانعطاف  B 

ریزی پذیری در برنامهانعطاف  

(2018یو و همکاران )  

هی و همکاران  

(2014 )  

a 

ریزی برنامه تغییر در فرایند  
بلوم و همکاران  

(2013 )  
b 

در کمیت  پذیریانعطاف  

چادوری و همکاران  

(2018 )  

(2020راجش )  

c 

پردازیدر ایده  پذیریانعطاف  

گلیگور و همکاران  

(2015 )  

پتی و همکاران  

(2013 )  

d 
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ساعت کاری  پذیریانعطاف  e مصاحبه 

آوری زنجیره  تاب

ن یتأم  
C 

 مدیریت تغییرات ناگهانی 

امبولکار و همکاران  

(5201 )  

سیاگیان و همکاران  

(2021 )  

a 

حل مشکلات و برگشت به شرایط پیش از 

 بحران با سرعت مناسب 

چونشنگ و همکاران  

(2019 )  
b 

پذیری در خدمات انعطاف ( 2020الحیاری )    c 

 بررسی شکایات

پل و همکاران  

(2014 )  

ابیسکارا و همکاران  

(2019 )  

d 

 e مصاحبه قابلیت انطباق با شرایط جدید 
 f مصاحبه فرهنگ مدیریت ریسک 

ن یتأمساختار زنجیره   g مصاحبه 

سازی  یکپارچه

زنجیره تقاضا مدیریت   
D 

گذاری اطلاعات به اشتراک  

تین و همکاران  

(2021 )  

ژائو و همکاران  

(2013 )  

ژو و همکاران  

(2020 )  

a 

 مشارکت در توسعه و بهبود 

ژائوا و همکاران  

(2021 )  

( 2016لی و کیو )  

( 2012هیو )  

b 

ها ریزیگذاری برنامهاشتراک  

( 2020تیواری )  

ژو و همکاران  

(2014 )  

c 

سازمانی برونهماهنگی   

کمال و همکاران  

(2021 )  

هوکور و همکاران  
d 
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(2020 )  

مونیر و همکاران  

(2020 )  

سازمانی درونهماهنگی   e مصاحبه 
های پشتیبانی یکپارچه فعالیت  f مصاحبه 

 

به  باز آزمون بهره گرفتهدر ادامه،  شده است. از این رو، در یک منظور سنجش و ارزیابی پایایی از روش 

  ا ب   استکدهایی که در دو فاصله زمانی مشابه  مدت چند مصاحبه کدگذاری شده است؛  فاصله زمانی کوتاه 

غیرمشابه    "توافق"عنوان   کدهای  توافق"عنوان    باو  تعداد  مشخص    "عدم  حاضر  پژوهش  در  است.  شده 

ها در یک فاصله زمانی مصاحبه برای بررسی و محاسبه پایایی باز آزمون انتخاب شده است. مصاحبه  چهار

از کدگذاری  نتایج حاصل  پایایی آزمون در جدول شماره   ده روزه کدگذاری گردید.  ارائه شده   3ها و 

های  ت؛ بنابراین، قابلیت اعتماد به کدگذاری درصد موردقبول اس  60است. با توجه به اینکه پایایی بیشتر از  

 صورت گرفته مورد تائید است.  

 

 : پایایی آزمون با روش باز آزمون( 3)جدول 

 پایایی باز آزمون )درصد(  تعداد  عدم توافقات  تعداد توافقات  تعداد کل کدها  ردیف

1 32 26 6 81 

2 28 23 5 82 

3 36 28 8 78 

4 34 29 5 85 
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 )روابط مستقیم بین متغیرها )آثار بسیار ضعیف تا بسیار قوی: 2شکل 

 

گیری شده است. بیشتر بودن  ها از روش ضریب کاپا بهره در ادامه برای سنجش قابلیت اعتماد کدگذاری 

مقدار   از  کاپا  شماره  نشان   6/0ضریب  جدول  است.  پژوهش  پایایی  کاپای  4دهنده  ضریب  مقدار   ،

است و همچنین سطح معناداری کمتر از    692/0با    را بردهد که  شده در پژوهش حاضر را نشان میمحاسبه

 ها است.   دهنده وجود توافق بین کدگذاری است که نشان  05/0

 
 : ضریب کاپا در پژوهش حاضر 4جدول 

 سطح معناداری  انحراف معیار برآوردی  مقدار کاپا  ردیف

 0/ 000 0/ 325 0/ 692 میزان توافق )کاپا(
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این   با یکدیگر ارائه داده است.  مؤلفه   تأثیرگذاریمیک مک در رابطه با    افزارنرم شکل شماره دو خروجی  

در   ی اثرگذار. گراف  استبر یکدیگر    هاآن   تأثیرگذاری و چگونگی    هاشران یپروابط    دهنده نشان گراف  

و   است  داده شده  نشان  پیکان  با یک  انتهای هر خط  که  است  داده شده  نشان  آبی  و  قرمز  قالب خطوط 

پیشران    تأثیرگذاریجهت    دهنده نشان  قرمز  باشدیمهر  خطوط  بر   دهنده نشان.  عوامل  شدید  اثرگذاری 

 . دهندیمو خطوط آبی با ضخامت متفاوت روابط متوسط تا ضعیف را نشان   باشندیمیکدیگر 

با   اثر متقابل  نتایج  با  به تدوین سناریو  با توجه به عوامل مؤثر شناسایی شده در مرحله قبل،  در مرحله بعد 

شود. این رویکرد با طراحی سناریوهای فرضی، به تصور و  افزار سناریو ویزارد پرداخته میگیری از نرم بهره 

پردازد؛ همچنین این رویکرد ماهیتی کمی دارد و با بررسی تأثیر هر عامل بر عوامل دیگر با  ترسیم آینده می

نرم بهره  از  وضعیت گیری  و  سناریوها  ویزارد،  سناریو  حالتافزار  و  را  ها  عوامل  از  یک  هر  مختلف  های 

می وضعیت مشخص  به  توجه  با  درواقع  بیان نماید.  خوش های  سناریوهای  درنهایت  و  شده،  بدبینانه  بینانه، 

دهد که با توجه به  شماره چهار وضعیت احتمالی هر زیر مؤلفه را نشان می کند. جدول  محتمل را معین می

 دیدگاه متخصصین تکمیل شده است.

 
 ها های احتمالی زیر مؤلفه : وضعیت( 5)جدول 

 زیرمولفه  مؤلفه
کد  هاوضعیت

 گذاری

ی 
نوآور

 

 اتخاذ بهترین رویه 
 Aa1 انتخاب رویه بهینه در سازمان 

 Aa2 به شرایط و ادامه روند گذشته  ی توجهیب

 بهبود مستمر 
 Ab1 توجه به شرایط و بهبود مستمر سازمان 

 Ab2 به شرایط و ادامه روند قبلی  ی توجهیب

 گیری از فناوری بهره 

 Ac1 نگاه فناورانه در تمامی ابعاد سازمانی 
 Ac2 استفاده معین از فناوری در شرایط خاص و حوزه مشخص 

 Ac3 عدم استفاده از فناوری 

 پردازی مداوم ایده 

 Ad1 پردازی با توجه به شرایط تمرکز بر  ایده 
 Ad2 پردازی فقط در شرایط نیاز ایده 

 Ad3 عدم ایده پردازی در سازمان

رویکردهای   اتخاذ 

 نوین بازاریابی 

 Ae1 گیری پیوسته از رویکردهای نوین بازاریابیبهره 
 Ae2 حفظ و ادامه روند قبلی برای رویکردهای بازاریابی

 Ae3 از رویکردهای بازاریابی  گیری بهره عدم 
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گذاری  اشتراک

 ها نوآوری

 Af1 هاها جهت استفاده سایر سازمانگذاری کامل نوآوریاشتراک
 Af2 ی سازمانبرونها در صورت تذکر از سمت نهادهای گذاری نوآوریاشتراک

 Af3 ها گذاری نوآوریعدم اشتراک

 نیروی انسانی خلاق

 Ag1 گیری از نیروی انسانی خلاق تحول در نیروی انسانی و بهره 
 Ag2 از  نیروهای انسانی خلاق در کنار سایر نیروها  گیری بهره 

 Ag3 عدم توجه به خلاقیت در استخدام نیروی انسانی

فرهنگی   شرایط 

 جامعه

 Ah1 نفعان از شرایط و پذیرش تغییراتآگاهی ذی
 Ah2 نفعان از شرایط و پذیرش نسبی تغییرات آگاهی ذی
 Ah3 نفعان از شرایط و عدم پذیرش تغییرات آگاهی ذی

 Ah4 نفعان از شرایط و پذیرش تغییرات عدم آگاهی ذی

 Ah5 نفعان از شرایط و پذیرش نسبی تغییرات عدم آگاهی ذی
 Ah6 نفعان از شرایط و عدم پذیرش تغییرات عدم آگاهی ذی

ف
انعطا

ی
پذیر

 

در  انعطاف پذیری 

 ریزیبرنامه

 Ba1 ریزی پذیری کامل در برنامهانعطاف
 Ba2 ریزی با توجه به شرایطپذیری نسبی در برنامهانعطاف
 Ba3 بدون توجه به شرایط نسبی در برنامه پذیریانعطاف

 Ba4 ریزی برنامهدر  پذیریانعطافعدم 

فرایند در   تغییر 

 ریزیبرنامه

 Bb1 ریزیبرنامهتغییر کامل در فرایند  
 Bb2 با توجه به شرایط ریزیبرنامهتغییر نسبی در فرایند 
 Bb3 بدون توجه به شرایط ریزیبرنامهتغییر نسبی در فرایند 

 Bb4 ریزی برنامهدر فرایند  تغییرعدم

در  انعطاف پذیری 

 کمیت 

 Bc1 کنندهمراجعهکامل در تعداد  پذیریانعطاف
 Bc2 کنندهمراجعهنسبی در تعداد  پذیریانعطاف

 Bc3 کنندهمراجعهپذیری در تعداد عدم انعطاف

در    پذیریانعطاف

 ایده پردازی

 Bd1 پذیری کامل سازمان در ایده پردازیانعطاف
 Bd2 پردازی با توجه به شرایط نسبی سازمان در ایده  پذیریانعطاف
 Bd3 پردازی بدون توجه به شرایطنسبی سازمان در ایده  پذیریانعطاف

 Bd4 پردازی پذیری سازمان در ایده عدم انعطاف

پذیری  انعطاف

 ساعت کاری

 Be1 پذیری در ساعت کاری سازمان و کارکنانانعطاف
 Be2 پذیری در ساعت کاری برخی از کارکنانانعطاف
 Be3 پذیری در ساعت کاری سازمان انعطاف

 Be4 پذیری در ساعت کاری و حفظ روند قبلی عدم انعطاف
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ب
تا

ی
آور

 
زنجیره 

تأم
ن ی

 

تغییرات   مدیریت 

 ناگهانی 

 Ca1 توانایی کامل در مدیریت تغییرات ناگهانی 
 Ca2 توانایی نسبی در مدیریت تغییرات ناگهانی 
 Ca3 عدم توانایی در مدیریت تغییرات ناگهانی 

و   مشکلات   حل 

شرایط   به  برگشت 

با   بحران  از  پیش 

 سرعت مناسب

توانایی کامل سازمان در حل مشکل و برگشت به شرایط پیش از بحران با سرعت  

 Cb1 مناسب

 Cb2 توانایی نسبی سازمان در حل مشکلات و برگشت به شرایط پیش از بحران 
 Cb3 عدم توانایی سازمان در حل مشکلات و برگشت به شرایط پیش از بحران 

در  انعطاف پذیری 

 خدمات

 Cc1 پذیرارائه کامل خدمات انعطاف
 Cc2 پذیری برای برخی از خدماتتوجه به انعطاف

 Cc3 پذیری در ارائه خدماتعدم توجه به انعطاف

 بررسی شکایات

 Cd1 بررسی کامل شکایات 
 Cd2 بررسی برخی از شکایات 

 Cd3 عدم توجه به شکایات

با   انطباق  قابلیت 

 شرایط جدید

 Ce1 قابلیت سازمان در انطباق با شرایط جدید 
 Ce2 قابلیت نسبی سازمان در انطباق با شرایط جدید 
 Ce3 عدم قابلیت سازمان در انطباق با شرایط جدید 

مدیریت   فرهنگ 

 ریسک 

 Cf1 وجود فرهنگ مدیریت ریسک در سازمان
 Cf2 عدم وجود فرهنگ مدیریت ریسک در سازمان

 ن یتأمساختار زنجیره 
 Cg1 ن یتأمساختار مناسب زنجیره  

 Cg2 ن ی تأمساختار نامناسب زنجیره 

یکپارچه
ت

ی مدیری
ساز

زنجیره 
تقاضا 

 

اشتراک گذاری  به 

 اطلاعات 

 Da1 گذاری کامل اطلاعات اشتراک
 Da2 گذاری نسبی اطلاعات اشتراک

 Da3 گذاری اطلاعات عدم اشتراک

توسعه   در  مشارکت 

 و بهبود 

 Db1 مشارکت سازمان در توسعه و بهبود 
 Db2 مشارکت نسبی سازمان در توسعه و بهبود 
 Db3 عدم مشارکت سازمان در توسعه و بهبود 

گذاری  اشتراک

 هاریزیبرنامه

 Dc1 ها ریزیگذاری همه برنامهبه اشتراک
 Dc2 ها ریزیگذاری برخی از برنامهبه اشتراک

 Dc3 ها ریزیگذاری برنامهعدم اشتراک
هماهنگی  

 سازمانیبرون

 Dd1 ها هماهنگی کامل با سایر سازمان
 Dd2 ها هماهنگی نسبی با سایر سازمان
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 Dd3 ها عدم هماهنگی با سایر سازمان

هماهنگی  

 سازمانیدرون

 De1 هماهنگی کامل در درون سازمان
 De2 عدم هماهنگی برخی از افراد در درون سازمان

 De3 عدم هماهنگی در درون سازمان

پشتیبانی  فعالیت های 

 یکپارچه

 Df1 های پشتیبانی یکپارچه ارائه فعالیت
 Df2 های پشتیبانی یکپارچه ارائه برخی فعالیت

 Df3 های پشتیبانی یکپارچه عدم ارائه فعالیت
 

بین خبرگان توزیع در مرحله بعد پرسشنامه عدم قطعیت در نرم  شده افزار سناریو ویزارد تکمیل شده و در 

بین   امتیازی  بر وضعیت دیگر  به تأثیر هر وضعیت  امتیازدهی  از  3تا    -3است.  برگرفته است. پس  + را در 

نرم  در  خبرگان  امتیازات  میانگین  بخش،  امتیازدهی  این  خروجی  است.  شده  وارد  ویزارد  سناریو  افزار 

افزار سناریو ویزارد در دو دسته سناریوهای  های پژوهش حاضر است. سناریوهای استخراجی از نرم سناریو

صورت است که سناریوهای محتمل را از بین  گیرد. روند کار سناریو ویزارد بدین قوی و ضعیف قرار می

بال م با احتمال وقوع  به سناریوهای  با   5در پژوهش حاضر  کند.  حدود میهزاران سناریو،  و  سناریو قوی 

و   بال  است.    783سازگاری  شده  شناسایی  پایین  سازگاری  با  و  ضعیف  سناریوهای    کهازآنجایی سناریو 

به  منطقی  صرفه  ضعیف  ارزیابی  موردبررسینیستند،  و  نمی  و  قوی  .  دنگیرقرار  از  خروجی  سناریوهای 

سناریونرم جدول  افزار  در  است.    6ویزارد،  شده  سناریوهای  به  ارائه  از  کیفی  فهم  یک  ایجاد  منظور 

این طیف   است.  شده ، درجه مطلوبیتی در نظر گرفتهل و متغیرهابرای هر یک از وضعیت عوام  استخراجی

از  به  یک  هر  مطلوبیت  درجه  است.  مطلوب  مطلوب،  آستانه  خنثی،  نامطلوب،  آستانه  نامطلوب،  صورت: 

، درجه مطلوبیت هر وضعیت را نشان  7خصصین ارائه شده است.  جدول شماره  متها با نظرخواهی  وضعیت 

 دهد.می
 : درجه مطلوبیت سناریوهای قوی( 6)جدول 

 سناریو پنجم سناریو چهارم  سناریو سوم سناریو دوم سناریو اول زیرمولفه  مؤلفه

ی 
نوآور

 

 Aa1 Aa1 Aa1 Aa2 Aa2 اتخاذ بهترین رویه 

 Ab1 Ab1 Ab1 Ab2 Ab2 بهبود مستمر 

 Ac1 Ac1 Ac2 Ac2 Ac3 گیری از فناوری بهره 

 Ad1 Ad1 Ad2 Ad2 Ad3 پردازی مداوم ایده 

نوین   رویکردهای   Ae1 Ae1 Ae2 Ae2 Ae3اتخاذ 
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 بازاریابی

گذاری  اشتراک

 ها نوآوری
Af1 Af1 Af2 Af2 Af3 

 Ag1 Ag1 Ag2 Ag2 Ag3 نیروی انسانی خلاق

 Ah1 Ah2 Ah3 Ah4 Ah5 شرایط فرهنگی جامعه 

ف
انعطا

ی
پذیر

 

در انعطاف پذیری 

 ریزیبرنامه
Ba1 Ba2 Ba3 Ba3 Ba4 

فرایند در   تغییر 

 ریزیبرنامه
Bb1 Bb1 Bb2 Bb2 Bb3 

 Bc1 Bc2 Bc2 Bc3 Bc3 پذیری در کمیت انعطاف

ایده  انعطاف در  پذیری 

 پردازی 
Bd1 Bd2 Bd2 Bd3 Bd4 

ساعت   پذیریانعطاف

 کاری
Be1 Be2 Be2 Be3 Be4 

ب
تا

ی
آور

 
زنجیره 

تأم
ن ی

 

 Ca1 Ca1 Ca2 Ca2 Ca3 مدیریت تغییرات ناگهانی 

حل مشکلات  و برگشت 

بحران   از  پیش  شرایط  به 

 با سرعت مناسب
Cb1 Cb2 Cb2 Cb3 Cb3 

در انعطاف پذیری 

 خدمات
Cc1 Cc1 Cc2 Cc2 Cc3 

 Cd1 Cd1 Cd2 Cd2 Cd3 بررسی شکایات
شرایط  با  انطباق  قابلیت 

 جدید
Ce1 Ce1 Ce2 Ce2 Ce3 

 Cf1 Cf1 Cf2 Cf2 Cf3 فرهنگ مدیریت ریسک 

 Cg1 Cg1 Cg1 Cg2 Cg2 ن یتأمساختار زنجیره 

یکپارچه
ت

ی مدیری
ساز

-

زنجیره 
تقاضا 

 

اشتراک گذاری  به 

 اطلاعات 
Da1 Da2 Da2 Da3 Da3 

و   توسعه  در  مشارکت 

 بهبود
Db1 Db1 Db2 Db2 Db3 

 Dc1 Dc2 Dc3 Dc3 Dc4  ی گذاراشتراک
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 هاریزیبرنامه

 Dd1 Dd1 Dd2 Dd2 Dd3 سازمانی برونهماهنگی 

 De1 De1 De2 De2 De3 سازمانی درونهماهنگی 

پشتیبانی  فعالیت های 

 یکپارچه
Df1 Df2 Df2 Df3 Df3 

 
 های هر مؤلفه از دیدگاه متخصصین : درجه مطلوبیت وضعیت( 7)جدول 

 زیرمولفه  مؤلفه
درجه  وضعیت

 مطلوبیت
 زیرمولفه  مؤلفه

درجه  وضعیت

 مطلوبیت

ی 
نوآور

 

بهترین   اتخاذ 

 رویه
Aa1  مطلوب 

ب
تا

ی
آور

 
زنجیره 

تأم
ن ی

 

 مدیریت تغییرات ناگهانی 
Ca1  مطلوب 

Aa2  نامطلوب Ca2  آستانه مطلوب 

 بهبود مستمر 
Ab1  مطلوب Ca3  نامطلوب 

Ab2  نامطلوب 
حل مشکلات  و برگشت به  

با   بحران  از  پیش  شرایط 

 سرعت مناسب

Cb1  مطلوب 

از  بهره  گیری 

 فناوری 

Ac1  مطلوب Cb2  آستانه مطلوب 

Ac2 
آستانه  

 مطلوب 
Cb3  نامطلوب 

Ac3  نامطلوب 

 پذیری در خدمات انعطاف

Cc1  مطلوب 

پردازی ایده 

 مداوم 

Ad1  مطلوب Cc2  آستانه مطلوب 

Ad2 
آستانه  

 مطلوب 
Cc3  نامطلوب 

Ad3  نامطلوب 

 بررسی شکایات
Cd1  مطلوب 

اتخاذ  

رویکردهای  

 نوین بازاریابی 

Ae1  مطلوب Cd2  آستانه مطلوب 

Ae2  خنثی Cd3  نامطلوب 

Ae3  نامطلوب 

شرایط   با  انطباق  قابلیت 

 جدید

Ce1  مطلوب 

گذاری  اشتراک

 ها نوآوری

Af1  مطلوب Ce2  آستانه مطلوب 

Af2 
آستانه  

 مطلوب 
Ce3  نامطلوب 

Af3  نامطلوب 
 فرهنگ مدیریت ریسک 

Cf1  مطلوب 

انسانی   نیروی 

 خلاق

Ag1  مطلوب Cf2  نامطلوب 

Ag2 
آستانه  

 مطلوب 
 مطلوب  Cg1 ن یتأمساختار زنجیره 
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Ag3  نامطلوب Cg2  نامطلوب 

فرهنگی   شرایط 

 جامعه

Ah1  مطلوب 

یکپارچه
ت

ی مدیری
ساز

زنجیره 
تقاضا 

 

 گذاری اطلاعات به اشتراک

Da1  مطلوب 

Ah2 
آستانه  

 آستانه مطلوب  Da2 مطلوب 

Ah3  خنثی Da3  نامطلوب 

Ah4 
آستانه  

 مشارکت در توسعه و بهبود  نامطلوب 
Db1  مطلوب 

Ah5  خنثی Db2  آستانه مطلوب 

Ah6  نامطلوب  Db3  نامطلوب 

ف
انعطا

ی
پذیر

 

پذیری  انعطاف

 ریزیدر برنامه

Ba1  مطلوب 

گذاری  اشتراک

 هاریزیبرنامه

Dc1  مطلوب 

Ba2 
آستانه  

 مطلوب 
Dc2  آستانه مطلوب 

Ba3  خنثی Dc3  نامطلوب 

Ba4  نامطلوب 

 سازمانی برونهماهنگی 

Dd1  مطلوب 

 تغییر در فرایند

 ریزیبرنامه

Bb1  مطلوب Dd2  آستانه مطلوب 

Bb2 
آستانه  

 نامطلوب  Dd3 مطلوب 

Bb3  خنثی 

 سازمانی درونهماهنگی 

De1  مطلوب 

Bb4  نامطلوب De2 
آستانه  

 نامطلوب 

پذیری  انعطاف

 در کمیت 

Bc1  مطلوب De3  نامطلوب 

Bc2 
آستانه  

 مطلوب 
پشتیبانی  فعالیت های 

 یکپارچه
Df1  مطلوب 

Bc3  نامطلوب Df2  آستانه مطلوب 

  پذیریانعطاف

 در ایده پردازی

Bd1  مطلوب 

 

Bd2 
آستانه  

 مطلوب 

Bd3  خنثی 

Bd4  نامطلوب 

پذیری  انعطاف

 ساعت کاری
Be1  مطلوب 

Be2   آستانه
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 مطلوب 

Be3 
آستانه  

 مطلوب 

Be4  نامطلوب 

 

صورت جدول شماره توان به سناریوهای این پژوهش را مطابق با درجه مطلوبیت می ، 7و   6مطابق با جدول 

نمود  8 میزان  ؛   خلاصه  و  مؤلفه  نظر گرفتن وضعیت هر  با در  پژوهش  این  بنابراین سناریوهای ممکن در 

به  است.  شده  مشخص  آن  مطلوبیت  مطلوبیت  درجه  درجه  از  یک  هر  به  سناریوها،  بهتر  درک  منظور 

شود که درکی کمی از سناریوها به وجود  داده شد. این مسئله موجب می   -5+ تا  5ها، امتیازی بین  وضعیت 

های هر مؤلفه را برای مشخص کردن وزن سناریوها محاسبه  ، مجموع وزن وضعیت 9بیاید. جدول شماره  

 کرده است. 

 : سناریوهای محتمل بر مبنای مطلوبیت هر وضعیت( 8)جدول 

 سناریو پنجم سناریو چهارم  سناریو سوم سناریو دوم سناریو اول زیر مؤلفه  مؤلفه

 نوآوری 

 نامطلوب نامطلوب مطلوب مطلوب مطلوب اتخاذ بهترین رویه  

 نامطلوب نامطلوب مطلوب مطلوب مطلوب بهبود مستمر 

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب گیری از فناوری بهره

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب ایده پردازی مداوم 

نوین   رویکردهای  اتخاذ 

 بازاریابی 
 نامطلوب خنثی خنثی مطلوب مطلوب

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب هاگذاری نوآوری اشتراک 

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب نیروی انسانی خلاق

 نامطلوب آستانه نامطلوب  خنثی آستانه مطلوب  مطلوب شرایط فرهنگی جامعه 

 پذیری انعطاف

در  انعطاف پذیری 

 ریزی برنامه
 نامطلوب خنثی آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب

 نامطلوب خنثی آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب ریزی تغییر در فرایند برنامه

 نامطلوب نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب پذیری در کمیت انعطاف

ایده  انعطاف در  پذیری 

 پردازی 
 نامطلوب خنثی آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب
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ساعت  انعطاف پذیری 

 کاری
 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب

آوری  تاب 

 زنجیره تأمین

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب مدیریت تغییرات ناگهانی 

برگشت   و  مشکلات   حل 

به شرایط پیش از بحران با  

 سرعت مناسب

 نامطلوب نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب پذیری در خدماتانعطاف

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب بررسی شکایات  

شرایط   با  انطباق  قابلیت 

 جدید
 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب

 نامطلوب نامطلوب نامطلوب مطلوب مطلوب فرهنگ مدیریت ریسک 

 نامطلوب نامطلوب مطلوب مطلوب مطلوب ساختار زنجیره تأمین

سازی یکپارچه

مدیریت زنجیره  

 تقاضا

اشتراک  گذاری  به 

 اطلاعات 
 نامطلوب نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب

و   توسعه  در  مشارکت 

 بهبود
 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب

گذاری  اشتراک 

 ها ریزی برنامه
 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب

 نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب مطلوب سازمانی هماهنگی برون 

 مطلوب مطلوب سازمانی هماهنگی درون 
آستانه  

 نامطلوب
 نامطلوب آستانه نامطلوب 

پشتیبانی  فعالیت های 

 یکپارچه
 نامطلوب نامطلوب آستانه مطلوب  آستانه مطلوب  مطلوب

 

حالت آستانه    3حالت خنثی،    6حالت آستانه مطلوب،    40حالت مطلوب،    46شده،  حالت بیان   130از بین  

اند. با توجه به وضعیت ذکرشده، تعداد حالت ممکن برای  مانده نامطلوب بوده حالت باقی  35نامطلوب و  

به   با توجه  مطلوب و آستانه مطلوب است که نشان از وضعیت مناسب شرایط ممکن است. در مرحله بعد 

 ها در جدول شماره هشت ارائه شده است.  درصد وضعیت مطلوبیت سناریوها و امتیاز کلی آن 
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 ها در هر سناریو : درصد مطلوبیت وضعیت(9)جدول 

 ها تعداد و ضرایب وضعیت های مطلوبوضعیت های نامطلوبوضعیت

نام  

 سناریو
 سناریو

ت 
درصد نامطلوب

ب  
حداکثر امتیاز نامطلو

 

ت 
میزان نامطلوب

ت  
درصد مطلوبی

 

امتیاز ایده آل
ت  

میزان مطلوبی
 

ب )
نامطلو

5-
)*

 

ب ) 
آستانه نامطلو

3-
)*

 

خنثی )
1

)*
ب ) 

آستانه مطلو
3

 )*
 

ب ) 
مطلو

5
)*

 

 اول ایده آل  130 0 0 0 0 130 130 0/100 0 -130 0/0

 دوم  مطلوب 85 27 0 0 0 130 130 0/100 0 -130 0/0

 سوم  نگرواقع 15 57 2 -3 -5 74 130 9/56 -8 -130 -2/6

 چهارم  زننده آسیب 0 36 4 -6 -40 40 130 3/1 -46 -130 -4/35

 پنجم نابودکننده  0 0 0 0 -130 0 130 0/0 -130 -130 -0/100

 

نشان سناریو شرایط،  به  توجه  با  یک  هر  حاضر  پژوهش  در  شده  ارائه  وضعیت های  مختلف دهنده  های 

امتیاز،  130آل است با گیری است. سناریو اول پژوهش حاضر که سناریو ایده وکار تحت شرایط همه کسب

اینکه   به  با توجه  برگرفته است. پیش روی این سناریو توسط سازمان  حالت مطلوب هر زیر مؤلفه را در 

وضعیت  کسب تمامی  بهبود  موجب  است  مطلوب  میها  سازمان  قوی وکار  جز  سناریو  این  و  ترین  گردد 

امتیاز وکار تحت شرایط همه ها برای بهبود کسب سناریو نام سناریو مطلوب، با  با  گیری است. سناریو دوم 

 شود.  یوهای قوی محسوب میبرای آستانه مطلوب نیز جز سنار 27برای حالت مطلوب و امتیاز  85

مطلوب هر وضعیت در این سناریو    یها حالت با توجه به اینکه    یریگهمهپیشروی این سناریو تحت شرایط  

بهبود   موجب  است،  مؤلفهگرددیمسازمان    وکارکسب زیاد  زیر  برخی  در  البته  آستانه  .  سناریو  این  ها 

وکار گردد. سناریو سوم با  تواند موجب بهبود کسب مطلوب را در برگرفته است که با توجه به شرایط می

برای شرایط آستانه مطلوب، به   57برای شرایط مطلوب و امتیاز  15نگر، با در برگرفتن امتیاز نام سناریو واقع 

با شرایط همه گیری نزدیکشرایط واقعی تحت شرایط همه  گیری برای تمامی تر است؛ چراکه وفق دادن 

خلاسازمان مدیر  یک  به  نیاز  و  نیست  آسانی  کار  سناریو  ها  نام  با  چهارم  سناریو  دارد.  نوآور  و  ق 

امتیاز  آسیب با  تنها  مؤلفه   36زننده،  زیر  مطلوب  آستانه  همه برای  شرایط  تحت  کسب ها  به  وکار گیری 

عنوان  گردد. سناریو نابودکننده به کند و موجب کاهش عملکرد سازمان میسازمان آسیب جدی وارد می
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گیری در سناریو آخر پژوهش حاضر با هیچ امتیاز مطلوبی جز سناریوهایی است که اگر تحت شرایط همه 

نابودی کامل سازمان می قرار گیرد موجب  به رأس کار سازمان  یا  این  عبارتگردد  نظر گرفتن  دیگر، در 

نه سازمان  توسط  کسب سناریو  بهبود  موجب  نمیتنها  نیز وکار  آن  کامل  تعطیلی  به  منجر  بلکه  گردد 

 گردد. می

 
 مدیریتی یهاه یتوصپیشنهادها و 

مدیران تحت شرایط همه  برای  پیشنهادهایی  ارائه شده،  به سناریوهای  توجه  با  بخش  این  گیری جهت  در 

 شود:وکار ارائه می بهبود وضعیت کسب 

ها  گیریگیری از فناوری تحت شرایط همه توان با بهره فناوری، می  ریتأثبا توجه به مطلوب بودن  

مثبت در اثرگذاری    ریتأثتواند  نیز می  مسئلهوکار آشنا شد که این  های جدید در کسب با روش

افزایش حضور    درنهایت های مطلوب داشته باشد و علاوه بر این مدنظر مشتریان نیز است؛  پیشران

گردد. در واقع حوزه  گیری میوکار تحت شرایط همه مشتریان در سازمان منجر به بهبود کسب

در تمامی کشورها    موردتوجه های درمانی نظیر در حال حاضر یکی از مسائل  خدمات و مراقبت 

های خود در  مطرح شده است و مدیران حوزه سلامت و درمان سعی در بهبود و ارتقای فناوری 

به ارتقای عملکرد و  فناوری   یر یکارگبه ه دارند؛ بنابراین  این زمین های نوین در این حوزه منجر 

 وکار خواهد شد.  کسب مزیت رقابتی و درنهایت بهبود کسب 

سازمان  سازییکپارچه بین  تقاضا  کسب مدیریت  بهبود  موجب  میها  بین  وکار  این  در  گردد. 

دارد؛  اشتراک   مؤلفه زیادی  اهمیت  اطلاعات  تبادل    چراکهگذاری  یکپارچه  سامانه  یک  ایجاد 

سازمان بین  اشتراکفناوری  موجب  نوآوری ها  و  گذاری  درون  هماهنگی  و   سازمانیبرون ها 

سازمانمی در  یادگیری  امر  این  و  میگردد  افزایش  را  بهبود  ها  موجب  نتیجه  در  و  دهد 

های درون و  وکار تحت مطالعه اگر هماهنگیگردد. در واقع در حوزه کسبکارها میو کسب

سازمان   اطلاعات    درستیبه برون  و  شود  کسب  موردنیازانجام  از  بخش  به    درستیبه وکار  هر 

 های مرتبط نیز گردد.وکارهبود سایر کسبتواند موجب ب اشتراک گذاشته شود می

می کمک  سازمان  در  نوآوری  افزایش  به  سازمانی  هر  در  خلاق  انسانی  نیروی  کند. حضور 

شود.  وکار در هر سازمانی میافزایش نوآوری نیز مطابق با مباحث ذکر شده موجب بهبود کسب 

همه  شرایط  تحت  سازمان  در  خلاق  نیروهای  از  استفاده  افزایش  درواقع،  موجب  گیری 
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با توجه به سناریو  گردد و افزایش ایده پردازی در سازمان میایده  نیز  پردازی و مداومت در آن 

 شود.  ها میگیریتحت شرایط همه  وکارکسب اول موجب بهبود 

کسب انعطاف بهبود  موجب  شده  مطرح  سناریوهای  به  توجه  با  سازمان  در  هر  پذیری  وکار 

می همه؛  گرددسازمانی  شرایط  تحت  کارکنان  به  دادن  انگیزه  انعطافبنابراین،  و  پذیری  گیری 

آن کاری  میساعت  بهبود  ها  موجب  خود  که  دهد  افزایش  را  کارکنان  بازدهی  تواند 

 گردد. وکارها میکسب

میتاب شده  مطرح  سناریوهای  به  توجه  با  شرایطی  هر  تحت  سازمان  بهبود  آوری  تواند 

همه کسب شرایط  تحت  مدیریت  توانایی  باشد.  داشته  دنبال  به  را  از  وکار  یکی  نیز  گیری 

های مطلوب سناریوهای مطرح شده است و علاوه بر آن توانایی وفق دادن مدیر با شرایط  حالت

آوری سازمان را بال  تواند موجب حل مشکلات با سرعت مناسب گردد که خود تاب خاص می

 وکار گردد.برده و موجب بهبود کسب 

حالت  از  یکی  شکایات  کامل  استبررسی  شده  مطرح  سناریوهای  در  مطلوب  بنابراین،  ؛  های 

دیدگاه  به  شکایتتوجه  و  مشتریان  آن های  میهای  راحت ها  حضور  برای  را  شرایط  تر  تواند 

سازمان   در  مشتری  حضور  و  نماید  فراهم  بهبود    درنهایتمشتریان  و  کارایی  افزایش  به  منجر 

 گردد. می وکارکسب

 

   یبندو جمع جه ینتبحث، 

گیری با روش تحلیل تحت شرایط همه   وکارکسبتدوین سناریو برای بهبود عملکرد  این پژوهش با هدف  

مراقبت  بخش  در  متقابل  زیبایی  اثرات  پژوهش    موردبررسیهای  از  حاصل  نتایج  است.  گرفته  قرار 

مختلفی    تأثیرگذاری  دهنده نشان  انعطافنوآوری  ازجملهعوامل  تاب،  زنجیره  پذیری،  و    نیتأمآوری 

بهبود کسب سازی مدیریت زنجیره  یکپارچه بر  است که  وکارها تحت شرایط همه تقاضا    هایمؤلفه گیری 

بهره  با  و   نظرات خبرگان  بر  مبتنی  بخش  از مصاحبه هر  است.  گیری  شناسایی شده  نیمه ساختاریافته  های 

وکار تحت  بر بهبود کسب   موردبررسیها حاکی از آن است که عوامل  نتایج بررسی این معیارها و شاخص 

هایی همچون کرونا  گیریاند و در صورت بروز همه واقع شده   مؤثر  موردمطالعهگیری در حوزه  شرایط همه 

می آینده  بهره در  با  شاخصتوان  و  معیارها  از  کسب گیری  بهبود  راستای  در  پژوهش  اقداماتی های  وکار 

های خاص و نظارت از سوی مدیریت شهری ضروری است  زیرساخت  ن یتأمانجام داد. البته در این زمینه  

وکارها سازماندهی شود و سپس با نظارتی دقیق بر کار در ابتدا نیاز است روابط درون و برون کسب   چراکه
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وکارها اطلاع داده شود. در این بین برگزاری جلسات بین  به سایر کسب  وکارکسب هر سازمان، روند بهبود 

می سازمان دوستانه  روابط  ایجاد  همچنین  و  کسب ها  بهبود  به  همه تواند  شرایط  تحت  منجر وکار  گیری 

چه   هر  زیرا  میوکارکسب گردد؛  باشند  ارتباط  در  یکدیگر  با  بیشتر  ایده ها  با  و  توانند  یکدیگر  از  گیری 

کسب  عملکرد  کلی  بهبود  موجب  هم  بهبود  به  بین  کمک  قوی  ارتباط  ایجاد  البته  گردند.  وکار 

برنامه کسب جز  باید  و  است  دشوار  امروز  اقتصادی  جامعه  در  قطع  به  مدیریت    بلندمدت های  وکارها 

همه کسب شرایط  تحت  موارد،  این  بر  علاوه  شود.  گرفته  قرار  مدیریت  گیروکارها  مواجه  چگونگی  ی 

سازمان نیز اهمیت دارد و اگر مدیریت سازمان دیدگاهی بال به پایین و جبری بر شرایط حاکم داشته باشد  

وکار با تشدید شرایط  مذکور پژوهش حاضر در سازمان امکان اجرا شدن ندارد و کسب   هایمؤلفه به قطع  

پذیر و آگاه به شرایط و جامعه برای  وجود یک مدیر خلاق و انعطاف  نی بنابراناپایداری مواجه خواهد شد.  

لزم و ضروری است. در مطالعه حاضر عدم قطعیت حاضر در   هاگیری همهوکار تحت شرایط  بهبود کسب 

دیگر،  سوی  از  است.  نشده  گرفته  نظر  در  خبرگان  نظرات  بر  مبتنی  معیارها  متقابل  اثرات  ارزیابی  فرایند 

پردازد. ط در یک حالت ایستا و بدون در نظر گرفتن پویایی ذاتی سیستم میمطالعه حاضر به بررسی شرای

ها با استفاده از رویکرد نقشه نگاشت فازی  متقابل پیشران   ریتأثتوان به بررسی  در مطالعات آتی می  رونیازا

ها بر یکدیگر در طی دوره پرداخت. همچنین در قالب یک سیستم پویا، اقدام به تحلیل اثرگذاری پیشران 

 سازی نمود.ریزی با استفاده از رویکرد شبیه برنامه
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1- INTRODUCTION 

Job satisfaction is one of the most important variables in 

organizational behavior, increasing employees' efficiency and individual 

satisfaction. Organizational culture affects the behavior of employees. Also, 

a supportive organizational culture may significantly affect employees' 

motivations, job satisfaction, and morale. Organizational culture, leadership, 

and employees' mental involvement are the effective factors in increasing 
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job satisfaction, but little was investigated in previous research. 

Accordingly, this research aimed to analyze the associations among 

supportive organizational culture, leadership performance, job satisfaction, 

organizational trust, and job involvement. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Job satisfaction is the key to the success of any organization. 

Employees with higher job satisfaction perform better than those with lower 

job satisfaction. If employees have a suitable level of satisfaction, they are 

more involved in their jobs. Organizational culture is the employees' 

perception of their organization, representing the usual and fixed 

characteristics that distinguish an organization from the others. A supportive 

culture minimizes the pressure on employees to exert a particular behavior 

and encourages them to pursue their work based on goals and values. 

Leadership style is a permanent and continuous behavioral pattern that 

people use to influence others in place of work. 

 

3- METHODOLOGY 

The present research is a practical study in terms of purpose, and 

regarding the method, it is a descriptive-correlational study. The statistical 

population comprised 178 employees working for Atiehsazan 

Supplementary Insurance Company in Mashhad. The census method was 

used to study the target population. The survey tool is a questionnaire, the 

first part of which consists of demographic variables including gender, 

education, and job tenure, and the second is dedicated to the items of the 

scales. The validity of gathered data was evaluated by content and construct 

indices, and its reliability by Cronbach's alpha. Structural equation modeling 

was conducted in SmartPLS software to test the research hypotheses. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The results revealed significant coefficients for organizational 

culture on job involvement, organizational culture on organizational trust, 

leadership performance on organizational trust, job involvement on job 
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satisfaction, and organizational trust on job satisfaction. Furthermore, 

organizational trust mediated the effect of leadership performance on job 

satisfaction. 

 

5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

According to the results, the more the employees perceive a 

supportive atmosphere, the more they are involved in their jobs, increasing 

mental engagement. Managers should improve the organization's 

performance by strengthening the organizational culture to provide 

employees with psychological safety and mutual trust. In this regard, it is 

suggested that managers pay due attention to the employees' values and 

motivation, having a dramatic role in their participation. In addition, it 

increases their level of trust, satisfaction, and involvement. Leadership 

styles should be based on collaboration and teamwork rather than making 

decisions only on top of the organization, such that the employees are 

attached like family members. Therefore, they develop the necessary skills 

to exert ethical behaviors because of increased organizational trust. 

 

Keywords:  Organizational Trust, Job Engagement, Job Satisfaction, 

Leadership Performance, Supportive Organizational Culture. 
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 چکیده

رضایتفرهنگ افزایش  بر  مؤثر  عوامل  کارکنان  شغلی  درگیری  و  رهبری  عملکرد  در سازمانی،  که  است  شغل  در  مندی 
چندگانه  پژوهش روابط  کمّی  تحلیل  پژوهش  این  از  هدف  اساس  همین  بر  است.  شده  اشاره  روابط  این  به  کمتر  پیشین  های 
سازمانی حمایتی، عملکرد رهبری، رضایت شغلی، اعتماد سازمانی و درگیری شغلی است. روش پژوهش حاضر از لحاظ فرهنگ

جمع نحوه  لحاظ  از  کاربردی،  داده هدف  بهآوری  توصیفیها  تجزیه  -صورت  نحوه  لحاظ  از  و  داده همبستگی  ها  وتحلیل 
میبه مشهد  سازان حافظ  آتیه  تکمیلی  بیمه  کارکنان شرکت  پژوهش شامل  آماری  است. جامعه  تعداد صورت کمی  که  باشند 

ابزار اندازه   178ها  آن فرهنگنفر است که به روش سرشماری موردبررسی قرار گرفتند.  سازمانی گیری به جهت سنجش متغیر 
پرسشنامه از  ترتیب  به  رهبری  عملکرد  سازمانی،  اعتماد  شغلی،  رضایت  شغلی،  درگیری    و  ساها   شده  استاندارد  های   حمایتی، 

ها از نوع محتوا و سازه بوده  آن  همکاران، نیورینک و منگ و برگر استفاده شد که روایی  و  کواک   همکاران،  و   ون  همکاران،
ها از آزمون ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید و جهت  که مورد تائید قرار گرفتند؛ همچنین جهت سنجش پایایی پرسشنامه

نتایج حاصل بیانگر این  .استفاده گردید Smart Pls افزارها از تکنیک معادلات ساختاری با استفاده از نرموتحلیل داده تجزیه
فرهنگ که  درگیری بود  کارکنان،  اعتماد  بر  رهبری  عملکرد  سازمانی،  اعتماد  و  کارکنان  شغلی  درگیری  بر  حمایتی  سازمانی 

شغلی بر اعتماد سازمانی کارکنان و رضایت شغلی و همچنین اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان تأثیر مثبت و معناداری 
میمی درگیری شغلی  فرهنگگذارند.  تأثیر  میتوانند  نیز  سازمانی  اعتماد  و  کارکنان  سازمانی  اعتماد  بر  تواند  سازمانی حمایتی 

 د.  گری کنن تأثیر عملکرد رهبری بر رضایت شغلی را میانجی
 .سازمانی حمایتیاعتماد سازمانی، درگیری شغلی، رضایت شغلی، عملکرد رهبری، فرهنگ ها:کلیدواژه 
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 مقدمه 
و   یانرژ  ه،یتوسعه، کمبود مواد اول ویژه در کشورهای درحالها به امروزه مشکل عمده بیشتر سازمان

ن  یحت  ای موارد   ؛ (Rajabi & Shirazian, 2018)  ستیفناوری  مستق  یبلکه  که  به    م یرمستقیغ  ای  میاست 

  ها سازمانمنابع انسانی یکی از عناصر مهم در  (  Tran & Nguyen, 2020)  گرددیبرم  یمنابع انسان  تیریمد

عملکرد   که  توانایی   هاآن هستند  که  شد  خواهد  گردد  عنوانبه هایشان  منجر  تلقی  سازمان  برای    مزیت 

((Foroghi et al., 2023    دارند   مشتاق و راضی و با انرژی کارکنان به نیاز هاسازمانامروزه(Kwak et 

al., 2019)  . بی ناکاراینارضایتی،  و  بهره   کم  ی وشغل  یهایجایجابه   ،یانسان  ی روین  یانگیزگی  وری  بودن 

اندیشمندان این    (.Ahmadi et al., 2012)رو هستند  ها با آن روبه مسائلی است که سازمان  ترینمهم  ازجمله

  تی و دانش خود در سازمان نها  هاییاز توانا  کارکنانشانکه    خواهندیها محوزه بر این باورند اگر سازمان

 شغلی رضایت (.  Lyngdoh et al., 2021) برخوردار باشند  یمناسب  رضایت شغلیاز   یستیاستفاده را بکنند با

  رضایت   احساس   و  کارایی  افزایش  برای  عاملی  و  شودمی   محسوب  سازمانی  رفتار  حیطه   در  متغیر  ترینمهم

منابع انسانی یک سازمان   و نگهداریرضایت شغلی موضوع مهمی در مبحث حفظ  است.    کارکنان  فردی

بلندمدتبه آن    توجهی بیرود و  به شمار می بروز در  ، سیستم اجتماعی سازمان را مختل نموده و موجب 

  (Pawirosumarto et al., 2017).شودخدمت می   ترک  درنهایتو    پذیریمسئولیت عصیان، کاهش حس  

شغلش   درباره  فرد  احساسات  مبین  شغلی،  ارزش  .استرضایت  با  فرد  کار  که  نیازهایش  زمانی  و  ها 

فعالیت  و  اهداف  به  فرد  که  زمانی  و  باشد  می هماهنگ  مهم  برایش  که  می  باشند هایی  پیدا  کند،  دست 

اف او  شغلی  زاییده   رضایت  درواقع (Meng & Berger, 2019). یابدزایش میرضایت   نظیر  عواملی  شغلی 

یک   .است  فرهنگی   عوامل  ریتأث   و   کار  محیط   بر  حاکم  روابط  شغل،  سازمانی  نظام   کار،  محیط   شرایط

منفی   یک فرهنگ  کهدرحالی  ؛یک فرد متوسط را به درخشش عالی برساند  تواندی مفرهنگ مثبت و قوی  

را    تواندیمو ضعیف   برجسته  و    زه یانگی بیک کارمند  باشد  داشته  تا عملکرد کمتری  هیچ   درنهایت کند 

 ,Schein).ددر مدیریت عملکرد نقش فعال و مستقیم دار  سازمانیفرهنگبنابراین  ؛  نداشته باشد  دستاوردی

2018)  
های  آفرین در عرصه فعالیت   و انسجام   بخشوحدت های  عامل  ترینمهمدر زمره    سازمانیفرهنگ

شمار   به  وجود    ؛رودیمسازمانی  فشار   سازمانیفرهنگ بنابراین  و  آشفتگی  به  ناسالم  و  بسته  جو  ضعیف، 

به    های آن احساسشود که نشانه روانی منجر می بدبینی نسبت  ناامیدی، سرخوردگی و  انزوا،  درماندگی، 

 ,.Weber et al)شود  نارضایتی شغلی ظاهر می  وری وکاهش بهره   صورتبه خود و دیگران است و آثار آن  

میحمایت  سازمانیفرهنگ   (2017 انگیزه کننده  بر  شگرفی  تأثیر  روحیه تواند  و  شغلی  رضایت  ی  ها، 
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و سازمان  در  حمایتی  فرهنگ  ایجاد  باشد.  داشته  یک    کارکنان  هدایت  نحوة   مدیرسبک  با    و  ارتباط 

یا شکست یک نهاد و یا یک تیم را تحت تأثیر خود    تواند موفقیت و، عامل مهمی است که میکارکنان

  دانند، می  خود  هایبرنامه  از  جزئی  را  حمایتی  فرهنگ  که  هاییسازمان  (. Yousefi et al., 2017)د  قرار ده

هرمی  متمایز  هاسازمان  سایر  از   را   هاسازمان  این   که  دارند   فردیمنحصربه   هایویژگی فضای   کند.  چه 

تری برخوردارند  است و از فرسودگی شغلی پایین ترقوی کارکنان روحیه حمایتی بر سازمان حاکم باشد،

بیشتری خواهند داشت   متقابلاً رضایت شغلی   از  آگاهی  بدون  اقدامی  هر  زیرا؛  (Moghannian, 2020)و 

آنان  تأثیرگذار فرهنگی    نیروهای  لذا   داشته  ناخواسته   و   نشده ینیبش یپ   پیامدهای  تواند می   و حمایت    باشد. 

  نیازی   هاسازمان  ایجاد  برای   نوآوری  فرهنگ  پروراندن  و  جایگزینی  و  سازمان  فرهنگ  دقیق  شناخت

 . است حیاتی و  ضروری

اگر کارکنان  طرفی  شغلی    در  از  رضایت  باشند،  داشته  اعتماد  خود  رهبران  عملکرد  به  سازمان 

شغلی آنان    و شوقبیشتری خواهند داشت و این احساس رضایت و خرسندی باعث افزایش علاقه و شور  

با شغل و    شتریکه ب  کارکنانی  درواقع شود.  درگیری شغلی نام برده می  عنوانبه شود که به اصلاح از آن  می

عج م  یمثبت  هیروح،  دارند  شترییب  تیشغل خود رضااز    شوندیم  نیسازمان خود  نشان  کار  و  یدر  دهند 

بالایی بیشتری خواهند داشت    دارند   عملکرد   ,Tran, & Nguyen)و نسبت به شغل خود درگیری شغلی 

 قصد با و مثبت ۀ رابط شغلی همچون خشنودی مثبتی پیامدهای  با  که است مفهومی شغلی درگیری (2020

. درگیری شغلی است خود وقف و نیرومندی  جذب، بعد سه دارای و  دارد بالایی منفی رابطۀ شغل ترک

 شکل  به نتایج این  همه  مطلوب؛ تلاش شغلی بیشتر که عملکرد شغل؛  با مرتبط مثبت هایبالا منجر به نگرش

اگر کارکنان در شغل خود انگیزه و  .  (Arefi, 2017)باشد  می  نیز  سازمان  خود   نفع   به  یا غیرمستقیم   مستقیم

دست خواهد داد و این احساس منفی به    هاآن شور شوق نداشته باشند، احساس فرسودگی و افسردگی به  

شد    رجوعانارباب خواهد  وارد  اثربخشی   لذا   .(Lyngdoh et al., 2021)نیز  افزایش  به  شغلی   درگیری 

کمک   شغلکندیمسازمان  درگیری  سطح  چه  هر  نیز ،  آن  اثربخشی  باشد،  بالا  سازمان  یک  کارکنان  ی 

تمام    روازاین .  افتیخواهد  افزایش   یافتن  هاسازمانباید  به دنبال  افزایش مدیریت دانش و    ییهاراه ،  برای 

بنابراین عملکرد رهبران سازمان ؛  ((Salami & Akhbari Azad, 2021 درگیری شغلی کارکنان خودبرآیند

افزایش رضایت می از طریق  بیشتر توانند  و درگیری شغلی  را در محیط شغلی   کارکنانشان  شغلی  شرایطی 

تجربه  از  یابند،  دست  شغلی  انطباق  از  بالایی  سطوح  به  کارکنان  که  آورند  ببرند؛ فراهم  لذت  خود  های 

البته   تلاش و مقاومت خود را ثابت کنند؛ حس شایستگی و انگیزش خودمختاری خود را گسترش دهند. 
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اجرای  عملکرد خاص رهبران سازمان همچنین می اجرایی کارکنان همچون  و  منفی روانی  نتایج  به  تواند 

شود    نفسعزتضعیف،   منجر  رفتگی  تحلیل  رقابتی،  اضطراب  بالای  سطوح   Hosseinpour)پایین، 

Delavar et al., 2013). ت یموردحماکه رهبران سازمان همیشه کارکنان خود را  بر همین اساس لازم است  

 قرار دهند. 

در   اعتماد  اهمیت  تحقق    یخوببه   هاسازمانامروزه  و  ارتباط  برقراری  زیرا  است،  شده  آشکار 

  شده و   ترسست   هاگروه وجود اعتماد است. در عصری که روابط بین افراد و    همکاری میان افراد، نیازمند

مبتنی بر استنتاج   در حال تغییر است، اعتماد که   سرعتبه    ها، شخصیت و ها و تفسیرها درباره انگیزه عمدتاً 

محوری   موضوع  است،  دیگران  حیات    که   هاستسازمانباطن  و  می  هاآن رشد  تضمین  اهمیت  را  کند. 

و شناخت چگونگی دنبال درک  به  مدیران  دلیل است که  این  به  در سازمان   مؤثر ایجاد همکاری    اعتماد 

به    (Porgoli et al., 2019).هستند  بتوانند به همچنین  اینکه کارکنان  های  خوبی به وظایف و فعالیت منظور 

مدیران   که  باشند  داشته  را  احساس  این  بایستی  بپردازند،  خود  بالای   اعتمادند قابلمحوله  سطوح    وجود 

بود و کارکنان    های کنترل خواهدهای پایین ارزیابی و دیگر مکانیزماعتماد در سازمان باعث ایجاد هزینه

  ممکن  است  اعتمادیفضای بی  از  آکنده   که  محیطیهای درونی خواهند بود.  خود کنترل و دارای انگیزه 

  و   استرس  افزایش   و  کارکنان  عملکرد  اهداف، کاهش  تحقق   عدم   کار،  کیفیت   کاهش  جایی،جابه   به   است

گردد  روانی   فشار میزان  ؛  منجر  تعیین بنابراین  سازمانی  است.  اعتماد  سازمان  در  کارکنان  رفتار  نوع  کننده 

باشند،    کهیطوربه  داشته  اعتماد  خود  همکاران  و  مدیر  و  سازمان  به  کارکنان  رفتارهای    مشخصاً اگر  از 

می استفاده  محوله  وظائف  انجام  برای  اخلاقی  و  بیولکنند  مناسب  اگر جو  وجود  ی  سازمان  در  اعتمادی 

  (.Hakamabadi, 2016)آید می به وجودتفاوتی در سازمان داشته باشد، زمینه بروز رفتارهای نامشروع و بی 

بیمه شرکت  کارکنان  پژوهش  این  آماری  جامعه  اینکه  به  توجه  با  راستا  همین    آتیه   تکمیلی  در 

می  حافظ  سازان میمشهد  حجمباشد،  همچون  مشکلاتی  به   همکاری   عدم  فشرده،  و  سنگین  کار  توان 

عدم  با  مسئولین حضور    یکاغذبازکارکنان،    بالای  استرس  کارکنان،  بین  همدلی   پرسنل،  فراوان، 

و  از  قسمتی  نشدن   سیستمی  زیاد،  رجوعارباب مداوم  و   بودن  کند  کارها  روزهای    قطعی  اکثر  در  سیستم 

گردش کاری، کاهش    ثبات  عدم  و  کارکنان  کارهای  بودن  در  باعث  مسائل  این  که  کرد  اشاره  شغلی 

بودن کارکنان   به چندقشری  با توجه  بین کارکنان    بالأخص نارضایتی شغلی کارکنان شده است. همچنین 

رسمی و قراردادی، متمرکز بودن ساختار سازمانی و افزایش فشار شغلی مدیران، عدم تخصص و آگاهی 

مدیران منابع انسانی سازمان از نیازهای کارکنان واضح است که افراد در این فضا، رضایت شغلی کمتری  
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بهانه  به  را  سازمان  و  این  دارند  انسانی  منابع  دیگر مشکلات  از  همچنین  کرد.  ترک خواهند  متفاوت  های 

سازمان این است که اگر کارمندی با شور و علاقه و اشتیاق مشغول به انجام وظائف خود باشد و وظائف 

وی   مافوق،  از سوی  و حمایت  تشویق  بجای  دهد،  انجام  وقت  اسرع  در  و  ممکن  نحو  بهترین  به  را  خود 

اند را نیز آن کارمند انجام دهد و این  کاری کرده دهد که وظائف سایر همکاران خود را که کمدستور می

می باعث  اعتماد مهم  و  درگیری  کاهش  و  یابند  دست  بالایی  شغلی  فشار  و  استرس  به  کارکنان  که  شود 

باشند.   داشته  کمتری  است   روازاینسازمانی  تلاش  در  پژوهش  کمیّ    این  تحلیل  طریق  روابط    ریتأثاز 

را    درگیری  و  سازمانی  اعتماد  شغلی،  رضایت  رهبری،  عملکرد  حمایتی،   سازمانیفرهنگ چندگانه   شغلی 

   تبیین نماید.

 

  نظری مبانی
 1رضایت شغلی  -

به  نظرانصاحباز منظر   نقش  و   مدیریت و روانشناسان سازمانی، رضایت شغلی  بهبود  سزایی در 

رضایت شغلی از مسائل   مسئلهنماید و از این حیث  نیروی کار ایفاء می و سلامتپیشرفت سازمان، بهداشت  

   (Widarsih et al., 2018)  رودبنیادین هر سازمان به شمار می

  تواندیمرضایت شغلی از عواملی است که    درواقع.  است  سازمانی  هر  موفقیت  کلید  شغلی  رضایت

که یک   عاطفی است   گیریجهت ایجاد دلبستگی شغلی و اعتماد سازمانی گردد. رضایت شغلی    ساززمینه

رضایت شغلی عبارت است از حدی از    حقیقت   در   (Abtahi, 2019).باشدی مفرد در ارتباط با شغلش دارا  

 .  (Banisi, 2018)مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند یهانگرش احساسات و 

 کااه شااده  انجااام کارمناادان شااغلی رضااایت سوی از شده  ایجاد ریتأث روی بر  زیادی  مطالعات  اخیراً

 شااغلی  رضااایت  کااه  کنناادمی  عمل  هاییآن  از  بهتر  بالاتر،  شغلی  رضایت  دارای  کارمندان  که  دهدمی  نشان

 مندیرضااایت سااطح کارکنااان کهدرصااورتی .(Naiyananont & Smuthranond, 2017) دارنااد ترپایین

خدمات  کیفیت بتوانند رسدمی به نظر ؛ و(Wen et al, 2018)باشند، مشارکت بیشتری دارند  مناسبی داشته

 کااار از شاادتبه کااه کارمناادانی (.Kianto et al., 2018)نماینااد  عرضه کنندگانشرکت به را تریمناسب

 Saha & Pavan)هسااتند  متعهااد نیااز خااود همکاااران بااه بلکااه خااود سااازمان بااه تنهانه هستند، راضی خود
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Kumar, 2018 .)کارمناادان شااغلی رضااایت بااه بسااتگی اساساً سازمان یک موفقیت و از طرفی بر اثربخشی 

افاازایش  در جهااتچنین شاارایطی حفااظ نیااروی انسااانی و ایجاااد انگیاازه  رد (.Moghannian, 2020) دارد

. باار همااین های مختلف از اهم وظایف هر سااازمان اسااتکار با استفاده از مکانیسم وری درروزافزون بهره 

 باید به سه دلیل بر رضایت شغلی افراد و اعضای سازمان اهمیت بدهند: کمدستمدیران  اساس

می.  1 ترک  را  سازمان  ناراضی  افراد  که  است  زیادی دردست  استعفا میمدارک  بیشتر  و  اما ؛  دهندکنند 

 دهند. و کارشان را منظم و دقیق انجام می کنندی مافراد راضی کمتر در کار غیبت 

کنند. افراد ناراضی ثابت شده است که کارکنان راضی از سلامت بهتری برخوردارند و بیشتر عمل می.  2

 های قلبی هستند. ها از سردرد تا بیماریمستعد انواع بیماری 

رود و اثاارات آن در زناادگی ای است که از مرز سازمان و شرکت فراتر ماایرضایت شغلی از کار پدیده .  3

شااود. کارمنااد راضاای، شااادابی را از سااازمان بااه خانااه منتقاال خصوصی فرد و خارج از سازمان مشاهده می

را به یک یا چند عامل محدود کرد. انسان در کارهای روزانه از خود با افراد، مااواد   هاآنتوان  کند. نمیمی

رضااایت سااهم بساازایی دارنااد و تجهیزات سر و کار دارد کااه هاار یااک بااه نوبااه خااود در رضااایت یااا عدم
(Maddah, 2014.)  

  ر یتأث   منبع   دو  از  درونی  رضایت.  است  موردتوجه  بیرونی  و  درونی  بعد  دو  از  شغلی  رضایت

صرفاً  که  لذتی  احساس  اول:  ردیپذیم  اثر  بر  که  لذتی  دوم  ؛شودیم  عایدش  کار  به   اشتغال  از  انسان 

  محیط   شرایط  با  بیرونی  رضایت .  دهدیم دست    انسان   به   اجتماعی  یهاتی مسئول  انجام  یا   پیشرفت  یمشاهده 

  و   کاری   بلوغ   با  متناسب  ها ت یرضا  این  اهمیت  و   است؛  تحول  و   تغییر   حال  در  لحظه   هر  و   دارد  ارتباط  کار

تعامل   جهینت  یشغل  تیرضا  بنابراین(Widarsih et al., 2018).   است  متفاوت  مختلف  افراد  در  فرد  روانی

و    ات یکه شامل خصوص  ی که عوامل درون  رسدیبه نظر م  گونهن یاما ا؛  است   یرونیو ب  ی درون  ت یرضا  نیب

فرد مقا  باشند،یم  یعامل  ب  سه یدر  عوامل  ب  طی مح  طیشرا  رینظ  یرونیبا  ثبات  از  ؛  برخوردارند   یشتریکار، 

رضا   دی شا  نیبنابرا که  گفت  رضا  دارتریپا  یدرون  تیبتوان  رضا؛  است  یرونی ب  تیاز  نبود   یرون یب  ت یاما 

 .شودیم  زیفرد ن یدرون تی باعث عدم رضا

 1حمایتی  سازمانیفرهنگ -
 فرهنااگ حمااایتی فشااار های موجود در سازمان، فرهنااگ حمااایتی اساات. دریکی از انواع فرهنگ

 و اهداف پایه بر را کارهایشان که شوندمی تشویق افراد  و  رسدمی  حداقل  به  خاص  رفتار  یک  انتخاب  برای
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 ارتقااای و دهیشااکل در اشتوانااایی خاااطر بااه یرویاا خااود پ - حمااایتی رفتااار. کنند  دنبال  خود  هایارزش

 روی  آن  در  هااافعالیت  که  انگیزشی  جو  از  بخشی  عنوانبه  تواندمی  همچنین.  است  برجسته  مدیر،  هایبرنامه

 سااازمان یااک کارکنااان توسااط رفتارهااای حمااایتی ماادیران .(Yousefi et al., 2017)شااود  تعبیر دهد،می

 باار تواناادمی و شودمی انسانی شناخته  نیروی  وریبهره   بر  اثرگذار  یشناختروان  مهم  عوامل  از  یکی  عنوانبه

بااه  رفتارهااای حمااایتی ماادیران .(Hajagazadeh et al., 2015)بگااذارد  مستقیم و مثبت اثر زندگی کیفیت

 و رهبااران میااان ارتباااط باارای و پیااروان نیازهااای و رفاااه  مطلااوب محیطی ایجاد رفتارهایی اشاره دارد که با

 یااک سااازمان در را توسااعه توانمناادی بااالأخص حمااایتی رهبااری با مرتبط جوّ و  محیط.  اندیشندپیروان می

 و حلّااال عنوانبااهرهباار . اساات زیاااد حمااایتی رفتااار و کاام ساابک ایاان در هاادایتی رفتااار. کناادمی ترغیااب

 مسااائل برخی برای که دهدمی  آنان اجازه   به.  است  آنان  پشتیبان  همچنین  و  پیروان  برای  مسائل  کننده تسهیل

 و اساات دسترس در نشده پیش بینی مسائل حل همیشه برای. کندمی نیز کنترل را  هاآن  و  کنند  گیریتصمیم

 & Zohoorparvandeh) دارد را پیااروان از اجتماااعی و حمایاات قاادردانی اظهااار آمااادگی همااواره 

Shokrollahi, 2017).  حمایتی ارائااه دادنااد  سازمانیفرهنگرا جهت ایجاد  ( مدلی2008همکاران )ژلت و

 بعد است: 3دارای  که

 است.   مرتبط دارد  دست در  را خود رفتار کنترل  و مسئولیت  اینکه  از فرد درک به استقلال: یفضا جادیا

  و  کردن تجربه فرصت اجتماعی، محیط با تعامل در او   بودن  مؤثر بر مبنی نیاز فرد به شایستگی:  یفضا جادیا

 . گرددبرمی شیهایی توانا بروز  جهت تمرین در

ارتباط  بودن  متعلق  به  فرد  نیاز  پیوستگی:  یفضا  جادیا  Hosseinpour)  شودیم  شامل  را  دیگران  با   و 

Delavar et al., 2013.) 
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 1درگیری شغلی   -

 باارای  اباازار کلیاادی  یااک  عنوانبااه  را  کارکنان  شغلی  درگیری  اخیر  هایسال  در  متعددی  مطالعات

 شااغلی عملکاارد قااوی نشااده ینیبشیپ یااک را آن ؛ و(Rameshkumar, 2019)انااد کرده  شناسااایی موفقیت

 باارای فاارد تمایاال کااه اساات انگیزشاای سازه  یک شغلی اساساً درگیری (.Rajaei, 2021)دانند می کارکنان

 ایساارمایه به تبدیل سازمان در انسانی نیروهای که این دهد. برایمی  نشان  را  کار  برای  خودش  کامل  وقف

 شااود فااراهم آنان برای شرایطی است لازم گردند، سازمان برای آفرینیارزش بیشینه با  و  ارزشمند  ماندگار،

 راسااتای در و پرداختااه  سازمان  در  خود  هاینقش  ایفای  به  خاطر  دغدغه  بدون  آرامش و  امنیت،  با  بتوانند  تا

 کاااری یریاا درگ دارای اصااطلاحبه و گرفتااه کااار بااه را  خااود  هایتوانایی  و  تلاش  حداکثر  سازمان  اهداف

 شغلشااان از کشاایدن دساات بااه ناادرتبه بااالا شغلی درگیری با اشخاص .(Rahnama et al., 2015)گردند 

 (.Karami et al., 2020) کننااد کااار سااازمان باارای یناا یبشیپ قاباال ایآینااده  تا رودمی انتظار و اندیشندمی

 بااا  روابااط  و  داشااته  بیشااتری  اعتماااد  کارفرمایشااان  بااه  کااه  دارد  بیشااتری  احتمااال  شااغل،  در  درگیر  کارکنان

 (.Al-dalahmeh et al., 2018)کنند  ایجاد کارفرمایشان با را یترتیفیک 

 در کارکنااان کااه زمانی بنابراین .است بخشتیرضا مثبت، روحی حالات مبین درگیری شغلی 

 و عاااطفی حمایاات کااار محاایط و کنناادمی را تجربااه بخشی رضایت و مثبت روحی حالات کار محیط

 سااازمان بااه بیشتری وابستگی احساس عاطفی و از نظر هنجاری ،آوردیم عمل به هاآن از را لازم روانی

 حمااایتی منااابع و نماینااد مثلبااهمقابله ینوعبااه کنندیم تلاش در سازمان عضویت تداوم با لذا و کنندیم

 درگیااری دارای کارکنااان دیگاار طرفاای از. کننااد جبران سازمان به خویش تعهد را با سازمان از دریافتی

وابسااتگی  حااس ایجاااد باعااث نیااز امر این که کنندمی ایجاد خویش همکاران با را شغلی تعاملات مثبتی

 ایجاااد بااا(. Rashidizadeh, 2017)کنااد می تقویاات را سااازمان در ماناادن کااه شااودمی ایشان در عاطفی

 گااروه  دو هاار باارای ؛ کااهدهاادمی رخ سااازمان و فاارد بااین مثبتاای ییافزاهم کارکنان در کاری درگیری

بااا  قااوی شدن شناخته و شغلی مثبت هاینگرش :شامل توانندمی پیامد دارد. این همراه  به مثبتی پیامدهای

 رفتگاای تحلیل کاهش و مثبت شامل احساسات روانی و ذهنی سازمانی( سلامت تعهد و شغلی )رضایت

، قاادمشیپ رفتااار و فااردی عماال انگیزش درونی، ابتکار بهتر، افزایش شغلی برون و شغلی درون عملکرد

 نیااز باارای سااازمان کارکنااان در شااغلی درگیااری سااطح بااودن شخصاای باشااد. بااالا و شغلی منابع کسب
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، وکارکسااب شرکت، عملکرد از مثبت ذهنی مستعد، تصویر نیروهای مثبتی همچون نگهداشت پیامدهای

  .(Arefi, 2017)به دنبال خواهد داشت  خدمات را کیفیت

 1اعتماد سازمانی  -

با   فرد  که یک  است  اعتقادی  همان  و  سایرین  رفتار  مورد  در  فرد  مثبت یک  ذهنی  انتظار  اعتماد 

و  گذشته  رفتارهای  به  دارد  توجه  فرد  آن  آینده  رفتارهای  مورد  در  دیگر  فرد   & Ardissono).عملکرد 

Mauro, 2020)  مثبت    اعتماد انتظارات  و  سازمان  با  کاری  روابط  به  افراد  روانی  وابستگی  همان  سازمانی 

. همچنین اعتماد احساس حمایتی سازدیم  متأثراعمال سازمان است که آنان را    و  هااست یسآنان نسبت به  

و سازمان  به  نسبت  کارکنان  که  مفهوم    است  این  دارند.  رهبران    عنوانبه کارفرمایشان  به  کارکنان  ایمان 

اینکه   به  اعتقاد  و  به  درنهایتسازمان  سازمان  منفعت    اقدامات  شده   رساندیمکارکنان  تعریف  نیز 

 (. (Ghanbari & Erfanizadeh, 2017است

 & Meng) اساات سااازمان یااک با خود رابطه از کارکنان درک اصلی هایشاخص از یکی اعتماد

Berger, 2019.) متفاااوتی معانی مختلف متون در. دارد متفاوتی ابعاد و است بعدی چند مفهوم یک اعتماد 

 طوربه و ،"اجتماعی و سازمانی ای،رابطه" گانه سه  مختلف  سطوح  در  اعتماد  .است  شده   عنوان  اعتماد  برای

 و  قااانون  ارتباطااات،  ،شناساایروان  سیاسی،  علوم  اقتصاد،  مدیریت،  بازاریابی،  در  هارشته  همه  در  یاگسترده 

 اخیاار مباحث در اما؛ (Dehghani Soltani et al., 2021) است گرفته قرار مورد بحث اطلاعاتی هایسیستم

 عنوانبااه اعتماد (.Ilyas et al., 2020) است شده  زتمرک  سازمانی روابط یهاجنبه از یکی عنوانبه اعتماد بر

 روی کااردن حساااببه تصمیم" و "دیگر  طرف  اقدامات  برابر  در  پذیریآسیب  برای  طرفین  از  یکی  تمایل"

 اصلی مؤلفه دو تعریف این. (Bozic et al., 2019) است شده  تعریف احتمالی ریسک وجود با دیگر طرف

 روابااط در کااه( پذیریآسیب) ریسک و(  وابستگی)  اعتماد:  از  عبارتند  که  ردیگیم  بر  در  را  ارتباطی  اعتماد

 عاادم کاااهش باعث سازمان در اعتماد (.Ilyas et al., 2020) شوندیم دیده  عامل دو این عمومی - سازمانی

 بهتاار افااراد کااه یصااورتبه بخشد؛می بهبود را اجتماعی تعاملات کیفیت و  شده   افراد  بین  ارتباط  در  اطمینان

 ,Dahmardeh & Nastiezaie آورند دست به را خود موردنیاز منابع سایر و اطلاعات ،هاتیحما توانندیم

 بااا بایااد همااواره  بنااابراین ندارنااد، را دیروز هایسازمان زمانی هایفرصت دیگر امروز  هایسازمان  (.(2019

 بااه توساال بااا رقابت، کنونی عرصه در و دارند  نگه  روزبه  را  خود  هایتوانمندی  مهارت،  و  سرعت  به  توسل

________________________________________________________________ 

1 Organizational Trust 



 1403، بهار و تابستان 1، شماره 16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                252 

 کننااد حرکاات رقبااا سااایر از جلااوتر گااام یک  ،«کارآمد  انسانی  نیروی»   یعنی  ترقی  و  پیشرفت  کلیدی  عامل

(Meng & Berger, 2019.) داشااته وجااود بااالایی درجااه در اعتماااد سازمان درون در باید منظور این برای 

 سااامان و ایجاااد را تیماای هاام دساات در دست هم، به اتکا راستای در و یکدیگر  به  ایمانبا  کارکنان  تا  باشد

 .است رقابتی مزیت مهم منابع از یکی کاری هایمحیط در سازمانی اعتماد. باشد پیشرو که دهند

 1عملکرد رهبری -
ها دارد رهبری  تأثیر بسیار مثبتی بر رشد و توسعه منابع انسانی سازمان  تواندیمیکی از عواملی که  

ای یک ضو هدایت پیروان یا سایر اع  تأثیرگذاری رهبری توانایی یک فرد یا گروهی از افراد برای  است.  

ن، ایجاد  شرو  اندازچشموار، ایجاد و بیان  شامل اتخاذ تصمیمات درست و گاهی دشسازمان است. رهبری  

ایف ظو ابزار لازم برای دستیابی به آن اهداف به پیروان است. یکی از و  شو ارائه ارز  دستیابیقابل اهداف  

  رهبران تأثیر  (Hiwa et al., 2021). ده، رهبری سازمان استشمدیریت نهاده    بر عهده مهم و اساسی که  

فرهنگ شرکت دارند.    ایالعاده فوق تعیین    ها آن بر  را  را  کنندی مدستور کار   ،کنندیم  بندی اولویت ، کار 

هدایت  کنندیممدیریت   تفویض    کنندیم،  رهبری  کنندیمو  که  کسانی  به  قوی  رهبران  یک کنندیم.   ،

حس بینایی، هدف، راهنمایی و الهام بخشند. نیروی کار متنوع امروز در حال تغییر شکل معنای دستیابی به  

  (Goering, 2019). موفقیت شخصی و شغلی است

 دیگران با کار  هنگام در افراد مستمر که و دائمی  رفتاری الگوهای از ستا  رهبری عبارت سبک

 قرار دادن  نفوذ شود. تحتمی دیگران درک توسط و کنندمی استفاده  آن  از دیگران،  وسیله به کار یا

دیگران عملکردصورت می قدرت تصور ایجاد طریق از رفتار    ترینمهم  از  یکی  عنوانبه   رهبران  گیرد 

بهره   گیریاندازه   هایمؤلفه    به   (.Altamimi & Ubaka, 2019)  شودمی  شناخته     هاسازمان  در   وریمیزان 

  ای رهبران پدیده   عملکرد.  کرد  مشاهده   عملکرد رهبران آنان   آیینه   در  توانمی  را  هاسازمان  موفقیت  عبارتی

 سازمانی   دستیابی  به  های معطوففعالیت  مجموعه   بتوان  را   آن   برای   تعبیر  ترینساده   شاید   است که   پیچیده 

که  وظایفمأموریت   چگونگی  به   دانست  سازمان  هایفعالیت   و  ها    شود می  اطلاق  هاآن   نتایج  و  رهبران 

Barimani & Alizadeh Paji, 2020) )  عملکرد؛   به   دستیابی  برای  سازمان  قدرت  همان  رهبران  بنابراین 

دوی    (Adnan et al., 2016)  است  مؤثر  و  کارآمد  ایگونه به   منابع   از  استفاده   با  اهدافش به  دو  ارتباط 

 عملکرد  و  حمایتی  سازمانیفرهنگ نگاهی به مطالعات پیشین در زمینه    متغیرها در پیشینه نظری بررسی شد.
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ها مطالعات لازم وجود  شاخص  که در خصوص شناسایی عناصر و   دهد یمنشان    شغلی  رضایت   بر  رهبری

جرات   به  ولی  مورد  گفت   توان یمدارد  در  منظمی  و  منسجم  تحقیقات  تاکنون  روابط    که  کمیّ  تحلیل 

 شغلی  درگیری   و  سازمانی  اعتماد  شغلی،  رضایت  رهبری، عملکرد  حمایتی،   سازمانیفرهنگچندگانه  

بلکه  است،  نگرفته  تحقیقات   صورت  در  پراکنده  و  نامنسجم  بسیار  شده  شناسایی  مختلف گزارش   عوامل 

 برخی از مطالعات انجام شده در این زمینه به شرح زیر  هاستآن لازم به    یبخشانسجام اند که مستلزم  شده 

 : هستند

بر   یشغل  تیو رضا  سازمانیفرهنگ  ریتأث  یبررس( به پژوهشی با عنوان » 2020ابطحی و همکاران )

پنجگانه سازمان    تیفیک  این  زدیاستان    یاجتماع  ن یتأمارائه خدمات شعب  بیانگر  نتایج حاصل  « پرداختند. 

  .دهدیمو رضایت شغلی بر کیفیت ارائه خدمات رابطه مستقیم و معناداری نشان    سازمانیفرهنگ است که  

  های استراتژی  شغلی  و تلاش  شغلی  درگیری  گرینقش میانجی  ( به پژوهشی با عنوان »بررسی2020مقنیان )

درگیری   رضایت  و   فروش  عملکرد  بر  فروش که  بود  این  بیانگر  نتایج حاصل  پرداختند.  کارکنان«   شغلی 

.  کندمی  ایفا  فروش  عملکرد  و  شغلی  رضایت  بر  فروش  هایاستراتژی  ری تأث  در  را  گریمیانجی  نقش  شغلی

  معناداری   ر یتأث  فروش  عملکرد  و  شغلی  تلاش  شغلی،  درگیری  شغلی،  رضایت   بر  فروش  هایاستراتژی

 شغلی  تلاش   و   گذاردمی  معناداری  ریتأث  فروش  عملکرد  شغلی،  رضایت  بر   شغلی  درگیری.  گذاردمی

(  2018فرهادی محلی و پوراقدم )گذارد.  می   معناداری  ریتأث   فروش  عملکرد  و   شغلی  رضایت   بر فروشندگان

 « عنوان  با  پژوهشی  کارکنان  به  شغلی  عملکرد  بر  مدیران  رهبری  سبک   سازمانیفرهنگ   واسطهبهتأثیر 

سبک رهبری   حاکی این است که  پژوهش  هاییافته   « پرداختندمراکز بهداشت استان گلستان  موردمطالعه

بر   تأثیر مثبت و    سازمانیفرهنگ کارکنان و    سازمانیفرهنگمدیران  معناداری  بر عملکرد شغلی کارکنان 

بین سبک رهبری مدیران و عملکرد شغلی نقش    سازمانیفرهنگدارد. همچنین   دارد.   یاواسطهدر رابطه 

 کارکنان  اعتماد  با   اخلاقی  رهبری  از  ادراک  ( به پژوهشی تحت عنوان »بررسی2018زاده و نیرومند )له عبدا 

  کارکنان   اعتماد  میانجی   نقش  د ییتأ  از  حاکی  پژوهش   های کار« پرداختند. یافته   در   درگیرشدن   و   مدیران  به 

  بین   یرابطه   دیگر  سوی  از.  بود  کار  در  کارکنان  شدن  درگیر  و  اخلاقی  رهبری  بین  رابطه  در  مدیریت  به

  درنهایت  و  رسید  دییتأ  به  نیز  کار  در  کارکنان  شدن  درگیر  و   مدیریت  به  کارکنان  اعتماد  با  اخلاقی  رهبری

  .شد  داده   نشان  دارمعنی  و   مثبت  نیز  کارکنان  شدن  درگیر  با  ریتمدی  به  کارکنان  اعتماد  بین  یرابطه 

( کریمی  و  فرد  » 2018گشتاسبی  عنوان  با  پژوهشی  به  سازمان(  اعتماد و سکوت   یشغل   تیبا رضا  یرابطه 

  نی ب  نتایج حاصل بیانگر این بود که  « پرداختند. )اصفهان(  واحد خوراسگان  یکارکنان دانشگاه آزاد اسلام
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با رضا  یهامؤلفه   و  یاعتماد سازمان معنادار وجود داشت. همچن  یشغل  تیآن  ب  نیرابطه  سکوت   ن یرابطه 

رضا  یهامؤلفه و    یسازمان با  نتا  یشغل  تی آن  بود.  معنادار  و  داد،   گامبه گام   ونیرگرس  جیمعکوس  نشان 

اعتماد  یشغل  تی رضا  یهاکننده   ینیبش یپ  ن یبهتر ب  یامؤسسه ،  اعتماد  است.    ن یو  بوده  و    لئو کارکنان 

  و   معلم  خودکارآمدی   بر  توزیعی  رهبری  و   آموزشی   رهبری  تأثیربه پژوهشی با عنوان » (  2021همکارانش )

نتایج حاصل بیانگر   معلم« پرداختند.  همکاری   و   حمایتی  مدرسه   فرهنگ  میانجی  هاینقش :  شغلی  رضایت

بر خودکارآمدی و رضایت شغلی  رگذاریتأث عوامل  ازجملهرهبری توزیعی و فرهنگ حمایت مدار  این بود 

مستقیم و هم در قالب رابطه میانجی گرانه بر همدیگر کنش    ی رگذاریتأثهستند که هم در قالب یک رابطه  

 بر  سازمانیفرهنگ   و  عملکرد رهبری  ( به پژوهشی با عنوان »بررسی تأثیر 2021ریلوان و همکاران ).  دارند

بر    رضایت  طریق   از  کارکنان  عملکرد رهبری  عملکرد  که  بود  این  بیانگر  حاصل  نتایج  پرداختند.  شغلی« 

در این رابطه نقش    سازمانیفرهنگ رضایت شغلی و    ؛ و گذاردمثبت و معناداری می  ریتأثعملکرد کارکنان  

  و   سازمانی  اعتماد  بین  ( به پژوهشی با عنوان »رابطه 2020کنند. بولینسکا و ایداگودا )گری را ایفا میمیانجی

شغلی پرداختن  عملکرد  و   درگیری  حاصل  د.  کارکنان«  و    بیانگرنتایج  سازمانی  اعتماد  بین  که  بود  این 

درگیری شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین بین اعتماد سازمانی و عملکرد شغلی با توجه به  

)نقش میانجی  برگر  ( به پژوهشی 2019گری درگیری شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. منگ و 

»بررسی عنوان    نقش  به  توجه  با  شغلی  رضایت  بر  رهبری  عملکرد  و  حمایتی  سازمانیفرهنگ  تأثیر  تحت 

بیانگر  درگیری  و  سازمانی  اعتماد  گریمیانجی حاصل  نتایج  پرداختند.   اثر   شغلی«   فرهنگ  معنادار  تائید 

سازمانی اعتماد  را  رهبری  عملکرد  و  حمایتی  باشد  می  عمومی  روابط  متخصصان  شغلی  رضایت   و  بر  

شغلی  توأم   میانجی  اثرات   بودن  معنادار  از  حاکی  نتایج   همچنین   شغلی  رضایت   بر  اعتماد  و  درگیری 

منگ و    .باشدمی   است،  شده   حاصل  رهبر   عالی  عملکرد  و   حمایتی  سازمانیفرهنگ  کهی هنگاممتخصصان  

عنوان (  2019)  برگر تحت  پژوهشی   شغلی  رضایت   بر  عملکرد رهبری  و  سازمانیفرهنگ   »تأثیر  به 

 نتایج حاصل بیانگر  اعتماد« پرداختند.  و  مشترک تعامل  میانجی  اثرات  آزمایش:  عمومی  روابط   متخصصان

 ریتأث و نحوه عملکرد مدیران و متخصصان روابط عمومی هر سازمان، دارای    سازمانیفرهنگ که  این است  

مشارکتمستقیم   دارد.    بر  سازمان  آن  در  کارکنان  شغلی  رضایت  و  اعتماد  نتایج   ترمهم کاری،  همه،  از 

 .با مشارکت و اعتماد بر رضایت شغلی متخصصان است  نادار بودن اثر میانجی توأمعحاکی از م
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 مدل مفهومی و فرضیات پژوهش 

  از   مدل   این   چراکه  ؛ ( اقتباس شده است2019مدل مفهومی این پژوهش از پژوهش منگ و برگر )

  های مدل   سایر  به   نسبت   پژوهش   این  مدنظر  متغیرهای  تمامی  بین   روابط   بررسی  جامعیت   دلیل  به   طرف  یک

  ارتباط   بررسی  و  پژوهش  هایفرضیه  آن  انطباق  نیز  و  خارجی  و  داخلی  پیشین   هایپژوهش   در  شده   استفاده 

حمایتی و عملکرد    سازمانیفرهنگ متغیرهای مستقل    دارای   است که   شده   انتخاب   پژوهش،   متغیرهای  بین 

گر درگیری شغلی و اعتماد  باشد همچنین دارای متغیر وابسته رضایت شغلی و متغیرهای میانجیرهبری می

 . باشدسازمانی می

1:H  سااازان حااافظ هیآت یلاا یتکم  مااهیشاارکت بحمایتی بر درگیری شغلی کارکنااان    سازمانیفرهنگ

 گذارد.مثبت و معناداری می ریتأث مشهد

2:H  سااازان حااافظ هیآت یلاا یتکم مااهیشاارکت ب حمایتی بر اعتماد سازمانی کارکنااان  سازمانیفرهنگ

 گذارد.مثبت و معناداری می ریتأث مشهد

3:H    ریتااأث  سازان حافظ مشااهدهیآت  یلیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر درگیری شغلی کارکنان 

 گذارد.معناداری می

4:H    ریتااأث  سازان حافظ مشااهدهیآت  یلیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر اعتماد سازمانی کارکنان 

 گذارد.مثبت و معناداری می

5:H    ریتااأث  سااازان حااافظ مشااهدهیآت  یلیتکم  مهیشرکت بدرگیری شغلی بر رضایت شغلی کارکنان 

 گذارد.مثبت و معناداری می

6:H    ریتااأث سااازان حااافظ مشااهدهیآت یلیتکم  مهیشرکت باعتماد سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان 

 گذارد. مثبت و معناداری می

7:H    ،یلاا یتکم  مهیشرکت بحمایتی بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ  ریتأثاعتماد سازمانی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت

8:H  ،مااهیشاارکت بحمااایتی باار رضااایت شااغلی کارکنااان  سااازمانیفرهنگ ریتااأثدرگیااری شااغلی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت

9:H  ،یلاا یتکم مااهیشاارکت بعملکاارد رهبااری باار رضااایت شااغلی کارکنااان  ریتااأثاعتماااد سااازمانی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت

10:H    ،یلاا یتکم مااهیشاارکت بعملکاارد رهبااری باار رضااایت شااغلی کارکنااان   ریتااأثدرگیری شااغلی 

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهدهیآت
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 ( 2019: مدل مفهومی پژوهش به اقتباس از پژوهش منگ و برگر )1 شکل

 

 پژوهش  یشناسروش

ن حاضر پژوهش از  و  است  کاربردی  لحاظ هدف  پژوهش ظاز  نوع  از  روش،  و  ماهیت  توصیفی ر   -های 

شهر مشهد    سازانه ی آت  یلیتکم  مهیکارکنان شرکت ب   یپژوهش تمام  نیدر ا   یجامعه آمارهمبستگی است.  

برابر    باشندیم کارکنان  کل  م  178تعداد  اباشدینفر  به  توجه  با  آمار  نکهی.  جامعه  پژوهش    نیا  یحجم 

لذا   است،    گیرینمونه   شیوه   از   نمونه   انتخاب  برای   حاضر  پژوهش   در  که   شد   آن   بر  تصمیم محدود 

استفاده  درشود.    سرشماری  اطلاعاات  گاردآوری  بارای  پاژوهش  این  ادبیات   در  و  نظری  مبانی  زمینه 

کتابخانه موضوع،   دو روش عمده  بهره از  پیمایشی  و  است.ای  داده جماع  منظوربه   گیری شده  و  آوری  هاا 

  حمایتی، درگیری شغلی، رضایت   سازمانیفرهنگبه جهت سنجش متغیر  ،  وتحلیلتجزیه   اطلاعاات بارای 

(، 2018)  ارد شده ساها و همکارانهای استاندشغلی، اعتماد سازمانی، عملکرد رهبری به ترتیب از پرسشنامه

و همکاران و همکاران2018)  ون  نیورینک2019)  (، کواک  برگر2013)  (،  و  و منگ  استفاده 2013)  (   )

تحصیلات،   جنسیت،   شاناختی از قبیال  نخست پرسشنامه مربوط به سنجش متغیرهاای جمعیات  خششد. ب

باود کاه از طریاق آن باه آزماون فرضایاتسابقه کار و بخش دوم پرسشنامه شامل پرسش پرداخته    هایی 

 بررسی  همچنین برای شود.. روایی در این پژوهش به دو دسته روایی محتوا و روایی سازه تقسیم میشدمی

شود. استفاده می دارد، کاربرد مقیاسی چند که برای سؤالات کرونباخ آلفای  ضریب از پایایی پرسشنامه،

فرهنگ سازمانی  

 حمایتی

 اعتماد سازمانی 

 رضایت شغلی

 درگیری شغلی

 عملکرد رهبری
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اندازه  ابزار  درونی  هماهنگی  محاسبه  برای  روش  یا    ازجملهگیری،  این  که   ییهاآزمون پرسشنامه 

را  خصیصه به کار میکنندیم  گیریاندازه های مختلف  ابتدا  ،  آلفای کرونباخ،  برای محاسبه ضریب  رود. 

نمره  واریانس  هر  باید  )سؤال   زیرمجموعههای  کرد  محاسبه  را  کل  واریانس  و  پرسشنامه   ,Sarmadهای 

و  داده   وتحلیل تجزیه روش  (.  2011 است  کمی  روش  به  تحقیق    های داده   وتحلیل تجزیه   برای های 

   .است شده  استفاده Smart Pls ر افزاو نرم SPSS 18.0 آماری لیتحل افزارنرم   از شده یآورجمع

 

 پژوهش  یهاافتهی

جمعیت متغیرهای  بررسی  به  ابتدا  پژوهش  این  نتاایج   در  باه  توجاه  باا  که  است  شده  پرداخته  شناختی 

کنندگان در تحقیق  ( از شرکت%30نفر )  54آمده مشخص شد  دست   اطلاعات به  وتحلیل تجزیه حاصال از  

 41بین     %10سال،    40تا    21بین    %80کنندگان در تحقیق  ( ایشان زن و از میان شرکت%70نفر )  124مرد و  

به   سال سن داشتند.   60تا   از میزان تحصیلات    دست   همچنین اطلاعات    دهد ی منشان    دهندگان پاسخ آمده 

شرکت  کاه میان  تحقیق  از  در  کاردانی،    %7کنندگان  مدرک  لیسانس،    %80دارای  مدرک   %13دارای 

شرکت  لیسانسفوق میان  از  .همچنین  هستند.  بالاتر  دارای  و  افراد  دارای  10تا    1کنندگان  خدمت،  سال 

 (. %5سال تجربه کاری، دارای کمترین فراوانی هستند ) 20( و افراد بیشتر از %55بیشترین فراوانی )معادل

 

 گیری اندازه برآورد الگوی 

حاضر  پژوهش  عاملی    در  تحلیل  روش  کمک  عامل  تأییدی به  هر  بین  گویه  ارتباط  همچنین  با  و  هایش 

مدل   پایایی  و  گرفت.    موردبررسیروایی  همه قرار  آلفای  گویه   و  هستند.  قبولی  قابل  بارعاملی  دارای  ها 

و مقدار متوسط واریانس استخراج شده بیشتر   7/0بیشتر از    کرونباخ و مقدار پایایی مرکب در هر سه عامل

 شد.  د ییتأبنابراین  پایایی و روایی همگرای پرسشنامه  ؛  بود 5/0از 

 

 پایایی و روایی همگرا   (:1) جدول

 متوسط واریانس استخراج شده پایایی مرکب  آلفای کرونباخ ها عامل

 0/ 579 0/ 916 0/ 895 حمایتی  سازمانیفرهنگ

 0/ 669 0/ 910 0/ 876 درگیری شغلی 

 0/ 615 0/ 954 0/ 947 رضایت شغلی 

 0/ 536 0/ 948 0/ 942 اعتماد سازمانی 

 0/ 800 0/ 965 0/ 956 عملکرد رهبری 
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بایست در حد مطلوب باشد تا بتوان گفت  دهد که میها از هم را نشان میروایی واگرا میزان افتراق عامل

لارکر استفاده شده -سنجد. برای بررسی روایی واگرا از معیار فورنلرا می  فردمنحصربه هر عامل مفهومی  

اصلی )جذر  است. مشاهده می اعداد روی قطر  با    AVEشود که  مقدار همبستگی آن عامل  از  هر عامل( 

 شد.   دیی تأها بیشتر است، بنابراین روایی واگرای پرسشنامه سایر عامل
 

 AVEها و جذر همبستگی عامل  :( 2)جدول 

عملکرد 

 رهبری

اعتماد 

 سازمانی 

رضایت  

 شغلی

درگیری  

 شغلی

  سازمانیفرهنگ

 حمایتی

 عامل 

 حمایتی  سازمانیفرهنگ 1 - - - -

 درگیری شغلی  0/ 528 1 - - -

 رضایت شغلی  0/ 741 0/ 495 1 - -

 اعتماد سازمانی  0/ 588 0/ 514 0/ 533 1 -

 عملکرد رهبری  0/ 601 0/ 557 0/ 511 0/ 488 1

 
 الگوی ساختاری 

اناد، باا  های پنهان با یکدیگر که بر اساس نظریه استخراج شده در الگوی ساختاری، روابط بین سازه 

شوند. در الگوی ساختاری با استفاده از تحلیل مسیر، شده از نمونه تبیین می گردآوری   هاایتوجاه باه داده 

در این بخش به ارزیابی روابط ساختاری پرداخته شد و به کمک بوت   شوندهای پژوهش آزمون می فرضیه

در این تحقیق در   کهیی ازآنجاشد و قرار گرفته    موردسنجشها در فرضیه اصلی  استرپینگ ارتباط بین عامل

اطمینان   خطای    95/0سطح  دنبال  05/0یا  بوده   به  فرضیات  آزمون  آزمون  برای  معنادار   tایم؛  اعدادی 

به این معنی96/1تر از  و بزرگ   -96/1از    ترکوچکخواهند بود که   عددی    tکه اگر در آزمون  + باشند. 

 معنا خواهد بود. + باشد، بی96/1و  -96/1بین 
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 آزمون فرضیه اول پژوهش  ضرایب استاندارد و اعداد معناداری مدل و(: 3) جدول

 مسیر

ضرایب 

استاندارد 

مسیر 

 مستقیم

ضرایب 

استاندارد 

مسیر 

 غیرمستقیم

ضریب 

 استاندارد

 اعداد معناداری

 ( t)آماره 
p-value نتیجه 

  شغلی درگیری بر  حمایتی سازمانیفرهنگ 

 سازانآتیه  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان

 .گذاردمی  معناداری ریتأث مشهد  حافظ 

- - 576/0 737/3 05/0P< د ییتأ 

در    سازمانی اعتماد بر  حمایتی سازمانیفرهنگ 

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 225/0 158/7 05/0P< د ییتأ 

در   کارکنان شغلی درگیری بر رهبری عملکرد

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 238/0 451/1 05/0p> 
عدم  

 پذیرش

کارکنان   سازمانی اعتماد  بر رهبری عملکرد

  حافظ  سازانآتیه  تکمیلی  بیمه شرکت در

 .گذاردمی  معناداری ریتأث مشهد 

- - 412/0 157/2 05/0P< د ییتأ 

  کارکنان شغلی رضایت بر شغلی درگیری 

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 613/0 967/1 05/0P< د ییتأ 

  کارکنان شغلی رضایت بر  سازمانی اعتماد

  مشهد  حافظ  سازانآتیه تکمیلی بیمه شرکت

 .گذاردمی  معناداری ر یتأث

- - 807/0 270/7 05/0P< د ییتأ 

  حمایتی سازمانیفرهنگ  ری تأث  سازمانی، اعتماد

  بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت بر

  را مشهد  حافظ  سازانآتیه  تکمیلی

 .کند می  گریمیانجی

397/0 181/0 

57/

0 

همبستگی  

 مطلوب

23/6 

 

  5بیشتر از 

 درصد 

عدم  

 پذیرش

  حمایتی سازمانیفرهنگ  ری تأث شغلی، درگیری 

  بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت بر

  گریمیانجی  را مشهد  حافظ  سازانآتیه 

 . کند می

397/0 353/0 

75/

0 

همبستگی  

بسیار  

 مطلوب

18/5 

 

  5بیشتر از 

 درصد 

عدم  

 پذیرش

  بر رهبری عملکرد ری تأث  سازمانی، اعتماد

  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

  گریمیانجی  را مشهد  حافظ  سازانآتیه 

229/0 331/0 

560

/0 

همبستگی  

36/5 

 

 ترکوچک 

 درصد   5از 
 تائید 
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 مطلوب کند. می

  بر رهبری عملکرد ری تأث شغلی، درگیری 

  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

 کند می  گریمیانجی  را مشهد  حافظ  سازانآتیه 

229/0 145/0 

439

/0 

همبستگی  

 مطلوب

22/5 

 

  5بیشتر از 

 درصد 

عدم  

 پذیرش

 
 

 

 های پژوهش مدل معادلات ساختاری )ضریب استاندارد( فرضیه: 2لشک
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 ( tهای پژوهش )آماره مدل ساختاری با نمایش ضرایب مسیر فرضیه :3 شکل

 
پژوهش به شرح زیر  یهاه یفرضنتایج آزمون  3و 2شکل و  3با توجه به اطلاعات مندرج در جدول 

 .باشدیم

اول:   بر درگیری شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگفرضیه  بحمایتی  سازان ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت 

  گذارد.معناداری می ریتأث  حافظ مشهد
پژوهش   اول  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  737/3+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

و داد   تکمیلی  بیمه  شرکت  کارکنان  شغلی  درگیری  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگکه    گرفت  نتیجه  قرار 

 گذارد. می معناداری مثبت و ریتأث  مشهد  حافظ سازانآتیه 
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سازان حافظ ه یآت   یلیتکم  مهی شرکت ب حمایتی بر اعتماد سازمانی در    سازمانیفرهنگفرضیه دوم:  

  گذارد.معناداری می  ریتأث مشهد
پژوهش   دوم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  158/7+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

  سازان آتیه   تکمیلی  بیمه   شرکت  اعتماد سازمانی در  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگکه    گرفت  نتیجه   قرار داد و

 گذارد.می  معناداری مثبت و ریتأث  مشهد حافظ

سوم:   کارکنان  فرضیه  شغلی  درگیری  بر  رهبری  بعملکرد  حافظ ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت  سازان 

 گذارد.معناداری می  ریتأث مشهد

پژوهش   سوم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  451/1+ است )96/1کمتر از    این فرضیه  موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی %95را در سطح اطمینان  توان این فرضیه % است، پس نمی 5خطای برآورد این فرضیه بیشتر از  

 شود.  قرار داد لذا این فرضیه رد می

اعتماد سازمانی کارکنان    فرضیه چهارم:  بر  بعملکرد رهبری  سازان حافظ ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت 

 گذارد.معناداری می  ریتأث مشهد

از مدل معادلات ساختاری فرضیه چهارم پژوهش   نتایج حاصل مدل ضریب معناداری  به  با توجه 

(، یعنی ضریب  157/2+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

و  داد    حافظ   سازانآتیه   تکمیلی  بیمه   شرکت  در  سازمانی  اعتماد  بر  رهبری  که عملکرد  گرفت  نتیجه   قرار 

 گذارد.می معناداری مثبت و ریتأث مشهد

پنجم:   کارکنان  فرضیه  شغلی  رضایت  بر  شغلی  بدرگیری  حافظ ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت  سازان 

 گذارد. می ریتأث مشهد

پژوهش   پنجم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  967/1+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  
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نتیجه  و  داد  درگیری  گرفت  قرار    حافظ   سازانآتیه   تکمیلی  بیمه   شرکت  در  شغلی  رضایت  بر  شغلی  که 

 گذارد.می معناداری مثبت و ریتأث مشهد

ششم:   کارکنان  فرضیه  شغلی  رضایت  بر  سازمانی  ب اعتماد  حافظ  ه یآت  یلیتکم  مهیشرکت  سازان 

 گذارد.  می ریتأث مشهد

پژوهش   ششم  فرضیه  ساختاری  معادلات  مدل  از  معناداری  ضریب  مدل  حاصل  نتایج  به  توجه  با 

(، یعنی ضریب  270/7+ است )96/1بیش از    این فرضیه   موردبررسیعدد معناداری بین متغیرهای    ازآنجاکه

 موردبررسی  %95را در سطح اطمینان    توان این فرضیه % است، پس می  5خطای برآورد این فرضیه کمتر از  

و داد  بر  گرفت  نتیجه  قرار  سازمانی  اعتماد    حافظ   سازانآتیه   تکمیلی  بیمه  شرکت  در  شغلی  رضایت  که 

 گذارد.می معناداری مثبت و ریتأث مشهد

  مه یشرکت بحمایتی بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ ریتأثاعتماد سازمانی،    فرضیه هفتم:

 کند.گری میرا میانجی سازان حافظ مشهد ه یآت یلیتکم

فرضیه   ضریب  شکل  اساس  بر در  با  استاندارد  پژوهش  هفتم    مقدار  اینکه  به  توجه  فرعی 

)اثر    ضربحاصل غیرمستقیم  میزان    سازمانیفرهنگمسیر  به  سازمانی  اعتماد  بر  خطای    225/0حمایتی  با 

شغلی به    ( در )میزان اثر اعتماد سازمانی بر رضایت103/0افزار به میزان=استاندارد محاسبه شده توسط نرم 

( و کمتر از 114/0( به میزان )105/0افزار به میزان= با خطای استاندارد محاسبه شده توسط نرم   510/0میزان  

)میزان   )  رضایت  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ مسیر مستقیم  میزان  به  بنابراین می 397/0شغلی(  است،  توان  ( 

اطمینان   در سطح  که  گرفت  نمی  %95نتیجه  سازمانی  اعتماد   بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ   ر یتأث  تواند متغیر 

 کند.   گریمیانجی را  مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

  مه یشرکت بحمایتی بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ ریتأثدرگیری شغلی،    فرضیه هشتم:

 کند. گری میرا میانجی  سازان حافظ مشهد ه یآت

فرضیه   ضریب  شکل  اساس  بر در  با  استاندارد  پژوهش  هشتم    مقدار  اینکه  به   توجه   فرعی 

)اثر    ضربحاصل غیرمستقیم  درگیری  سازمانیفرهنگمسیر  بر  میزان    حمایتی  به  خطای    576/0شغلی  با 

به میزان=استاندارد محاسبه شده توسط نرم  شغلی به    شغلی بر رضایت   ( در )میزان اثر درگیری103/0افزار 

( و کمتر از 353/0( به میزان )105/0افزار به میزان= با خطای استاندارد محاسبه شده توسط نرم   613/0میزان  

)میزان   )  رضایت  بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ مسیر مستقیم  میزان  به  بنابراین می 397/0شغلی(  است،  توان  ( 
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اطمینان   در سطح  که  گرفت  درگیری  %95نتیجه  نمی  متغیر   بر  حمایتی  سازمانیفرهنگ   ریتأث  تواندشغلی 

 کند.   گریمیانجی را  مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی بیمه شرکت کارکنان شغلی رضایت

  ی لیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر رضایت شغلی کارکنان    ریتأثاعتماد سازمانی،    فرضیه نهم:

 کند. گری میرا میانجی  سازان حافظ مشهد ه یآت

 ضربحاصل   مقدار  اینکه  به   توجه  پژوهش با   فرعی نهم   استاندارد در فرضیه   ضریب   شکل   اساس  بر

)اثر عملکرد غیرمستقیم  میزان    رهبری  مسیر  به  اعتماد سازمانی  استاندارد محاسبه شده   412/0بر  با خطای 

با خطای    807/0شغلی به میزان    ( در )میزان اثر اعتماد سازمانی بر رضایت103/0افزار به میزان=توسط نرم 

نرم توسط  شده  محاسبه  میزان=استاندارد  به  )105/0افزار  میزان  به  )میزان  33/0(  مستقیم  مسیر  از  بیشتر  و   )

)  رضایت  بر  رهبری  عملکرد میزان  به  می229/0شغلی(  بنابراین  است،  سطح (  در  که  گرفت  نتیجه  توان 

اعتماد  %95اطمینان     بیمه   شرکت  کارکنان  شغلی  رضایت  بر  رهبری  عملکرد  ریتأث  تواندسازمانی می  متغیر 

 کند.   گریمیانجی را مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی

  ی لیتکم  مهیشرکت بعملکرد رهبری بر رضایت شغلی کارکنان    ریتأثدرگیری شغلی،    فرضیه دهم:

 کند. گری میرا میانجی  سازان حافظ مشهد ه یآت

فرضیه  ضریب  شکل  اساس  بر در  یازدهم  استاندارد  با  فرعی    مقدار   اینکه  به  توجه  پژوهش 

)اثر عملکرد  ضربحاصل غیرمستقیم  میزان    بر درگیری  رهبری  مسیر  به  استاندارد    213/0شغلی  با خطای 

نرم  توسط  شده  میزان=محاسبه  به  درگیری0/ 126افزار  اثر  )میزان  در  رضایت   (  بر  میزان    شغلی  به  شغلی 

( و کمتر از مسیر 145/0( به میزان )105/0افزار به میزان=با خطای استاندارد محاسبه شده توسط نرم   613/0

توان نتیجه گرفت که ( است، بنابراین می 229/0شغلی( به میزان )  رضایت  بر  رهبری   مستقیم )میزان عملکرد

اطمینان   سطح  درگیری  %95در  نمی  متغیر    کارکنان  شغلی  رضایت  بر  رهبری   عملکرد  ریتأث   تواند شغلی 

 کند.   گریمیانجی را مشهد  حافظ سازانآتیه  تکمیلی بیمه  شرکت

 

 ا و پیشنهاده نتیجه بحث، 

  رضایت   رهبری،  عملکرد  حمایتی،  سازمانیفرهنگ در این پژوهش به تحلیل کمیّ روابط چندگانه  

در  درگیری   و  سازمانی  اعتماد  شغلی، شد.    حافظ   سازان  آتیه  تکمیلی  بیمه   شرکت  شغلی  پرداخته  مشهد 

که   بود  صورت  این  به  نخست  کارکنان    سازمانیفرهنگفرضیه  شغلی  درگیری  بر  بحمایتی    مهی شرکت 

مشهد ه ی آت  یلیتکم حافظ  می   ریتأث  سازان  معادلات معناداری  تکنیک  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با  گذارد. 

حمایتی بر درگیری ذهنی کارکنان در   سازمانیفرهنگ ساختاری در فرضیه اول پژوهش، مشخص شد که  
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گذارد. این بدین معنی مثبت و معناداری می ریتأثسازان حافظ مشهد شغل خود در شرکت بیمه تکمیلی آتیه 

که   کارکنان   هرچقدراست  و  مدیران  همکاری  و  فضای حمایتی  این شرکت  در  کنند  احساس  کارکنان 

بیشتری پیدا خواهند کرد و با علاقه بیشتری در شغل خود حاضر   خاطرتعلقبه شغل خود   هاآن برقرار است،  

شود. در همین راستا درویش و  با شغل خود می  هاآن خواهند شد که این مهم باعث افزایش درگیری ذهنی  

( دادند  2014همکاران  نشان  درگ(  کارا  یشغل  یریبهبود  به  طر  شودیم  شتریب  یی منجر  از  شناخت    قیو 

مانند    یهامؤلفه  ارزش  سازمانیفرهنگ مرتبط  سازمان  یابیدست    یفرهنگ  یهاو  اهداف  تسه  یبه    ل یرا 

مددینمایم نما  دیبا  رانی.  ا  ند یتلاش  تقو  ی فضا  جادیبا  و  را    سازمانیفرهنگ  تیمناسب  سازمان  عملکرد 

نتایج درویش و همکاران )  طورکلیبه   بهبود بخشند. (  2015( و عالی )2014نتایج حاصل از این فرضیه با 

به بررسی    راستاهم همخوانی دارد و   حمایتی بر اعتماد    سازمانیفرهنگمعنادار    ریتأثاست. فرضیه دوم که 

با توجه به نتایج حاصل از تکنیک   پردازدیم  سازان حافظ مشهد ه ی آت  یلیتکم   مه یشرکت ب  سازمانی کارکنان

که   پژوهش، مشخص شد  دوم  فرضیه  در  سازمانی   سازمانیفرهنگمعادلات ساختاری  اعتماد  بر  حمایتی 

ب  کارکنان مشهدهی آت   یلیتکم  مهیشرکت  حافظ  می  ر یتأث  سازان  معناداری  و  معنی مثبت  بدین  این  گذارد. 

که   یکدیگر   حمایتگرکه    سازمانیفرهنگ است  به  کمک  بر  کاری  مسائل  و  مشکلات  مواقع  در  و  باشد 

به این سازمان و فعالیت در این    تأکید داشته باشد، باعث ایجاد امنیت روانی در کارکنان شده و کارکنان 

می بیشتری  اعتماد  شغلی  )  چراکهکنند.  محیط  محمدزاده  نظر  طبق  اعتماد2015بر   یا  شرکت  یک  در  ( 

به  اجرایهمکاری  ،سازمانیدرون   ارتباطات   کیفیت   میزان  موسسه    با   روابط   و  مشارکت  تعهد،  کار،  ها، 

  ها برنامه  کند  اجرای   و   آنان  انگیزه   کاهش  کارکنان،  تفاوتیبی   سبب  اعتماد  فقدان   و   بستگی دارد  همکاران

ف.  شودمی و همدلی در سازمان میایجاد  نتایج   مؤثرمتقابل    اعتماد  ایجاد  برای   تواند رهنگ حمایتی  باشد. 

( همخوانی دارد و  2019)  برگر( و منگ و  2018حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش سیادت و همکاران )

به بررسی    راستاهم نیز  بر درگیری شغلی کارکنان    ریتأثاست. فرضیه سوم تحقیق  معنادار عملکرد رهبری 

ب مشهده یآت  یلیتکم  مهیشرکت  حافظ  معادلات پردازدیم  سازان  تکنیک  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با   .

  مه یشرکت بساختاری در فرضیه سوم پژوهش، مشخص شد که عملکرد رهبری بر درگیری شغلی کارکنان 

نمونه آماری این پژوهش، با توجه حجم    چراکهگذارد.  معناداری نمی  ری تأث   سازان حافظ مشهد ه ی آت  یلیتکم

محاسبه شده در این فرضیه کمتر از   t-valueرا اتخاذ کند و مقدار    %95این فرضیه نتوانست سطح اطمینان  

این فرضیه رد شد.    96/1مقدار   این است که    ازآنجاکهبود که  استنباط محقق  است،  این فرضیه رد شده 

آتیه  تکمیلی  بیمه  شرکت  نتوانسته مدیران  خود،  خاص  مدیریتی  سبک  از  استفاده  با  زمینه سازان  های  اند 
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درگیری ذهنی بیشتر را برای کارکنان خود فراهم کنند و کارکنان تعلق ذهنی و درگیری ذهنی کمتری به  

دارند.   شغل  )  طورکلیبه این  برگر  و  منگ  پژوهش  نتایج  با  فرضیه  این  از  همخوانی 2019نتایج حاصل   )

رهبری بر اعتماد کارکنان    معنادار عملکرد  ر یتأثندارد و ناهمراستا است. فرضیه چهارم تحقیق که به بررسی  

ب مشهده یآت  یلیتکم  مهیشرکت  حافظ  معادلات می  سازان  تکنیک  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با  پردازد. 

شرکت ساختاری در فرضیه چهارم پژوهش، مشخص شد که عملکرد رهبری بر اعتماد سازمانی کارکنان  

رفتار   هرچقدرگذارد. این بدین معنی است  مثبت و معناداری می  ریتأث   سازان حافظ مشهده یآت  یلیتکم  مهیب

اعتماد کنند. در این   هاآن به  راحتیبهکارکنان بتوانند   کهطوریبه و عملکرد مدیران در سازمان الگو باشد و 

  منابع   از  استفاده   با  اهداف  به  دستیابی  برای  سازمان  قدرت  همان  رهبران  ( عملکرد 2016آبادی )راستا حکم

نتایج حاصل   طورکلیبه شود.  است که باعث ایجاد فضای اعتماد در سازمان می  مؤثر  و  کارآمد  ایگونه به 

حکم  نتایج  با  فرضیه  این  )از  )2016آبادی  هاشمی  و  رستگار   ،)2015( همکاران  و  عاشوری  و  2015(،   )

( برگر  و  و  2019منگ  دارد  بررسی    راستام ه( همخوانی  به  تحقیق که  پنجم  درگیری    ریتأثاست.  فرضیه 

بر رضایت شغلی کارکنان   بشغلی  نتایج   پردازدیم  سازان حافظ مشهده ی آت  یلیتکم  مهیشرکت  به  با توجه 

حاصل از تکنیک معادلات ساختاری در فرضیه پنجم پژوهش، مشخص شد که درگیری شغلی بر رضایت  

بشغلی کارکنان   معناداری می  ریتأث  سازان حافظ مشهده یآت  یلیتکم  مهیشرکت  و  بدین  مثبت  این  گذارد. 

خود  از لحاظ ذهنی ور شدن در شغل غوطه  دیگرعبارتبه  ایکارکنان در شغل خود  معنی است که درگیری

انجام کار م از  اشتیاق و غرور  انجام کار، داشتن احساس  ا  گرددیباعث درک احساس معناداری از    ن ی و 

باع گردد. یاست که شامل توجه مزمن و مداوم به شغل توسط کارکنان م  یادراک   ی ریدرگ  یث نوعمهم 

 ر یکامل در شغل خود درگ  طوربه و    فروروند که کارکنان در کار خود    گرددیغرق شدن در کار باعث م

دهند  از دست    ط یخود را نسبت به مح  یاریمتمرکز شده و هوش  فشانیوظابر انجام    داًیشد  کهطوری به شود  

مح در  زمان  گذراندن  ا  گرددیم  یمعنیب  هاآن   یبرا  یکار  طیو  در  مح  صورت  نیکه  از  کار   طیکمتر 

محوله در سازمان    یهات یانجام مسئول  ی خودجوش و داوطلبانه را برا  صورتبه   یشتریکرده و زمان ب  بتیغ

  پژوهش  جیپژوهش با نتا  ن یحاصل از ا  ج ی. نتاشودی م  یشغل  رضایت   شی مهم باعث افزا  ن یکه ا  گذرانندیم

فرضیه ششم تحقیق    .ستا  راستاهم دارد و    یهمخوان(  2019( و کاواک  و همکاران )2018ون و همکاران )

  سازان حافظ مشهد ه ی آت  یلیتکم  مهیشرکت باعتماد سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان    ریتأثکه به بررسی  

پردازد.با توجه به نتایج حاصل از تکنیک معادلات ساختاری در فرضیه ششم پژوهش، مشخص شد که  می

کارکنان   شغلی  رضایت  بر  سازمانی  باعتماد  مشهد ه یآت  یلیتکم  مه یشرکت  حافظ  و    ریتأث  سازان  مثبت 
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کارکنان به شغل خود اعتماد داشته باشند در شغل   هرچقدرگذارد. این بدین معنی است که  معناداری می

بیشتری خواهند داشت. در همین راستا کاواک و همکاران ) ( نشان دادند که  2019خود احساس رضایت 

گشتاسبی فرد و  .  شودآنان می  اعتمادآفرینی در سازمان باعث افزایش امنیت خاطر کارکنان و رضایتمندی

بیان می2018کریمی ) اعتماد سازمانکنند که  ( در همین راستا  بهبود رضا  یمساو  یبالابودن   ،یشغل   ت یبا 

سازمان افزا  ن یب  نانیاطم  یفضا  ،یتعهد  همفکر  یهمکار  شیکارکنان،  ،  مسئلهاطلاعات، حل    میتقس  ،یو 

حل   نده، ینسبت به آ  نانیکاهش عدم اطم  ،یو روان  یکاهش فشار روح  رییتغ  یی توانا  ،یتوانمندساز  ل یتسه

نتایج حاصل از  شود.  یم  علایق و رضایت شغلی  شیافزا  یبرا  یچارچوب  جادیباعث ا  درنهایتتعارضات و  

( کریمی  و  فرد  پژوهش گشتاسبی  نتایج  با  نیز  فرضیه  و  2018این  دارد  همخوانی  فرضیه    راستاهم(  است. 

بررسی   به  بر رضایت شغلی کارکنان    سازمانیفرهنگ   ریتأثهفتم  بحمایتی  سازان  ه ی آت  یلیتکم  مه یشرکت 

مشهد تکنیک   حافظ  از  حاصل  نتایج  به  توجه  با  است.  پرداخته  سازمانی  اعتماد  میانجی  نقش  به  توجه  با 

معادلات ساختاری و آزمون سوبل در فرضیه هشتم پژوهش مشخص شد که میزان ضریب مسیر غیرمستقیم 

کمتر از   "سازمانی(* متغیر وابسته )رضایت شغلی  حمایتی(*میانجی )اعتماد  سازمانیفرهنگمتغیر مستقل )"

مستقیم   و رضایت شغلی  سازمانیفرهنگ"مسیر  اعتماد  "حمایتی  متغیر  لذا  نمی  است  نقش  سازمانی  تواند 

می میانجی رد  فرضیه  این  و  باشد  داشته  میانجی گری  نقش  و  رد  شود  سازمانی  اعتماد  متغیر  کامل  گری 

مستقیم    ازآنجاکهاما  ؛  شودمی نقش    سازمانیفرهنگمسیر  است،  معنادار  شغلی  رضایت  و  حمایتی 

بنابراین استنباط محقق این است که با توجه این  ؛  گری جزئی متغیر اعتماد سازمانی مورد تائید استمیانجی

بین   اثر مستقیم  گری جزئی این  حمایتی و رضایت شغلی معنادار است و نقش میانجی  سازمانی فرهنگکه 

طریق   از  حمایت  به  کارکنان  کردن  اعتماد  که  است  این  محقق  استنباط  بنابراین  است  تائید  مورد  فرضیه 

حمایتی بر احساس رضایتمندی کارکنان    سازمانیفرهنگهمکاران و مدیران تنها بخش کوچکی از اثرات  

( همخوانی ندارد و ناهمراستا 2019نتایج حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش منگ و برگر )را دارا هستند. 

 است.  

بررسی   به  نهم  در    ریتأثفرضیه  کارکنان  شغلی  رضایت  بر  رهبری  بعملکرد    ی لیتکم  مهیشرکت 

را با توجه به نقش میانجی اعتماد سازمانی پرداخته است. با توجه به نتایج حاصل از   سازان حافظ مشهد ه یآت

مسیر  ضریب  میزان  که  شد  پژوهش مشخص  نهم  فرضیه  در  سوبل  آزمون  و  ساختاری  معادلات  تکنیک 

شغلی("غیرمستقیم   )رضایت  وابسته  متغیر  سازمانی(*  )اعتماد  رهبری(*میانجی  )عملکرد  مستقل    "متغیر 

از مسیر مستقیم   بر رضایت شغلی  "بیشتر  اعتماد سازمانی می  "عملکرد رهبری  متغیر  لذا  نقش  است  تواند 
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گری داشته باشد. این بدین معنی است که هرچقدر کارکنان به عملکرد مدیران و رهبران سازمان  میانجی

خود اعتماد داشته باشند، احساس خرسندی و رضایت بیشتری خواهند داشت. نتایج حاصل از این فرضیه با  

عملکرد   ریتأثاست. فرضیه دهم به بررسی    راستاهم ( همخوانی دارد و  2019منگ و برگر ) نتایج پژوهش

کارکنان   شغلی  رضایت  بر  برهبری  مشهد ه ی آت  یلیتکم  مه یشرکت  حافظ  میانجی   سازان  نقش  به  توجه  با 

و آزمون سوبل در  معادلات ساختاری  تکنیک  از  نتایج حاصل  به  توجه  با  است.  پرداخته  درگیری شغلی 

غیرمستقیم   مسیر  ضریب  میزان  که  شد  مشخص  پژوهش  دهم  )"فرضیه  مستقل  عملکرد  متغیر 

عملکرد رهبری    "کمتر از مسیر مستقیم    "ی(*میانجی )درگیری شغلی(* متغیر وابسته )رضایت شغلیرهبر

گری داشته باشد و این فرضیه رد تواند نقش میانجیلذا متغیر درگیری شغلی نمی   ؛است  "و رضایت شغلی

میانجی می نقش  و  رد میشود  متغیر درگیری شغلی  مسیر مستقیم عملکرد    ازآنجاکهاما  ؛  شودگری کامل 

میانجی نقش  است،  معنادار  شغلی  رضایت  بر  استرهبری  تائید  مورد  شغلی  درگیری  متغیر  جزئی  ؛  گری 

بنابراین استنباط محقق از نتایج حاصل شده این است که عملکرد صحیح مدیران این شرکت باعث افزایش 

عوامل بسیاری است که یکی از  ریتأثتحت  تأثیرگذاریشود اما این خشنودی و رضایت شغلی کارکنان می

گر نیست. نتایج کامل میانجی  صورتبه عوامل درگیری شغلی کارکنان است که اثر کمی را دارا است و  

در این راستا   ( همخوانی ندارد و ناهمراستا است. 2019منگ و برگر )  حاصل از این فرضیه با نتایج پژوهش

بر میزان مشارکت    توان یم  له یوسنیبد  که داشته    لازم را افراد توجه  ها و انگیزه  شارزکه به  شاود  پیشنهاد می

باشند داشته  مهمی  نقش  ایجاد  .  افراد  اعتماد    حمایتی  سازمانیفرهنگبا  میزان  بر  اداره  کارکنان  بین  در 

  مدیران با بالابردن میزان مشارکت کارکنان در کارهای همچنین  بیفزایند    هاآن   شغلی  و درگیری  سازمانی

بر میزان رضایت شغلی   همکاری و کارگروهی بر اساس    باید  تیریدمهای  سبک .  بیفزایند  هاآنسازمانی 

باشند. فرهنگ سازمان  هاآن گیرنده و پرسنل موظف به اجرای  تنظیم شود نه اینکه که فقط مدیریت تصمیم 

های لازم در باشد که اعضای سازمان مانند اعضای یک خانواده در ارتباط با هم باشند، و مهارت   ایگونه به 

 دهند. کارکنان در سازمان ارتقاجهت رفتارهای اخلاقی و افزایش اعتماد 
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1- INTRODUCTION 

Today, entrepreneurial opportunities are recognized to be necessary 

for economic and social development. Due to their unique nature based on 
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(NGOs) require a specific approach to identifying and evaluating these 

opportunities. The current study aims to provide a localized model for 

evaluating entrepreneurial opportunities within NGOs in Lorestan Province. 

The proposed model is designed to assist NGOs in better identifying 

existing opportunities and effectively utilizing them. 

 

2- METHODOLOGY 

This is qualitative research based on Strauss and Corbin’s approach 

to grounded theory. To gain a deeper understanding of how entrepreneurial 

opportunities are identified and evaluated in NGOs, in-depth and semi-

structured interviews were conducted with 17 persons (including university 

professors, successful entrepreneurs, and NGO managers) who were experts 

in entrepreneurship. The collected data was analyzed during the open, axial, 

and selective coding, the results of which led to 166 meaningful 

propositions, 35 sub-categories, 12 main categories, and one core category. 
 

3- RESULTS & DISCUSSION 

The research findings indicate that evaluating entrepreneurial 

opportunities in NGOs requires considering a set of factors categorized 

within the study's paradigmatic model. The final model consists of six key 

elements: causal conditions, intervening conditions, contextual conditions, 

the central phenomenon, strategies, and consequences. These elements 

interact to provide a comprehensive framework for evaluating 

entrepreneurial opportunities. 

 

1. Causal Conditions: Factors that directly influence the formation of 

entrepreneurial opportunities. These include social needs, 

technological changes, and competitive environments, all of which 

can lead to the emergence of new opportunities. 

2. Intervening Conditions: Factors that can facilitate or hinder the 

process of opportunity evaluation, such as financial resources, 

entrepreneurial skills, and communication networks. 
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3. Contextual Conditions: Factors that provide the background for the 

emergence and realization of entrepreneurial opportunities, including 

the culture of entrepreneurship, government support, and the level of 

organizational readiness. 

4. Central Phenomenon: The process of opportunity evaluation, 

including the identification, analysis, and selection of suitable 

opportunities. This process should consider all the above factors to 

increase the likelihood of success. 

5. Strategies: Actions that NGOs take to exploit identified 

opportunities, including strategic planning, resource mobilization, 

and the creation of supportive networks. 

6. Consequences: The outcomes of successfully implementing 

strategies, may include increased employment, improved economic 

status of NGOs, and enhanced living standards of the target 

community. 

 

 

4- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

The model presented in this study offers a comprehensive and 

localized framework for evaluating entrepreneurial opportunities in NGOs. 

By considering all aspects of the entrepreneurial process, this model can 

help NGOs optimize their utilization of opportunities, thereby increasing 

their sustainability and effectiveness. Notably, the model demonstrates that 

success in evaluating and exploiting entrepreneurial opportunities not only 

contributes to the growth and development of organizations but also leads to 

overall social and economic improvement in the community. Other 

applications of this model include providing a suitable basis for sharing 

experiences and best practices in entrepreneurship. The model can serve as a 

benchmark for other provinces and countries seeking to develop 

entrepreneurship within NGOs. Additionally, the proposed model can aid 

policymakers in designing supportive programs that maximize the impact on 

promoting entrepreneurship within NGOs. Based on the findings, this 

research can serve as a foundation for future studies in the field of 
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entrepreneurship in NGOs and offer solutions for improving the process of 

evaluating entrepreneurial opportunities. 

 

Keywords:  Entrepreneurship, Entrepreneurial Opportunity, Non-

Governmental Organizations, Entrepreneurial Experts. 
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 چکیده 
فرصت ارزیابی  برای  جامع  مدلی  ارائه  هدف  با  پژوهش  سازماناین  در  کارآفرینی  مردمهای  شده  های  انجام  لرستان  با و  نهاد 

زمینه تحلیل  روش  از  با  استفاده  مصاحبه  و  از    17ای  ارائه  متخصصاننفر  چندبعدی  مدلی  اسگردی،  میت.  ده  نشان  دهند  نتایج 

های کارآفرینی کارکنان، حمایت مدیریت، ها مستلزم توجه به عواملی همچون فرهنگ نوآوری، توانمندیارزیابی موفق فرصت

گیری ها در تصمیمتواند به مدیران این سازمانمدل پیشنهادی می.  های اجتماعی استهای دولتی و شبکهشرایط بازار، حمایت

های کارآفرینی، کلیدی برای ارزیابی دقیق فرصت.  نهاد برای موفقیت نیازمند نوآوری هستندهای مردمسازمان  .بهتر کمک کند

 ر، یمس ن یاست. در ا ی )استراوس و کربین(انهیزم یۀ و با استفاده از نظر یفیک در قالب روشانجام این پژوهش  .این موفقیت است

مصاحبه از  استفاده  نمونه  ق یعم  ی هابا  نظر  یریگ و  و  میان  هدفمند  در  از    17ی  کارآفر  نانیکارآفر  د،یاساتنفر  خبرگان   ،ی نیو 

با انجام هر مصاحبه    .ه استانجام شد  ینشیو گز  یباز و محور   یکدگذار  ۀ و ی ها به شداده   لیو تحل  یآورجمعاطلاعات مورد نیاز  

داده و دسته از    گامبهگام  صورتبههای  بندی و کدگذاری  مباحث در حال تکرار شدن    17بعد  مورد مصاحبه مشخص شد که 

نتایج پژوهش منجر به    کند. در این مرحله محقق به اشباع نظری رسید.هستند و انجام مصاحبه جدید کمکی به روند تحلیل نمی

قالب یک مدل جامع ارائه شده .  های کارآفرینی شده استشناسایی عوامل کلیدی مؤثر در ارزیابی فرصت  .اند این عوامل در 

 .نهاد لرستان مورد استفاده قرار گیردهای مردمها در سازمانابزاری برای ارزیابی بهتر فرصت عنوانبهتواند مدل پیشنهادی می
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 مقدمه  

تصم  ینیکارآفر  ندیفرآ برا  میبا  کارآفر  لیتبد  یفرد  به  م  نیشدن  شناسا  شودیآغاز  آن  دنبال  به   ییو 

به    ،ینیکارآفر  ی هافرصت منجر  ا  نیکارآفر  کی .  شودیم  وکارکسب   اندازی راه که   کی از    یاده یاساساً 

 لی تبد  وکارکسب و به    ستند یفرصت ن   زین   هاده ی اما همه ا  کند،یم  جادیا  د یخدمات جد  ا ی  ندیمحصول، فرآ

نقش کارآفرشوندینم ا  نیا  نی.  برا  کی  عنوان به را    ده یاست که  بالقوه   وکارکسب   کیشروع    ی فرصت 

ارز و  ا  یابیبشناسد  آن  از  را  ا  ده یخودش  در  باشد.  داشته  نشستن  ثمر  به  مرحله  مشارکت    ن یتا  او  راستا 

ا  ی افعالانه به    لی و تبد  یطیمح  نان یبا غلبه بر عدم اطم  ده یدر شکل دادن به    ی فرصت را دارد. برا  ک یآن 

بودن را برآورده کند و در محصول    موقعبه   ، یداریپا  ت، یجذاب  یارهایمع  د یفرصت باشد، با  ده یا  ک ی  نکهیا

برا  یخدمات  ای نها  ای  داریخر  یکه   & Baručić)شود    تیتثب  کند،یم  جادیا  افزوده ارزشآن    ییکاربر 

Umihanić, 2016: p. 28)    کارآفر  ازامروزه نوع  فرصت    ینیدو  و  تحل  شودیم  ادیضرورت  و    ل یکه 

کارآفر   یابیارز کارآفر  ینیفرصت  ضرورت  بر  ارز  ینیمقدم  است.  کارآفر  یابیشده  توجه    ین یفرصت 

ب   یاژه یو تعامل  م  ینیکارآفر  نیبه  دارد.    یهافرصت   زانیو  فرصت    طورکلیبهموجود  بودن  دسترس  در 

مهم مح  یعنصر  است    کی  ین یکارآفر  طیاز    ( Mrożewski & Kratzer, 2017: p. 1125)کشور 

  نان یکارآفر  ی برا  ج یمعضل را  کی  نانیعدم اطم  ط یفرصت مناسب در شرا  کیانتخاب    ی برا  یریگمیتصم

ها  در مورد فرصت  نانیها، اطلاعات کارآفرفرصت   یبردارو بهره   یابیارز  ن ی ب  یزمان  ر یتأخاست و به خاطر  

 ص ی (. با مطرح شدن مفهوم تشخMahdizadeh Aghdam et al., 2021: p. 137است )  یو حداقل  قیردقیغ

شده است.   جادیا  ینیکارآفر  قی در تحق  د یجد  یمیپارادا  نانهیو رفتار کارآفر  ین یکارآفر  فیفرصت در تعار

  ی هانش ی ب  یریگدهه است باعث شکل   ک یاز    شیب  ینیکارآفر  ی هافرصت  یابیمرتبط با ارز  یهاپژوهش 

کا  یمتفاوت حوزه  است    ینیرآفردر  بس(  Foss & Klein, 2020: p. 366)شده  کارآفر  یاریو  در   نانیاز 

قوان  ینیکارآفر  یهافرصت   یابیارز  ندیفرآ قوان   ن یاز  به  پ  شده یبازنگر  نیساده  کرده   ده یچیو  و  عبور  اند 

احتمال ذ  یمختلف  یعوامل  نوع  و  منابع  بودن  دسترس  در  زمان،  فشار  ارز  نفعانیمانند    ی ها فرصت   یابیبر 

برخ(Chandra, 2017: p. 423)  دانندیم  تأثیرگذار  ینیکارآفر کارآفر  ی.  که  دارند  اعتقاد   ینیمحققان 

افراد    یندیفرآ که  سازمان  در  ا یمستقل    طوربه است  شناسادرون  به  بهره   ییها  فرصت   یبردارو  ها  از 

شناسا  یزیچ  ینیکارآفر  ن یبنابرا؛  پردازندیم بهره   دیجد  یهافرصت   ییجز  ا  یبردارو  ها  فرصت   ن یاز 

نهاد   یدر دو بخش فرد  ینیفرکارآ  یها. فرصت ستین بعد فرد  یریگیپقابل   یو  شامل   یحت  یهستند، در 

به دنبال    ییهااند. خانواده انداخته را راه   وکارکسب  کی  یخانوادگ  صورت به که    شودیم  ییهاخانواده  که 

ابتدا  ینیکارآفر  ی هافرصت در  به  فرصت   نیتریی هستند،   ،یفروشگاه   زیفرانچا  یهاوکارکسب ها 
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خدمات  فروشیخرده  مشاغل  د(Wahyono et al., 2023: p.129)  آورند یم  یرو  یو  بعد  در   گری . 

در   یندیفرا  یسازمان  ینیظاهر شوند. کارآفر  نیدر نقش کارآفر  توانند یم   نهادمردم  یهاسازمان  ینیکارآفر

ط  ینیکارآفر نقش کارآفریم   یاست که سازمان  بتوانند در  تا همه کارکنان  کنند و    وظیفه انجام   نانیکند 

 Shoghi etو راحت در سازمان به ثمر برسانند )  عیمستمر، سر  طوربه را    یگروه  ا ی  یفرد  یهاتمام فعالیت 

al., 2021: p. 25هم بر  کارآفر  ن ی(.  امروزه،  سمن  ینیاساس  )سازمانو    ازپیشبیش (  نهادمردم   یهاها 

م  موردتوجه اجتماع  لیپتانس   نهاد مردم  یهاسازمان  رایز  رند،یگی قرار  مشکلات  حل  به  و    یکمک 

و    یحل مشکلات اجتماع   یهاافزودن راه   ای  لیو تکم  یو اجتماع  یکمک به رشد اقتصاد  ،یطیمحستیز

  ی ابزار  ینیاز کشورها کارآفر  یاریدر بس  ن ی. همچن(Hussain et al., 2023: p. 24)را دارند   یطیمحستیز

ا  ییفقرزدا  یبرا به  کارآفر  کیمنظور    نیاست  مشترک  نهادها  نیب   ینیپروسه  و  شروع    یمردم  یدولت 

به    ینیبهبود کارآفر  ت،یوضع  نی. در اشودیبا مداخله دولت و توسط مردم اجرا م  ینیکه کارآفر  شودیم

ضمن کاهش    ینیکارآفر  ی هابر آن است. توجه به فرصت  مؤثر دانش و شناخت عوامل    کارگیریبه   یمعنا

  شود یجامعه م   یاسیو س  یفرهنگ  ،یاجتماع  ،یفرد  یهایژگیو بهبود و  یفقر جوامع، منجر به رشد اقتصاد

(Bogdanovic, 2023: p. 87)ا بر  علاوه  اشتچشم  ی دارا  تواندیم  نیکارآفر  کی  نی.  و    یبرا   اقیانداز 

کارآفر رفتار  دلا  نانهیاعمال  نهاده  یرانتفاعیغ  لیبه  آن  در  که  س  یاقتصاد  یاباشد  شکست    یاسیو 

و    (Adeyeye, 2016: p. 57)هستند   نهادمردم یهاسازمان ایها انداز، سمنچشم  نیا تیاند. ابزار هداخورده 

ها در حال  سمن  را یز  کند،یمشخص م  نده یخدمت به جامعه در آ  ی را برا هاآن مستمر   ت یها، ظرفرشد سمن 

 ییخود و توانا  ی بقا  یبودجه لازم را برا  توانندیبلکه م  ستند، ه  شتری ب  یهافرصت   جاد یقادر به ا  تنها نه رشد،  

انتظارات جا  یبرا  یاگسترده  ابرآورده کردن  کنند.  افزا  نیمعه جذب  با  به    ی خصوص  یهاکمک  شیامر 

خ دهه   هیریمؤسسات  برا  ی هادر  رقابت  به  توجه  با  است.  شده  اثبات    نی تأم  ی شرکا  توجه جلب   ی گذشته 

ذهن  از ین  ،یمال م  ینیارآفرک   ت ی به  ب   منظوربه ها  سمن   انیدر  و    یبرا   شتریرقابت  از    برداریبهره کشف 

 یرقابت  تیتوسعه مز  دیکل  نند، یبینم  گرانیکه د  ییهااز فرصت   یبردارها وجود دارد. کشف و بهره فرصت

سازمان  یبرا فرآدرواقعاست    یهر  طر  یندی،  از  شرکت  قیکه  افراد،  کارآفرآن  و    را  ییهاحلراه   نانیها 

.  (Ndeveni et al., 2019: p. 19) پردازدیم یاجتماع یهابه چالش  ماًیکه مستق کنندیم یمال ن یو تأم جادیا

موجود در   یو عدم کاربست الگوها  ینیکارآفر  یهافرصت  یابیموجود در حوزه ارز  یبا وجود خلأ نظر

  ی هافرصت   یابیارز  یبررس  یراب  یپشتوانه نظر  عنوانبه موجود    اتیندادن انتخاب نظر  جه یو نت  رانیجامعه ا

  ی به توسعه نظر  یفیک   یشناسنهاد، باعث شد تا محققان با استفاده از روشمردم  یهادر سازمان  ینیکارآفر
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  توان یحوزه بهتر م نینخبگان ا یو نظر یتجرب یکردهایحوزه اقدام کنند. بدون شک استفاده از رو نیدر ا

که محققان   یاصل مسئله  نیبنابرا؛  کشورها استفاده کرد  یبرخ  رد  یجوامع بوم  ی کارآمد برا  یمدل  ن یبه تدو

ها در بطن  پژوهش   ج یها و کاربست نتامدل   یپژوهش مصمم کرده، همان توسعه کاربرد  ن یانجام ا  ی را برا

  ی ار یدر بس  د یجد  ی راهبرد  مسئله   کی   غیردولتیو    یمردم  ی در نهادها  ی نیکارآفر  طورکلیبه جامعه است.  

برتر   ی با وجود در دسترس بودن منابع انسان  ،یاست. عدم توسعه و رفاه اجتماع  توسعهدرحال   ی از کشورها

اساس توسع  توسعهدرحال   یکشورها  یچالش  با  که  فرصت است  حل    ینیکارآفر  یها ه  کمک   مسائلبه 

بس امروزه  فرصت   یاریکنند.  د  ینیکارآفر  یهااز  فضا  یتالیجیتوسط  تجارت وکارکسب   یشدن  ها، 

 ,.Susilowati et al)  شوندیو به کار گرفته م  یاطلاعات معرف  یو فناور  یاجتماع  یهارسانه   و کیالکترون

2022: p. 34)یاب یارز  ،ینینخبگان کارآفر  سته یتجربه ز  یپژوهش در نظر دارد تا بررس  ن یاساس ا  ن ی. بر هم 

 .دیکن یو بررس لیرا تحل  نهاد مردم یهادر سازمان ینیکارآفر یهافرصت

 

 نه یشی و پ ینظر یمبان

فرآ  یابیارز ط  ی ندیفرصت  که  م  یاست  ا  ل یپتانس  زان یآن  جهت  سود  و    یرقابت  ت یمز  جادیفرصت 

ارز(Haynie, et al., 2009: p. 46)  شودیم  برآورد  نانهیکارآفر ابعاد ح  یکیفرصت    یاب ی.  کنش    یاتیاز 

 موردنظرخدمت    ایمحصول    ایکه آ  دهد یرا م  مسئله  نیا  یابیاجازه ارز  نیاست، که به کارآفر  ینیکارآفر

  زانیم  نییفرصت تع  یابی. ارز(Hean, et al., 2002: p. 149)دارد    ازیبا منابع مورد ن  سه یدر مقا  یبازده مطلوب

فرصت    یابیاست. ارز  یگذارهدف   یارهایبا مع  قی در تطب  ت یموفق  ی دی عوامل کل  عنوانبه فرصت    ل یپتانس

تعار  یدیکل  یمفهوم  عنوانبه  ،ینیکارآفر تمام  دل  کارآفر  فیدر  همچن  ینیفرصت  دارد.  در   نیوجود 

کارآفرفرصت  یابیارز ب  ینیها  عرصه  ارز  یالمللن یدر  نحوه  شامل  که  دارد  وجود  عمده  شکاف   یاب یدو 

است. تعامل زمان و سه قانون    یابیارز  ندیو نقش زمان در فرآ  یالمللن یب  ینیکارآفر  یهافرصت  نانیکارآفر

 ریتأث   نانیکارآفر  یهامیهستند بر تصم  ده«یچیشده« و »پ  دنظری»ساده«، »تجد  نیکه شامل قوان  یابیارز  یکل

است بس  نیبنابرا؛  گذاشته  فرآ  نانیاز کارآفر  یاریامروزه  قوان  ینیکارآفر  یهافرصت  یابیارز  ندیدر    نی از 

مانند فشار زمان، در دسترس   یمختلف  ی اند و عوامل احتمالعبور کرده   ده ی چیو پ  شده ی بازنگر  ن یساده به قوان

من ذ  ابع بودن  نوع  ارز  نفعان یو  است. همچن  تأثیرگذار  ینیکارآفر  یهافرصت   یاب یبر  قانون    ن یا  نی بوده  سه 

ترت  یکل به  که  آنچه  »بازب  یندهایفرآ  عنوانبه   بی با  فرصت«،  »ب  «ینی»تحقق  نام  یسازنه یشیو   ده یتوسعه« 

بر هم  شود،یم دارند.  فرآ  کیاساس    نیمطابقت  پ  یمبتن  ندیمدل  را  زمان  مدل   شودیم  شنهاد یبر    ی هاکه 

فرآ  یسازیالمللن یب مانند  کارآفر  ند،یموجود  و  اقتصاد  چرا  ینیشبکه،  با  رابطه  در  چگونگ   ییرا   یو 
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شرکت   یالمللن یب با  شدن  م  گری کدیها    ترینمهم   درواقع.  (Chandra, 2017: p. 423)  کندیهماهنگ 

ارز کارآفر  یابیتفاوت  سازمان    ی نیفرصت  د  نهادمردمدر  در    ییهات یموقع  گریبا  افراد  دنبال    هاآن که  به 

ا در  هستند،  سود  ن  ن یکسب  که  چارچوب  ازمند یاست  و  مدل  عوامل  ی ارائه  هستند.  شناسا  یتازه  و    ییکه 

برا  ینیکارآفر  یهااز فرصت  یبرداربهره    ت، یعبارتند از خلاق  کندیم  یشرط  ی نیکارآفر  کیشروع    یرا 

اجتماع  ،یکارتجربه  قبل  نان،یکارآفر  یشبکه  ن  یدانش  بازار،  مورد  راه   انیمشتر  یازهایدر    ی ارضا   یهاو 

 ی. برخ(Baručić & Umihanić, 2016: p. 28)است    یعوامل شناخت  ا ی  بینیپیش   یی، شهود و تواناهاآن

اصل  گرید عوامل  که  معتقدند  محققان  مدل    یاز  کارآفر  صی تشخ  کپارچهیدر  به    ینیفرصت  منجر  که 

مکسب   یریگشکل فرآ  شودیوکار  بر  تأث  ییشناسا  یاصل  ندیو  توسعه،  و  شامل   گذارند،ی م  ریفرصت 

قبل  ،ینیکارآفر  یاریهوش دانش  و  اطلاعات  تقارن   یت یشخص  یهایژگیو  ؛یاجتماع  یها شبکه   ؛یعدم 

نوع فرصت است.    تیو خلاق  یخودکارآمد  ،ینیبخوش  ازجمله  ،یت یشخص  یهایژگی، وروازاین و خود 

تع  یاجتماع  یهاتوسعه شبکه  و  قبل  املفرد  دانش  تغ  نی کارآفر  ،یمتقابل  به  نسبت    ط یکه در مح  یراتییرا 

م اتفاق  م  افتدیاطرافش  مع  دهدیهشدار  هوش   ینیو سطح  فرآ  ینیکارآفر  یاریاز  به    ن یا  یدیکل  ندیمنجر 

 .Ardichvili, 2003: p)است    یابیکه شامل شناخت و ارز  ینیتوسعه فرصت کارآفر  یعنی  شود، یمدل م

ا(106 سازمان   جادیا  یرا برا  یمتعدد  یو کاربرد  یعلم  یهان صاحبنظران مختلف، چارچوبی. علاوه بر 

 . ردیگیقرار م موردبررسیها مدل  نیاز ا یمبحث برخ نی اند که در اارائه نموده  نانهیکارآفر

کارآفر  - )کورنوال    یسازمان  ینیمدل  ا1990وپرلمن  مبنا  ن ی(:  بر  و    کیاستراتژ  تیریمد  الگو  است 

از   حاصل  ب  یدرون  یهاط یمحاطلاعات  فرآ   یرونیو  سرآغاز  هستند.    یسازمان  ینیکارآفر  یندهایسازمان 

و    یابیارز  ع موضو  د یهستند، با  یالزام  ینیسازمان کارآفر  ک ی  ی که برا  یو سازمان  ی و گروه  یعوامل فرد

مورد استفاده قرار   یابیکنترل و ارز  یبرا   کیطرح استراتژ  جیو نتا  رندیقرار گ  کیطرح استراتژ  کی  یاجرا

 . (Conwall & Perlman, 1990: p. 20) رندیگیم
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 ( 1990کورنوال و پرلمن ) ،یسازمان ین یفرصت کارآفر یابیارز مدل: 1شکل 

 

)  یسازمان  ینیکارآفرمدل    - نک  و  ا1998اکلس  م  نی(:    ی رفتارها  ریتأث   یمفهوم  طوربه تا    کوشدیمدل 

ساختار  یفرد  نانهیکارآفر اثر    موردبررسیرا    ین یکارآفر  یسازمان  و  و  دهد  موقع  هاآن قرار  بر    تیرا 

ارزسازمان توانا  نیا  ،دیگرعبارتبه ؛  دینما  یابیها  در    ییمدل  بقا  بر  را  از   یایپو  ط یمحسازمان  سرشار 

م  ینوآور ادهدینشان  ضرور  نی.  عناصر  عمده  که  سازمان  ساختار  و  کارکنان  رفتار  تعامل    یبرا  یمدل 

م  نانه یکارآفر  تیموفق نشان  را  هستند  در  دهدیسازمان  ظرف  نانه،یکارآفر  ت یموفق  نجا یا.  قالب    ت یدر 

قرار گرفته    موردتوجه،  سازدی متوانا    ندمدت بلخودش و بقاء در    یبازساز  یسازمان را برا  کینوآورانه که  

 . (Echols & Neck, 1998: p. 2)است 
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 ( 1998اکلس و نک ) یسازمان ینیکارآفر  مدل: 2شکل 
 

)  یسازمان  کارآفرینیمدل    - هادگت  و  فرصت 2008کوراتکو  که  معتقدند  هادگت  و  کوراتکو    ی ها(: 

فعال  د،یجد  نانهیکارآفر تعامل  ا  یمختلف  یهاتیمحصول  براساس  تصم  نیهستند.  اقدام    یبرا  میمدل 

و  یاجه ینت  عنوانبه  یسازمان  ینیکارآفر تعامل  فرد  ،یسازمان  یهایژگیاز  برخ  یمشخصات    عی سرت  یو 

است.  کننده  تصم  یسازمان  دادیرو  عیتسر  گراییهدف ها  برنامه   میو  و  اقدام   وکارکسبامکان    یزیربه 

در سازمان   یسازمان  ینیبه توسعه کارآفر  دنیغلبه بر موانع در رس  ییبه منابع و توانا  یو دسترس  نانهیکارآفر

 .(Kuratko & Hodqetts, 2008: p. 73)مؤثرند 
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 ( 2008کوراتکو و هادگت ) یسازمان کارآفرینی مدل: 3شکل 

 

ارز  - کارآفر  یابیمدل  و  سون یاو  یسازمان  ینیفرصت  ا2015)  تاکریو  در  تخ  ن ی(:  و  دانش   لی مدل 

فرصت  ینیکارآفر طر  یهافرد،  از  را  مشتر  هایی توانا  د، یتول  ق یبالقوه  دادن  مشارکت  فرصت   انیو    به 

اکندیم  لیتبد  ینیکارآفر ن  نی.  کارآفر  ازیپروسه  اقدام  مداخله  فرا  نانهیبه  که    یهافرصت   ندیدارد 

نقش تخ  نی. در ابخشدیرا شتاب م  ینیکارآفر از کشف   یمهم  ی منبع شناخت  عنوانبه   ینیکارآفر  ل یمدل 

 . (Oyson & Whittaker, 2015; p. 319)است  موردتوجهشده  ییفرصت در کنار دانش شناسا
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 ( 2015)  تاکریو و سونیاو یسازمان ین یفرصت کارآفر یابیارز مدل: 4شکل 

 

ها از فرصت   دهند یم  حیترج  نانیمدل کارآفر  ن یا  (: بر اساس2018و ترنر )  مروید  یسازمان  ینیکارآفر  مدل

استانداردها  یاقتصاد   یبا حکمران  ییدر کشورها که  و    یاجتماع  هیبالا، سلامت، سرما  یآموزش   ی باثبات 

کنند، استفاده کنند. در ی فراهم م  نیماش  ی ریادگیو    یمصنوعرا در پلاتفرم هوش    یطیمح  ت یو امن  یطیمح

  ی مدل برا  ن ی. اشودی ها منجر موکارکسب  ی برا  یبهتر  ج یبه نتا  ینیکارآفر  یهاظهور فرصت   ط یشرا  نیچن

 & Di Muro)  شودیم  شنهادیها پوکارکسب   نده یدر آ  هاآن   یهایریگجهت و    رانیو مد  گذاراناستیس

Turner, 2018: p. 977) . 

 
 

 ( 2018و ترنر ) مروید یسازمان ینیکارآفر  مدل: 5شکل 
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تحل  ینیکارآفر  یهافرصت   یابیارز  ز ین  ن یشی پ  یهاپژوهش  )کرده   ل یرا  بازرگانی  موسوی  در 2006اند.   )

بررس  یپژوهش کرده و    لیرا تحل  یفرصت کارآفرین  تیفیک   یارزیاب  یارهایمع  ،ینیکارآفر  یهامؤلفه   یبه 

)  یفارسی داللهی  یهاپژوهش  همکاران  صمد2014و  )  یی کلااریمی (،  همکاران  ساربان حیدری   ،(2014و 

و    لی( به تحل2014و همکاران ) یمی(، مق2017) یاسیالی(، محمد2009و رودگرنژاد ) ی(، کیاکجور2014)

با ارائه چهار    ی( در پژوهش2007و همکارانش )  مونزیاند. تپرداخته  ینی فرصت در کارآفر  تیفیک   یابیارز

شش دسته    یگرید  ی او در الگو  نیبر ا  علاوه پرداخته است.    ینیفرصت در کارآفر  ت یفیک   یابیبه ارز  اریمع

برا متعدد  کارآفرین  یارزیاب  یمعیار  ایده  و  نظرگرفته  یفرصت  ودر  پژوهش2001)  چهامیاند.  در  هفت    ی( 

به    ی( در پژوهش1985)  کرده است. لانگ و مکمولان  یبررس  یدر کیفیت فرصت کارآفرین  یمعیار ارزیاب

 یاند. اندوننموده   تأکید  یکیفیت فرصت کارآفرین  مؤثر بر  یمعیارها  ترینی اصل  عنوانبه   یشش معیار ارزیاب

پرداختند و    نهادمردم  یهاسازمانو رشد    ینیکارآفر  یهاابعاد کشف فرصت  ی( به بررس2019و همکاران )

دارند.   نیکارآفر نهادمردم یهابر رشد سازمان یداریمثبت معن ریتأث یو دانش قبل یارینشان دادند که هوش 

  ی هافرصت   ییدر شناسا  یرانیا  نیبا عنوان تجربه پرستاران کارآفر  ی( در پژوهش2018و همکاران )  یجهان

شناسا   ینیکارآفر که  دادند  اول  ینیکارآفر  ی هافرصت  یینشان  سلامت  حوزه  فرآ  ن یدر  در    ندیگام 

مون  ینیکارآفر )  ورو یاست.  همکاران  پژوهش2017و  در  کارآفر  ی (  نقش  عنوان  عمل  ینیبا  تداوم   ات یدر 

روبرو  یمتعدد یهابا چالش ینیدر روند کارآفر نهادمردم یهانشان دادند که سازمان نهادمردم یهاسازمان

ادا پژوهش2016)  ییهستند.  در  سازمان  ی (  عنوان  کارآفر  نهادمردم   یهابا  داده   یاجتماع  ینیو رشد  نشان 

که مستقل از کنترل و    ی رانتفاعیغ  یدر مدل عاد   ینیدر روند کارآفر  نهادمردم   یهااست که اکثر سازمان

  ارائه   ریخلاصه در جدول ز  طوربه موجود    یهانه یشیاز پ  ی. برخکنندیاست، خوب عمل نم  یاسیمداخله س

 اند. شده 
 نهاد های مردمهای پیرامون نقش کارآفرینی در عملیات سازمان(: پژوهش1جدول )

 جهینت روش پژوهشگر  سال عنوان پژوهش

ابعاد   های فرصت  کشف   بررسی 

  ی هاسازمان  رشد  و  کارآفرینی

 نهادمردم

2019 
و   اندونی 

 همکاران 

ترکیبی  

 )کمی/کیفی(

ابعاد   ترینمهم  قبلی   دانش  و  هوشیاری

 در سازمان هستند.  کارآفرینی هایفرصت

  ایرانی  کارآفرین   پرستاران  تجربه 

  ی هافرصت  شناسایی  در

 کارآفرینی

2018 
و   جهانی 

 همکاران 
 کیفی

به  فرصت  شناسایی ورود  برای  گام  اولین  ها 

 دنیای کارآفرینی است 

و   2017  عملیات   تداوم  در  کارآفرینی  نقش چالش کیفیمونیورو  بودجه وجود  کاهش  مانند  هایی 
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رقابت همکاران  نهاد مردم یهاسازمان کاذب، اهداکنندگان،  گرایی 

پیچیدگیمحدودیت و  سازمانی  ها  پروژه های 

فرصت دقیق  ارزیابی  کارآفرینی  مانع  های 

 است.

در   یسازمان  ینیکارآفر  ن ییتب  ی را دارند که برا  یژگیو  نیا  موردبررسی  یهاموجود و مدل   نه یش یکل پ  در

نهاد  مردم   یهاسازمان  ت یها با واقعو مدل  هانه یشیپ   نیا  رسدی و به نظر م  ستند ین  ینهاد کافمردم  یهاسازمان

 ضرورت دارد.   نهیزم ن یا در یبوم  یالگو کی ارائه  لیدل  نیاستان لرستان فاصله دارند، به هم

 

 تحقیق  روش

  ی هادر سازمان  ینیفرصت کارآفر  یاب یارز  ی برا  یبوم  ی الگو  ک ی  نیپژوهش با هدف اکتشاف و تدو  نیا

بن  یفیلرستان به روش ک   نهادمردم ا  کرد یانجام شده است. رو  اد یداده   کردیپژوهش رو  ن یاستفاده شده در 

 لی به دل   اد یروش داده بن  ب. انتخاشودی منتج م  یمیپارادا  یالگو   ارائه بوده که به    نیاستراوس و کرب  مندنظام

ا  فردمنحصربه و    دیجد  کردیرو  ارائه الگوها   ینظر  یکردهای رو  چراکه  ؛است  نهیزم  نیدر  و    یموجود 

ارز  یبررس حوزه  در  کارآفر  یابیشده  کارآفر  یاب یارز  نیی تب  ی برا  ینیفرصت  سازمان  ینیفرصت    ی هادر 

نفر از   17  انیدر م  قی عم  یهااستفاده از مصاحبه  ا ب  لیدل  نیبه هم  رسند؛یبه نظر نم  یلرستان کاف  نهادمردم

کارآفر  نانیکارآفر  د،یاسات خبرگان  تدو  ینیو  به  کارآفر  یابیارز  یبوم  یالگو  نیاستان  در   ینیفرصت 

 ینیو خبرگان کارآفر  نانیکارآفر  د،ی پژوهش شامل اسات  یآمار  ۀپرداخته است. جامع  نهاد مردم  یهاسازمان

که   هستند  لرستان  استان  نظر  صورتبه در  اشباع  به  آمار  عنوانبه و    ده ی رس  یهدفمند  انتخاب   یجامعه 

دستهشده  و  مصاحبه  هر  انجام  با  کدگذار  یبنداند.  از    گامبه گام   صورتبه  یهاداده   یو  مورد   17بعد 

 لی به روند تحل   یکمک  دیمصاحبه مشخص شد که مباحث در حال تکرار شدن هستند و انجام مصاحبه جد

نظر  نیا  . درکندینم اشباع  به  بوده   یبه روش گلوله برف  یبه جامعه آمار  ی. دسترسدیرس  یمرحله محقق 

 ی نشیو گز  ی در سه مرحله باز و محور  یها با توجه به روش کدگذارمصاحبه   لیو تحل   ریتفس  ندیاست. فرآ

 انجام شده است. 

 

 ق ی تحق یهاافتهی

در سه    ینیو خبرگان کارآفر  نانیکارآفر  د،یاز اسات  قیعم  مصاحبه  17  یانجام شده بر رو   یهالیتحلو هیتجز

دقت خوانده ا بههشده است، در ابتدا مصاحبه   ارائه خلاصه    طوربه   ینشیو گز ی باز، محور  ی کدگذار  ۀمرحل
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و   از    یهاگزاره   ترینمهم شده  مبنا  هاآنمعنادار  و  شده  گرفته  یفیک   لیتحل  ی استخراج  مفاهقرار   می اند. 

گزاره  از  زمستخرج  در جدول  متن،  و  فرع  ریها  مقولات  و سپس  است  اصل  یآورده شده  آن    یو  از  که 

  عنوان به استخراج شده،    یو اصل  یمقولات فرع  ن یهسته که از ا  ۀ منتج شده است و پس از آن مقول  میمفاه

هسته   ن   ارائه مقوله  آن  از  بعد  است.  پا  زیشده  شرااستخراج   یمیرادامدل  براساس    طی شرا  ، یعل  ط یشده، 

در قسمت    ،درنهایتشده و    ان یب  امدهایو پ  هایاستراتژ  ،یمرکز  ۀ دیپد  ،یانه یزم  طیشرا  ایگر، بستر  مداخله 

نت و  روه ب   ند یفرا  ینظر  ۀ وارشده طرح  یسع  ،یریگجه یبحث  و    یکردیمثابه  تب  مقیاسکوچکخرد    نیی در 

  ی هاقولنقل   یذکر است که در تمام  ان یشود. شا  ارائه   نهادمردم   یهادر سازمان  ینیفرصت کارآفر  یابیارز

جملات  ن یا  میمستق گرفته   یبخش،  قرار  کادر  در  خبرگان   نانیکارآفر  د، ی اسات  میمستق  قولنقلاند،  که  و 

 اند. ها مقولات ساخته و پرداخته شده قولنقل  ه یهستند که بر پا ینیکارآفر

از   ینیو خبرگان کارآفر نانیکارآفر د،ی تجربه و فهم اسات منظوربهپژوهش   نیشد، ا  انیب  همچنان که

  یابیارز ی ندهایفرا ل،یدل  ن یبه همانجام شده است.  نهادمردم  یهادر سازمان ینیفرصت کارآفر یابیارز

قرار گرفته و   کندوکاودر گذشته و امروز، مورد کنکاش و  نهادمردم یهادر سازمان ینیفرصت کارآفر

  نی ا تر،ق یطور دقهسته خلاصه شده است. به   ۀمقول  کیدر قالب  کنندگانمشارکت  یذهن  یمعنا ،درنهایت

  ترقیو دق تریجزئ یمفهوم، برساخته شده است. در بررس 166و  یفرع  ۀمقول  35 ،یاصل ۀمقول  12مقوله از 

اند. شده  لیو تحل  ریتفس یاحات و شواهد گسترده یو هسته، توض یاصل یهاهسته براساس مقوله   ۀمقول  نیا
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 و هسته  یاصل ،یفرع  یهامقوله  م،یمفاه(: 2) جدول

 مقوله هسته  مقولات محوری خرده مقولات

نهادی  هماهنگی  
ساختاری  همسویی بی 

زیا
ار

 
ت

رص
ف

 
نی 

فری
رآ

کا
 

 در
ان

زم
سا

ی 
ها

 
دم

مر
هاد

ن
 

ان
ست

لر
 به 

ت 
عل

 
ش

ذیر
پ

 
ت

رص
ف

ی
ها

 
ید

جد
 

 در
ظام

ن
 

ی
ور

وآ
ن

 
 در

ستر
ب

 
ت

طا
تبا

ار
 

ؤثر
م

  و 
گی

ویژ
 

ی
تار

رف
 و 

قی
خلا

ا
 

ابع
من

 
نی

سا
ان

  

 با
خله

دا
م

  
یی

سو
هم

 
ی

تار
اخ

س
 و 

لاح
اص

 و 
ی

گر
ازن

ب
 

ین 
وان

ق
 با 

ده
تفا

اس
 از 

ی
دها

هبر
را

 
سه

انه
گ

 
یل

حل
ت

 
قبا

ر
 و  

ار،
باز

 
یق 

حق
ت

 و 
عه

وس
ت

  و  
 نیتأم

لی
ما

 به 
ی

دها
یام

پ
  

ین 
ضم

ت
 

ی،
ند

دم
سو

 

ش
زای

اف
 

یی
وانا

ت
ی

ها
 

تی
اخ

شن
 

ان
رین

رآف
کا

  و  
ان

مک
ا

 
ول 

شم
 

عی
ما

جت
ا

 
جر

من
 

می
ود

ش
 . 

مندی محیط سازمانی در سمن ساخت  

پذیریریسک   
  منابع  اخلاقی و  رفتاری ویژگی

کارآفرینان ادراک  تغییر انسانی  

آینده در کارآفرینی موفقیت به بینیخوش  

محیطی  ارتباطات   
مؤثر  ارتباطات   

دولت  با ارتباط  

شده تجدیدنظر قوانین  

قوانین  بازنگری  و  اصلاح قوانین  سازیساده    

موثق  قوانین  

  یک عینی هایویژگی ها و درک فرصت  تشخیص

 فرصت 
جدید  هایفرصت پذیرش  

ها نو و افزایش مهارت هایفرصت  فهم  

قطعیت   عدم شرایط در کار نیروی نیتأم  

جامعه  اشتغال  بهبود  

اجتماعی  شمول  امکان محیطی زیست پایداری   

جامعه  اجتماعی شرایط بهبود  

خارجی سرمایه طریق از  مالی نیتأم  

مالی  نیتأم داخلی  مالی نیتأم   

قوی  مالی عملکرد  

کشورها  سایر نوآوری از برداری بهره  و کسب  

نوآوری  نظام  سازمانیدرون دانش  تولید   

دولت، بخش خصوصی و دانشگاه گانهسهتعاملات   

کارآفرین  محققان و کارآفرینان تعامل  

توسعه  و  تحقیق کارآفرینی  دانش از استفاده    

کارآفرینی  تحقیقات  توسعه  

آینده منافع به توجه  
سودمندی  تضمین  

سودآوری به توجه  



      295                    نهاد لرستانمردم  یهافرصت کارآفرینی در سازمان یابیارزۀ مدل ارائ 

پول به  راکد هایدارایی تبدیل  

بازار  تحقیقات  

بازار  و رقبا  تحلیل  
ها وکارکسب سازیالمللیبین  

ها وکارکسب اطلاعات پردازش  

ها آپ استارت توسعه  

مدیران شخصیتی  ویژگی و رهبری  سبک  
  شناختی هایتوانایی افزایش

 کارآفرینان
 سمن در انسانی  منابع اخلاق و  رفتاری ویژگی 

 خلاقیت  از کارآفرینان ادراک

 

  ن یرا از خرده مقولات تا مقوله هسته نشان داده است. در ا  یکدگذار  ندیاز فرا  یکل  ی نما  کیفوق    جدول

ها مقوله   لیاست و به کمک تحل  ادیداده بن  هیراهبرد نظر  یها، مشخصه اصلاز داده   میگرفتن مفاه  هیما  ندیفرا

تشر  یسازهینظر  ندیفرا  توانیم هر    حیرا  ادامه  در  مقولا  کیکرد.  خلاق  تاز  به  توجه  با  و    تیمعنادار 

 اند. قرار گرفته ری و تفس  لیمورد تحل ینظر تیحساس

 
 ی مقولات محور ل یتحل

 ن یقوان یاصلاح و بازنگر -

سطح   یارتقا  منظوربه   یاسیس  یهاجوامع و نظام  شتریو اصلاح دارند. ب  یبه بازنگر  ازین  مرورزمانبه   نیقوان

دست  ییکارآ اجرا  یابیو  کارآمد  نظام  تسه  ییبه  تسر  ل یو  به    یمشخص  یهازمانامور در مدت   ع یو  دست 

  شی منجر به بهبود عملکردها و افزا  نی قوان   ی . بدون شک اصلاح و بازنگرزنندیم  ن یقوان  یاصلاح و بازنگر

  ن ی در قوان  د یبا  یو خصوص  یدولت  یهاها، مؤسسات و شرکت سازمان  یتمام   ن یبنابرا؛  خواهد بود  یوربهره 

اهداف و    شبردیآن در پ  ی دامنه شمول و اثربخش  منظوربه خود    یهاها و دستورالعملو مقررات و بخشنامه 

و    یمشمول بازنگر  زیکشورها ن  یاساس  ن یقوان   ی . حتشنداداشته ب  یخود اصلاحات و بازنگر  یهاتیمأمور

ا و  شد  خواهند  هم  هاآن  ییکارا  شیافزا  منظوربه اساساً    یبازنگر  نی اصلاح  بر  بود.  در   نیخواهد  اساس 

کارآفر  یابیارز  یراستا سازمان  ین یفرصت  قوان  یاریبس  نهادمردم  غیردولتی  یهادر  ضمن   نیاز  موجود 

پاگ و  مان  ، یریدست  راستا  یعبعضاً  در  کارآفر  یابیارز  یبزرگ  سازمان  ینیفرصت   غیردولتی  یهادر 

 هستند.  نهادمردم

م  به  قوان  رسد،ی نظر  و  حما  ن ی ساختارها  با  رابطه  در  کسب  تیکشور  که  کوچک    یوکارهااز  متوسط  و 

ا  ینیکارآفر  ی بازو فرصت   جاد یو  دق  ینیکارآفر  یهاکننده  هستند.  ناتوان  هم  قاًیهستند،   لی دل  ن یبه 
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ا  یهاهیسرما سمت  به  کارآفر  جادیموجود  فرصت    جادیا  ن یبنابرا؛  کنندی نم  دایپ  لیتما  ینیفرصت 

  ی هاپشتوانه فرصت   نیکه قوان  یطیدارد. در شرا  ازین  نیقوان  یآن به اصلاح و بازنگر  یابیو ارز  ینیکارآفر

باشند،    ینیکارآفر جامعه  فرصت   یابیارز  توانیم  راحتیبه در  از  کارآفر  یهاجامعه  داشت.    ینیموجود 

بازنگر و  ا  ن یقوان  ی اصلاح  د  کی  عنوانبه   ند یفرا  نی در  مهم  کارآفر  ی ابیارز  رمقوله  در    ی نیفرصت 

از   زیو پره  ن یقوان  یسازشده«، »ساده   دنظری تجد  ن یاز سه خرده مقوله »قوان  نهادمردم   غیردولتی  یهاسازمان

با    لیامور« تشک  انیکردن گردش کار و جرو کوتاه   زائد  ییو »حذف مراحل اجرا  «یدگیچیپ شده است. 

خواهد    شتر یب  نهادمردم   غیردولتی  یهادر سازمان  ینیکارآفر  ی هافرصت  ی ابیبه ارز  د یام  یاقدامات قانون  نیا

»قوان مقوله  در خرده  ا  دنظری تجد  ن یبود.  تجد  ن یشده«  بدون  که  دارد  وجود  قوان   دنظرینظر  موجود    نیدر 

 :کندیم ان یب کنندگانمشارکتاز  یکیراستا  نیکرد. در هم یابیرا ارز ینیکارآفر یهافرصت  توانینم

قوان  یاریبس حما   ن یاز  حوزه  در  کارآفروکارکسب از    تیما  و  دق  یمیقد  ینیها  هستند.  ناکارآمد  به    قاًیو 

 شتریب   ران ی. در اشودیگرفته م  ده یناد  ی و دولت  ی خصوص  ی هادر بخش   ینیکارآفر  یهافرصت   ل یدل  نیهم

 ی تیندارد و حما  ینیرکارآف  یهابه فرصت   یلیاگر بداند که دولت تما  یها از بالاست. بخش خصوصنگاه 

 ورود به آن ندارد. ی برا یرغبت کند،یاز آن نم

 یتیوضع   ن ی است. در چن  ینیکارآفر  یهااز فرصت   یقانون  تیحماعدم   شودیگزاره آنچه استنباط م  ن یا  در

. ردیگیقرار نم  تیاصلاً در اولو  ایو    شودیگرفته م  ده یناد  ایهم وجود داشته باشد،    ینیکارآفر  لیاگر پتانس

اخلاق    مسائلی  ن یهمچن بلوغ  عدم  حت  وکارکسب مانند  قوان  ی و  ارزش  ی مبتن  ن یوجود   ی اخلاق  یهابر 

 یعموماً اخلاق منف   یطیحم  ن یناند. در چدچار مشکل کرده   ینیبروز فرصت کارآفر  ی برا  نه یزم  وکارکسب

را نابارور کرده   ینیکارآفر  ت یماه  یراخلاقیغ  ی بوده و رفتارها  ینیکارآفر  یهافرصت   ی بقا  یبرا  ید یتهد

قوان  نیا  یبرا  چراکهاست.   هم  ییهادستورالعملو    نیمهم  در  ندارد.  از   یکیارتباط    نیوجود 

 کنندگان اعتقاد دارد: مشارکت

  شوند، یصاحب م راحتیبه را همه  وکارکسب  کیدر  ت یوجود ندارد، خلاق تیرایکپحق  نیقوان  رانیا در

ا کس  ده ی صاحب  ه  یتنها  که  ا  ینفع  چیهست  نم  ده یاز  چبردیخودش  حوزه   یزی.  در  کار  اخلاق  نام  به 

  ن ی در ا  یقانونی ب  ز ما همه ا  نانیشکل است. کارآفر  ن یبه هم  تی هم وضع  ینی. در کارآفرمیندار  وکارکسب

 آنان وجود ندارد. ی هاتیاز فعال یتیبرنامه حما چ ی. هنالندیحوزه م

ا  علاوه  برخ  کنندگانمشارکت  نیبر  پاگ  نیقوان  یوجود  و  فرا  ری دست  در    ی هافرصت  یابیارز  ندیرا 

کرده   ینیکارآفر عنوان  برا  یمانع  ناکارآمدو    یاضاف  نیقوان  دیگرعبارتبه ؛  اندپررنگ   ی ابیارز  یبزرگ 
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که    شودیم  یاشاز آنجا ن  نیقوان  نیا  ی است. ناکارآمد  غیردولتیو    یدر بخش خصوص  ینیفرصت کارآفر

خواسته    نیقوان راستا  ایموجود،  در  ا  ین یکارآفر  ی روندها  شرفتیپ  یناخواسته  و    کنندیم   جادیخلل 

پ  نظرصرف کارآفر  یامدهایاز  بر    یبرا  ینیخوب  جامعه،  و  ناکارآمد    یهایبروکراس  یسر  کیاقتصاد 

 یابیدر ارز  لیبدی ب  یمهم نقش  قولهم  کی  عنوانبه   ن«ی قوان  ی»اصلاح و بازنگر  طورکلیبه .  شوندیمتمرکز م

 دارد. نهاد مردم یهادر سازمان ینیکارآفر یهافرصت

 
 ی ساختار ییهمسو -

همسو  یهماهنگ مد  ییو  اساس  کیو جامعه    تیریدر  است.    یرکن  مهم  عناصر   کهی درصورتو  همه  در 

  ها آن  یانداز سازمانجهت باشند، تحقق اهداف و چشم سو هم خاص هم  ی هدف  کی  یسازمان در راستا  کی

همسوراحت بود.  خواهد  فرا  یساختار  ییتر  پشت  ی ندهایاز  تضم  کندیم  یبانی سازمان  که    کندیم  ن یو 

به جر  گرید  یهابخش   یکارشکنامورات سازمان بدون وجود     یساختار  یی. در همسوافتدیم  انیسازمان 

از امورات محوله    یبخش  هرکدامو    کنندیسازمان تلاش م  یبه هدف کل  دنیرس  یهر بخش از سازمان برا

 .بخشندیرا سازمان م

متعال  افتهیساخت    یسازمانفرهنگ   ینوع  یساختار  ییهمسو با همه    ت یریاست که در آن مد  یو  سازمان 

همه    یتیوضع  نیبه اهداف هماهنگ و هم نظر است. در ا  یابیدست   یتلاش برا  یارکان سازمان در راستا

رهبر دستورات  از  سازمان  مد  کنندیم  یرویپ  یخوببه سازمان    یارکان  اصل  تیریو   یهماهنگ  یعامل 

م  یسازمان برا  یهاتیفعال  انیدر  است.  سازمان  کارآفر  یابیارز  یمختلف  سازمان  ینیفرصت    ی هادر 

 ی نیکارآفر  یهافرصت   یابیبه ارز  تواندیدارد که م  ینقش واسط  «یساختار  یی»همسو  نهاد مردم  غیردولتی

  سته، یشا یاوه یبه ش  هات یفعال یینواو هم یاشاره به هماهنگ یطیشرا نیدر چن یساختار ییمنجر شود. همسو

 یابیارز  تیراستا موفق  نیسازمان اشاره دارد. در هم  یازهایاهداف و ن   ها،یو در توازن با استراتژ  به هنگام 

سازمان  ینیکارآفر  ی هافرصت طر  نهاد مردم  ی هادر  دو  »ساخت   «ینهاد   ی»هماهنگ  قیاز    طی مح  یمندو 

 .شودیدر سمن« محقق م یسازمان

. در کندیم  یهماهنگ  جادیا  ینیمرتبط با کارآفر  ینهادها  نی بحث خود، ب  نیتری در اصل  «ینهاد  ی»هماهنگ

به ضرر   یینها  جهیتضاد وجود داشته باشد، نت  ینهادها و عناصر سازمان  نیاز ا  کیهر    نیاگر ب  تیوضع  نیا

حت  نهاد مردم  یهاسازمان  ینیکارآفر  ندیفرا ب   یفرد  نانیکارآفر  یو  همودخواهد  در  از   یکیارتباط    ن ی. 

 .کندیم انیب یفرد انینیکارآفر
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فرصت   یراستا  در ت  ینیکارآفر  یهاخلق  به  نهادها  نیکارآفر  یهام یهم  به  هم  و  ن  ی همسو   از ی هماهنگ 

اما در طرف د  ارائهبرنامه و طرح    یطرف کل   کیدر    توانیهست. نم  به خاطرکار    ند یتمام فرا  گریداد، 

با اختلال مواجه م  یهایکارشکن  یبرخ   ی فرد   یدر بعد  همهم در سازمان و    ینی. کارآفرشودی ناآگاهانه 

هماهنگ  دیبا اساس  نت  ن یب  یبر  به  نهادها  و  کارآفر  جهیافراد  آفت  کارشکن  ینیبرسد.  از    یناش  یهای همان 

 است.  های ناهماهنگ

نظر    تنهانه  اساس  پژوهش کنندگانمشارکتبر  بلکه  همسو  یها،  مهم  یساختار  ییمختلف  عامل  در   یرا 

معرف   تیموفق همسوکرده   یسازمان  همکار  یساختار  ییاند.  بحث  در  هم  و  سازمان  ارکان  در    ن یب   یهم 

 ییمسوبه ه  دنیاست. هرچند رس  یلازم و ضرور  ینظام اجتماع  کیمختلف    یهاسازمان  انیدر م  ینهاد

 یمطلوب سازمان  یامدهایبه پ  ییهمسو  نیاست، اما حفظ ا  یوجه از کار در هر سازمان  کیخود    یساختار

و   یکه هماهنگ  طیمح ن یمند است. در اساخت یطیمح یسازمان دارا کی  یتیوضع نی. در چنشودیمنجر م

مشارکت فرهنگ  اصل  یتوسعه  است،    یشاخصه  ب  ی همکارسازمان شده  و  و    ی اعضا  ن یب   شتریبهتر  سازمان 

 :کندیم ان یب کنندگانمشارکتاز  یکیرابطه  نی. در اشودیم ده ید گذاراستیسمراجع 

 ی آن با هم هماهنگ و همگ   یکه اجزا  یطی. در محشودیسالم بارور م  ی سازمان  طیمح  کیدر    ینیکارآفر

 مورد توافق قرار دارند.  یرهبر کیتحت 

افراد   ی . هماهنگشودیبه اهداف محقق م لین ی هماهنگ برا  ی گروه  جادی با ا  یساختار  یی همسو  گر ید  وجه

فعل  ینیکارآفر  یهافرصت  نیکارآفر  یردولتیسازمان غ  کیگروه در   به  نبا  تیرا  البته    دی خواهند رساند. 

 ازی ن  زیو ساختارها ن  انهاده  نیب  یبه هماهنگ  یدرون  یعلاوه بر هماهنگ  یساختار   ییفراموش کرد که همسو

 . دیمطلوب خواهد رس جه یدو به نت ن یا بیدارد و ترک 

 
 یامکان شمول اجتماع -

 ی اجتماع   تیمحروم  ایاست که بر اساس آن افراد در معرض فقر    یتیظرف  یشمول اجتماع  فیاساس تعار  بر

برخوردار   یکاف  یرا داشته باشند، تا بتوانند از استاندارد زندگ  یاجتماع  یفرصت مشارکت کامل در زندگ

شمول    تی. در وضعشودیمحقق م  نانیتوسط کارآفر  یشغل  یهافرصت  جادیا لیمهم اغلب به دل  نیشوند. ا

مردم    یاجتماع فرصت  کیهمه  به  دسترس   یشغل  یهاجامعه  و    یمناسب  از   هاآن اشتغال    واسطهبه دارند 

 ک ی یتوسعه جوامع، شمول اجتماع زانیو سنجش م ی. در بررسکنندیاستفاده م  یو رفاه یامکانات بهداشت

و ح ب  یاتیشاخص مهم  و    ترینمهم   شتغالا  جادیا  یشمول اجتماع  یهاشاخص  نی است. در  بوده  شاخص 

. هرچند در ردیگیبه خود م  یاژه یومرتبط است، نقش    ییبا اشتغالزا  ماًیکه مستق  ینیفرصت کارآفر  یابیارز
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را از مدارس تا بازار کار   یو کارآموز  یاآموزش حرفه  یهدفمند  طوربه  مؤسسات  یکشورها برخ  یبرخ

داده  قرار  خود  برنامه  اما  در  کارآفر   ینیکارآفر  ییاشتغالزا  عمرج  ترینمهماند،  تقو  ینیاست.    ت ی با 

اجتماع  یاجتماع  یهاهیسرما شمول  امکان  افزا  یجامعه  ن  دهدیم  ش یرا  طر  یاجتماع  یروها یو  از    ق ی را 

برا  یعموم  یریگمیتصم  ی ندهایمنافعشان در فرآ  یریگیپ به منابع و فرصت   یدسترس  ی که  افراد  ها و  همه 

حقوق   پ   یاتیح  هاآن تحقق  اجتماعدهدیم  وششاست،  شمول  امکان  »بهبود    ی.  مهم؛  مقوله  خرده  سه  با 

  نیتری . در اصلشودیجامعه« شناخته م  یاجتماع  ط یو »بهبود شرا  «محیطیزیست  یداریاشتغال جامعه«، »پا

جامعه«   اشتغال  »بهبود  برا  ترینمهمشاخص  اجتماع  ی معرف  شمول  اشتغال    یامکان  بهبود  امروزه  است. 

نحو  مسئله  ترینمهمجامعه   به  کشورها  همه  و  است  درگ  یجوامع  آن  اشتغال    ریبا  جامعه    کیهستند. 

تقر  یافتگیتوسعه درجه    کننده نییتع و  است  جامعه  پد  باًیآن  اجتماع  ی اقتصاد  یهاده ی همه  حت   یو   ی و 

  جامعه با اشتغال    یاژه یو  طوربه   ینیبا آن مرتبط هستند. کارآفر  میرمستقی و غ  میمستق   طوربه جامعه    یفرهنگ

از   ی کیارتباط    ن یو بهبود اشتغال جامعه وجود دارد. در هم  ینیبه کارآفر  یمیمستق   یمرتبط است و همبستگ

 اعتقاد دارد: نانیکارآفر

کشور است. به نظر   ی اقتصاد  ثباتیبی  ت یشغل در وضع  جادیدغدغه ا  ترینبزرگمن    ی حال حاضر برا  در

موفق را از   نیکارآفر کیشغل را دارد، اما آنچه  جادیتوان ا هرکسیو ثبات   یرشد اقتصاد تیمن در وضع

عاد م  یافراد  ارز  ای  ینیکارآفر  یهافرصت  ییشناسا  کند،یمجزا  در   ینیکارآفر  یهافرصت  یابیهمان 

اقتصاد  تیوضع وضع  ینامناسب  وجود  با  البته  ا  یمیتحر  ت یاست.  ما   ریمس  نیمشکلات  است.  دوچندان 

برنامه   میکرد  یسع   جاد یهموطنان ا  یبرا  داریچند ده شغل پا  یزیربا استعانت از خداوند متعال، پشتکار و 

 . م یاکرده 

بزرگ   نانیاست. اغلب کارآفر  نانیاز کارآفر  ی اریبس  مسئله   ترینمهمهموطنان    یدغدغه اشتغال برا  داشتن

شاخص امکان    ترینمهم   عنوان به . بهبود اشتغال جامعه  کنندیمهم اشاره م  ن یمنتشره خود به ا  ی در گفتگوها

اجتماع کارآفر  یابیارز  امدیپ  ترینمهم   یشمول  ا  ینیفرصت  بر  علاوه   ی نیکارآفر  یهافرصت   نیاست. 

»پا  جاد یا  ینوعبه  برا  ترینمهم  زیستمحیط هستند.    «محیطیزیست  ی داریکننده  کارآفر  ی بستر   ی نیخلق 

بس استخراج منابع ز  هیروی ب  ی بردارکلان مانند بهره   یاقتصاد  یهات ی از فعال  ی اریاست.   ینیرزمیاز منابع و 

 ینان یمانند سوپاپ اطم  نانه یکارآفر  یها ت یعوض فعال  ر و د  اند شده   زیست محیط رفتن    ن یباعث از ب  ماًیمستق

م  زیستمحیط حفظ    یبرا همکنندی عمل  در  »پا  ن ی.  اگر   ی شاخص   عنوان به   «محیطیزیست   یدار یارتباط 
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اجتماع  یبرا شمول  ا  یامکان  طر  یداریپا  نیباشد،  فرصت   یابیارز  قیاز  محقق    ینیکارآفر  یهابهتر 

 :کندیم ان یب کنندگانمشارکتاز  یکیادعا   نیا د ییتأ. در شودیم

کارآفر  یاریبس  امروزه  طر  نانیاز  مشاغلاستارتاپ  قیاز  که  کرده   جادیا  یها  دانش  انیبندانشاند   ی هستند. 

ا جد  نیبودن  برا  د یمشاغل  اول  گام  پ  زیستمحیط حفظ    یدر  تخر  یریشگی و  بس  بیاز  مناسب    اریآن 

مشاغل   ن ی. اغلب ادارند  از ین  ی به بستر دانش  یعیطب  طی به مح  ی وابستگ  یبجا   ی امروز  ی هاانیبنهستند. دانش 

 ندارند.  یواقع  طیبه مح یازی دارند و ن  تیفعال یمجاز یدر فضا

بوم    بر در  آنچه  موکارکسب اساس  قرار  نظر  مد  ا  ینیکارآفر  رد،یگیها  با  جاد یو  حفظ    د ی اشتغال  با 

مح  زیستمحیط مشاغل  یزندگ  ط یو  باشد.  پا  یتوأم  بر  طب  یبرداربهره   هی که  منابع  امکان   یعیاز  باشند، 

  ط ی محصول »بهبود شرا  یعاجتما  شکل  نینخواهند بود. علاوه بر ا  د یجامعه مف  نده یآ  ی ندارند و برا  یداریپا

اند  یاجتماع و  محققان  اغلب  است.  شرا  شمندانیجامعه«  بهبود  که  هستند  در   یاجتماع  طیموافق  جامعه 

ب  رفع  و  اشغال  بهبود  اشتغال    یاست. جوامع  یکاریگروه  است،    هاآنکه درصد  با   یمعکوس  طوربه بالاتر 

 :کندی م انیب کنندگانمشارکتاز  یکیراستا  ن یهستند. در هم روروبه  یکمتر یاجتماع ی هابیآس

  ه یدارد. تعاملات همان حجم سرما   ازین   ی و نهاد  یبه حفظ تعاملات در بعد فرد  یبه سرآمد  لین  یبرا  جامعه

که    یاجتماع سرما  نی کارآفر  کیاست  ابراز   یبرا  نانیکارآفر  ییتوانا  نیهمچن  یاجتماع  هیدارد. 

به    یاجتماع  هیسرما  ، درنهایتاست.    یریگمیتصم  ی ندهایمنافع خود را در فرآ  یریگیخود و پ   یهادگاه ید

مدن  ی هاسازمان  یریپذانعطاف »شرکت  ، یاریخود  یهاگروه   ه، یرخی  مؤسسات   مانند   –  یجامعه    یها و 

 .کنندی برطرف م یانتفاع زه یرا فراتر از انگ یاجتماع  یازهایاشاره دارد که ن  یرانتفاعیغ «یاجتماع

است و هم امکان شمول    ه یدو سو  یا رابطه   یبا شمول اجتماع  ینیفرصت کارآفر  یابیرابطه ارز  طورکلیبه 

ارز  یاجتماع فرصت   یابیباعث  ارز  ینیکارآفر  ی هااز  هم  و  امکان    ینیکارآفر  یهافرصت   یاب یاست  به 

 .شودیمنجر م یشمول اجتماع

 
 دی جد  یهافرصت رشیپذ  -

تغفرصت   صیتشخ به سمت  اقتصاد کلان را    ی هافرصت   ییکرده است و شناسا  ت یهدا  ید یجد  راتییها 

ا  ی برا  یادر عرصه خرد و کلان اقتصاد تحولات گسترده   دیجد امروزه پذ  جادیجوامع   رشیکرده است. 

  واسطهبه   زیبزرگ ن  ی هاوکارکسب ها و  ها شده است. شرکت وکارکسب   ت یماه  کننده ن ییتعها  فرصت   نیا

تغ  دی جد  یهافرصت   رشیپذ   د یها شا فرصت   رشیاند. پذرا پشت سر گذاشته   یبزرگ  رات ییدر طول زمان 

ابتدا   شناسا  سکیر  مانندبه در  اما  و  ییباشد،  درک  تحولات   تواندیم  هاآن  یهایژگیو  بروز  به  منجر 
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فضاها  یاگسترده  کارآفر  وکارکسب   ی در  پذ  ینیو  درک    طه نق  د یجد  یهافرصت   رشیباشد.  شروع 

فرصت  و  بازار  کارآفر  روشی پ  یهااصطکاک  که  ر  نانیاست  مد  تی وضع  نیا  ییبالا  سکیبا    ت یریرا 

  ی ریناپذجبران   یهاان یبلکه اغلب اوقات ز شوند،یمنجر نم  یبه سودمند  شهیهم  د یجد  ی ها. فرصتکنندیم

کارآفر به  رو   دیجد  یهافرصت   رشیپذ  ن یبنابرا؛  کنندیم  لیتحم  نانیرا    ی هافرصت   یابیارز  ند در 

با سه مقوله مهم    د یجد  یهافرصت   رشیاگر پذ  طورکلیبه همراه باشد.    ییبالا  یبا هوشمند   دیبا  ینیکارآفر

»فهم فرصت  کی  ینیع  یهایژگ یها و درک وفرصت   صی»تشخ افزا  ی هافرصت«،  ها« و  مهارت   شینو و 

شرا  یروین  نیتأم»  در  قطع  طیکار  نم  ت«یعدم  نباشد،  شرا  تواندیهمراه  بهبود  و    ینیکارآفر  طیبه 

  د ی جد یهافرصت رشیپذ یمقوله اصل دهنده ل یتشکسه مقوله مهم فوق   نیبنابرا؛ کند  یها کمکوکارکسب

 یدهند و هم درک درست  صیها را تشخمهم است که هم فرصت   نانیکارآفر  یمقوله برا  نیهستند. در اول 

و کارآفر  کی  ینیع  یهایژگیاز  روند  در  هم  اشته د  ینیفرصت  بر  از    ی کیاساس    نیباشند. 

 :کندیم ان یاست؛ ب ینیمطرح دانشگاه در حوزه کارآفر دی کنندگان که از اساتمشارکت

تمام جوانب    راحتیبه و    شناسندیم  داستیناپ   گرانیرا که از نظر د  ییهافرصت  یخوببه هوشمند    نیکارآفر

پفرصت   نیا را  تحل  ی نیبش یها  اکندیم  ل یو  او در  برا  نه یزم  ن ی.  را  تجربه  و هم  دانش  تبعات   یهم  درک 

 .  کندیم لیتبد به فرصت راحتیبه را  داتی از تهد یاریبس  یمثبت آن در نظر دارد و حت

 دارد. بدون شک  ازین  دیجد ی هافرصت رشیبه پذ ترق یعم اریبس ینیفرصت کارآفر یابیارز ن یبر ا علاوه 

فرصت   یاریبس طراز  از  بهره مهارت  ق یها  به  و  کشف  موفق    نیکارآفر  کی  نیبنابرا  رسند،یم  یبردارها 

در نظر   ینیکارآفر  ی هافرصت  یابیارز  ی خود و کارکنان را در راستا  یها و کشف مهارت   ییحتماً شناسا

خاطر »فهم    نیبه هم  قاً یق. دبخشدیم  عی را تسر  ینیها روند کارآفرفرصت و توسعه مهارت  ن یدارد و با فهم ا

افزا  یهافرصت و  پذ  ترینمهماز    یکیها«  مهارت  شینو  ارزفرصت  رشیمقولات  در  فرصت    یابیها 

 معتقد است: انینیاز کارآفر یکیادعا  نیا   دییتأ یاست. در راستا ینیکارآفر

 کی  ،یذهن  که هر جرقه  میدانیاست. هرچند م  ین یاز مراحل کارآفر  یک یفرصت،    یو جستجو  یابیده یا

در   هیاول  یهای ابینخواهد بود. ارز  ینی فرصت کارآفر  کیارزشمند، الزاماً    یده یو هر ا  ستیارزشمند ن  ده یا

را    یانه یمختلف، گز  یهاده یا  ان یکه از م  کنندیمهم باشند؛ چون به ما کمک م  اریبس   توانند یمرحله، م  نیا

مهم است    ینیقدر در کارآفرها آن فرصت  ص یتشخ  ییدارد. توانا  یبالاتر  ت یکه شانس موفق  میانتخاب کن

در   گرانیبا د  نیکارآفر  یکه تفاوت اصل  کنندینکته اشاره م  ن یبه ا  ن،یکارآفر   فیاوقات در تعر  یکه گاه

 حساس است.  هات فرص دنِی و د افتن یاو، به  است که چشم  نیا
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  ریو سا  وکارکسب، رشد  وکارکسب  جادیدر ا  تیموفق  یبرا  یمساعد  تی موقع  ینیفرصت کارآفر  نیهمچن

فعال ا  ینیکارآفر  یهات یانواع  بر  علاوه  آن    ییهات یموقع  نانهیکارآفر  یهافرصت   ن یاست.  در  که  هستند 

اول مواد  خدمات،  روش   هی کالا،  ق  دیجد  افتهیسازمان    یهاو  هز  شتریب  یمتیدر    توانند یم  دشانی تول  نهیاز 

 کی   سیتأسشامل درک امکان    ینیو کارآفر  وکارکسباساس فرصت    نیو فروخته شوند. بر هم  یمعرف 

موقع   ایو    دیجد  وکارکسب منجر   یکنون  وکارکسب   کی  تیبهبود  بالقوه  سود  به  حالت  دو  هر  در  که 

 ویژهبه فرصت هستند.    نیبهتر  توانمند،کار    ی روهاین  انینیاز کارآفر  یار یبس  یبرا  روازاین است.    شود،یم

ن   وکارکسب   کیکه    یزمان ثبات وجود دارد،  بالا  توانندیم  ی انسان  یروها یدر حالت عدم  در    ییعملکرد 

»   ینیکارآفر  یهاتوسعه فرصت  باشند.   ک ی  ت«یعدم قطع  ط یکار در شرا  یرو ین  نیتأمو کسب کار داشته 

ارز  مؤلفه روند  در  کارآفر  یابیکارساز  هم  ینیفرصت  در  اگر    نیاست.  بتواند    نیکارآفر  کیارتباط 

برا   یروهاین را  شناسا  یاثرگذار  م  ییهدفش  بهتر  ارز  تواندیکند،  عرصه   ینیکارآفر  یهافرصت  یابیدر 

 معتقد است:  ایکننده مشارکت باره ن یدراموفق عمل کند. 

دارد   ازین   یمتعهد  یروهایبه ن  ینیهمه امورات را انجام دهد. هر کارآفر  تواندینم  تنهاییبه  نیکارآفر  کی

فعال طول  در  همراه  اشنانهیکارآفر  ت یکه  را  پشت   یاو  ا  یبانیو  انتخاب درست  بدون شک  افراد   ن یکنند. 

 منجر شود.  ینیکارآفر یهابه فرصت  یابی در دست هایابیبه بهبود ارز  تواندیم

  درنهایت .  شوندیزده م  جان یه  شهیمردم هم  شود،یم  داری افراد پد  یبرا  دیجد  ینیکارآفر  یهافرصت  یوقت

هم به درک و فهم   ینیکارآفر یهافرصت یابیدر روند ارز دی جد یهافرصت رشیخاطر نشان کرد پذ دیبا

مفرصت   یهاتیموقع مربوط  گز  شودیساز  به  هم  کار  یافراد  نشیو  اصول  همه  به    ی وفادار  ینیآفرکه 

 .  رندیفراگ ریمس نیلازم را در ا یهاباشند و مهارت داشته 

 
 ی سودمند  نیتضم -

علاوه بر   ینیدر روند کارآفر  نانیبوده و کارآفر  وکارکسب و    ینیکارآفر  یارهایمع  ترینمهم از    یسودآور

  ی سودآور   شیافزا  یبرا  ییخود در قبال جامعه، به دنبال راهبردها  یو اجتماع  یاخلاق  یهات ی انجام مسئول

هم بر  کارآفر  ن یهستند.  سودمند   توانندینم  نان یاساس  به  توجه  ادامه    نانهیکارآفر  تیفعال  یبدون  را  خود 

 دهند.  

  ی ور بهره  شیافزا ،یگردش مال شیافزا ها،نه یکاهش هز قیاز طر ینیکارآفر تیریدر مد یسودمند نیتضم

بازار نفوذ کرد   دی جد  یهادر بخش   ینیبا توسعه کارآفر  توان یم  نی. همچنشودیمحقق م  ییکارا  شیو افزا

  ی سودآور   تواند یم  هانه یهز  قی دق  تیریمد  نانیهمه کارآفر  ی . براافتیدست    ی به سودآور  ق یطر  ن یو از ا



      303                    نهاد لرستانمردم  یهافرصت کارآفرینی در سازمان یابیارزۀ مدل ارائ 

ا  نیرا تضم   ی هات یبر فعال  یمبتن  یابینه ی. استفاده از هزشودیم  ریپذامکان  یابینه یهز  قیمهم از طر  ن یکند. 

کارآفر روند  در  انجام  است.    نانهیکارآفر  یهاتیفعال  یواقع  نهیهز  افتنی  یبرا  مؤثر  یروش  ،ینیقابل 

فعال  یمبتن  یابینه یهز کارآفر  ت یبر  انجام    دهد یم  اننش  نیبه  دادن    کی که  نسبت  با  خاص  عملکرد 

تمام هز  ییهانسبت    یها اساس توجه به ضمانت   نیدارد. بر هم  نه یخاص، چقدر هز  یهاتی به فعال  هانه یاز 

ارز روند  در  کارآفر  یابیسودآور  م  ینیفرصت  منجر  عملکردها  بهبود  تضمشودیبه  در   یسودمند  نی. 

»   از  ی نیفرصت کارآفر  یابیارز  یراستا به منافع آسه خرده مقوله مهم  و    « ی»توجه به سودآور  نده«،یتوجه 

تشک  یهایی دارا  لی»تبد پول«  به  آ  لیراکد  منافع  به  »توجه  مقوله  خرده  در  است.    ن ی کارآفر  نده«یشده 

تضم  یسودآور آ  یبرا  ینیرا  آ  ندیبی م  نده یمنافع  اگر  فعال  یانده یو  قطعاً  نباشد،  نظر  مورد    ت ی مطلوب 

نم  نانهیکارآفر آشودیشروع  منافع  به  توجه  به    تواندیم  نده ی.  توجه  آ  نده یآ  مسائلدر  و   نده یسازمان 

  نیکارآفر  کیو    شوندیم  یانداز و اهداف معرفاغلب در قالب چشم   نده یمستتر باشد. منافع آ  ینیکارآفر

نماهداف و چشم   یبدون طراح موفق  تواند یانداز  استراتژابدیدست    تیبه    د یبا  زین  وکارکسب   یهای. در 

 یابیدر ارز  یو سودمند  نده یآ  ،دیگرعبارتبه ؛  شود  نییتع  زیآن ن  زمانمدتازمان مشخص شود و  اهداف س

 :کندیم ان یب کنندگانمشارکت از یک یارتباط   نیهستند. در هم ریناپذییجدادو بخش  ینیفرصت کارآفر

کارآفر  یابیارز  در آ  یزیچ  نیاول  ینیفرصت  به  توجه  است،  مهم  اگر    ینیکارآفر  نده یکه   کیاست. 

  جه ی او به نت  ینیکارآفر  یهات ینداشته باشد، فعال  وکارکسب   نده یاز آ  یدرست و قابل قبول  ریتصو  نیکارآفر

 . رسدینم

است. هر    ینیتوسعه و استمرار کارآفر  یرکن اصل  نانهیکارآفر  یهات یفعال  یتوجه به سودآور  ن یبر ا  علاوه 

  د ی با  نیبنابرا؛  شودیبه رکود منجر م  یبعد از زمان اندک   یبدون وجود مقوله سودآور  نانهیکارآفر  تیفعال

معمولاً    ینیاز پروسه کارآفر  رآمده ب  ی هاها و شرکت وکارکسب شود.    ده یشیمقوله اند  نیدر همان ابتدا به ا

طر به مصرف  ایفروش محصولات    قیاز  تولخدمات  درآمد  به    کنندیم  دیکنندگان  پرداخت حقوق  با  و 

انسان تول  یمنابع  و  هز  ایمحصولات    د یخود  خود،  ا  یی هانه یخدمات    ت ی اهم  نیبنابرا؛  کنندیم  جاد یرا 

رشد کند و    خواهد، یکه م  هرکجاکه تا    دهدیفرصت را م  نیا  وکارکسباست که به    ن یدر ا  یسودآور

از   ی کیبحث    ن یا  د یی تأکند. در    شرفتیدرآمد داشته باشد و به رقابت خود در صنعت ادامه دهد و پ  شیافزا

 :کندیم ان یدانشگاه ب دیاسات

آن    یسودآور  زانیبه م  ینیو ممات کارآفر  اتیفکر کرد. قطعاً ح  یزیبه چ   یبدون سودآور  توانیم  مگر

ا  یبستگ شک  بدون  کارآفر  ی ناب  یاریبس   ی هاده ی دارد،  عدم    یادیز   نانیتوسط  علت  به  که  داشته  وجود 
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پاندده ینرس  ییجابه   هاآن   یسودآور موتور  کارآفر  یاریبس   شران ی.  در    نانیاز  چه  در   داخلبزرگ  چه  و 

 است.  ترینمهمنباشد،  ین یکارآفر زه یانگ نیتریبوده است. اصلاً سود اگر اصل ی خارج از کشور سودآور

ابتدا  از کارآفر  یهمان  پروسه  م  وکارکسب  یارهایمع  ینیشروع  آ  کندیمشخص  و    ایکه  رشد  احتمال 

دارد    یسودده راهبردهاریخ  ایوجود  وجود  بدون  قطعاً  انداز چشم   توانینم  یسودآور  شیافزا  یبرا  یی. 

قبول ا  ینیکارآفر  یبرا  یقابل  بر  علاوه  کرد.  »تبد  یسودمند  ن یتضم  ن یتصور  صورت    ی ها ییدارا  ل یدر 

و چه    یماد ییخود را چه دارا یهایینتواند دارا یوکارکسباگر  ریمس  نی. در اافتدیراکد به پول« اتفاق م

گفته    ییهاییراکد به دارا  یهایی. داراکندیم  دایآن کاهش پ  تینکند، احتمال موفق  لیبه سود تبد  یمعنو

ز  وکارکسب   کیکه    شودیم داشته  هاآن   ی ادیبه مدت  ا  ی استفاده چندان  ی ول  ؛ را  نکرده   هایی دارا  ن یاز 

بس در  دارا  یاریاست.  مواقع  با  یهایی از  پول    دیراکد  م  لیتبدبه  پول هم  و  در گردش   هیسرما  زانیشده 

افزا را  کار  درنت  دهد یم  شیکسب  همکندی م  دای پ  شیافزا  ی سودآور  نازیم  جه یو  بر  از   یکیاساس    ن ی. 

 : کندی م انیکنندگان بمشارکت

اوکارکسب از    یاریبس در  اشغال    یادیز  ی فضاها  رانیها  انبارکنندیمرا  زم  یهای .  و    ی ها ن یبزرگ 

  ن یسنگ  یهابهتر از گرفتن وام   وکارکسببه    هاآن پول    قیهستند که تزر  ییهایی بلااستفاده همه و همه دارا

توسعه   مدکنندیمکمک    وکارکسب به  در  افز  ییهاروشاز    یکی  ت یری.  باعث  در   یسودآور  شیاکه 

  نان یاز کارآفر  یاری. بس دی کن  لیکه راکد هستند را به پول تبد  ییهاییدارااست که    نیا  شودیم  وکارکسب

اگر به مشکل   یعنی؛  دارند  یاهینگاه سرما  هایی دارا  ن یبه ا  کنند،یرا تجربه م  ییتورم بالا  دانند یما چون م

 است.   ه تبارا نقد کنند. به نظر من اش هان یبرخوردند، ا

نه فرصت،   گرید ،یبدون در نظر گرفتن مقوله سودآور ینیکارآفر یهاکه مطرح شد فرصت  یمباحث نیا با

تهد است  ارز  نیباشند. در هم  نیکارآفر  ی برا  ی دیبلکه ممکن  اگر در   ینیکارآفر  یهافرصت  یابیراستا 

 .  ابدییتحقق م زین ینیکارآفر ی بقا ن یتضم یباشد، به نحو انیدر م یسود نیتضم

 
 ینظام نوآور -

تا کاربردهای صنعت از حوزه   یعیوس  فیاست که در ط  یموضوعات  ازجمله   نوآوری  از علوم مختلف   یها 

اما در همه    رد،یگیرا دربرم  یمتنوع  یقات یتحق   هاینه یزم  یگسترده قرار گرفته است. نظام نوآور  موردتوجه

فناورحوزه  از  استقبال  اساس  دیجد  یهای ها  نوآور   یاصل  نوآ  ینظام  نظام  کشورها    ی وراست.  اغلب  در 

س  یچارچوب  عنوانبه  طر  گذاریاست یبرای  از  و  شده  داده  تغ  قی توسعه  فناوری  در   ی اعمده   یراتییعلم، 
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ا تغ  جادیکشورها  است.  ا  راتییشده  پا  نیدر  بر  تحق  هیکشورها  نهادهای  بر  است  یقاتیتمرکز  ؛  بوده 

 اند.  و توسعه شده  رییتغ شرانیپ  یعلم و نوآور دیگرعبارتبه 

نوآور  توجه نظام  زم  کی  یبه  برا  یانهیعلت    یهاسازمان  در  ینیکارآفر  یهافرصت  یابیارز  یمهم 

نوآور  دیگرعبارتبه ؛  است  نهاد مردم   غیردولتی به  باشد.    ینیتوسعه کارآفر  کننده نیتضم  تواند یم  ی توجه 

نوآور  ینیکارآفر  یهافرصت م  ی با  نوآور  رندیگیشتاب  نظام  و    شدتبه  یو  اقتصادی  عوامل  به  وابسته 

بازار است. عوامل اقتصاد نوآورانه    هایت یجدی برای فعال  شرانیکرده و پ  تینوآوری را هدا  یسازوکار 

نوآور  طورکلیبه هستند.   ا  ی نظام  بهره   لیتحل  نیدر  و  »کسب  مقوله  سه  نوآور  یبرداربه   ریسا  یاز 

»تول »تعاملات    «سازمانیدرون دانش    دیکشورها«،  خصوص  ولت،د  گانهسهو  شناخته    یبخش  دانشگاه«  و 

  ی ادیز  یهستند. امروزه کشورها  ینیفرصت کارآفر  یابیارز  یبرا  یعلت مهم  یموارد همگ  نیو ا  شودیم

اند.  کرده   جادیا  یاتحولات گسترده   ینظام نوآور  قیاند و از طرکرده   یگذارهیسرما  ی نظام نوآور  نهیدر زم

ا موفق  بس  نیتجارب  در  م  یاری کشورها  مف  ریسا  یبرا  تواندیم  وارداز  هم  دیکشورها  بر  اساس   نیباشد. 

بهره  و  »کسب  نوآور  یبردارمقوله  نوآور  مؤلفه  کی  عنوانبه کشورها«    ریسا  یاز    تواند یم  ینظام 

بس  ن ینو  ی الگوها  دهنده جیترو موفق  تجارب  باشد.  توسعه  کشورها  ی اریدر  کرده   افتهیتوسعه  ی از  ثابت 

نوآور نظام  که  الگوبردار  انتقالقابلهم    یاست  قابل  هم  امروزا   یو  کشورها   یبرخ  یست.    ی از 

  توان یهم م  ینی. در عرصه کارآفراندافته یدست    یریبه توسعه چشمگ  ی الگوبردار  قیاز طر  توسعهدرحال

از کشورها   ییالگوها  راحتیبه  به کار گرفت. در هم  یرا   انی ب  کنندگانمشارکتاز    یکیارتباط    نیموفق 

 : کندیم

تکن  هاوه ی با ش  ی و نوآور  ت یاز خلاق  یریگبهره    بومست یامر مرسوم در ز  کیموفق    ی کشورها  یهاک یو 

بهره وکارکسب نوآور  یبردارهاست.   ،یاجتماع  ی نوآور  دادها،یرو  یبرگزار  ق یکشورها از طر  ریسا  یاز 

 .شوندیم یثالث شده و بوم ی وکارها وارد کشورهاو کسب   عیدر صنا یپردازده یمسابقات ا

دانش    د یو اقدامات لازم برای تول  هات ی از فعال  یعیفناوری را گستره وس  ا یاساس امروزه تکنولوژی    ن یهم  بر

 یعامل اصل   عنوانبه تکنولوژی    تیاهم  روازاین و    آورند یبه شمار م  نیهای نو و فرآورده   ند یمواد، فرا  ،یفن

امروز   در جهان  اقتصادی  توسعه  موتور  و    ازپیشبیش و  است  ن  هرمشخص  تناسب  به  ا  ازشیکشور    ن ی از 

  د ی به »تول  توانیم  زیکشورها ن  ریسا  ی. علاوه بر وارد کردن دانش و فناورکندیاستفاده م  یدانش و فناور

ا  «سازمانی درون دانش   در  کرد.  نهادها  ینیکارآفر  ی هافرصت   تی وضع  ن یاقدام  دانش    غیردولتی  ی در  به 

کرد.   جادیا  ینیکارآفر  یهافرصت  یبرا  یپشتوانه قو  توانیم   نیسازمادروندانش    دیدارند. با تول   ازین  یبوم
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  ه یسرماهستند که با سه نوع    یرساختیز  ی و حت  یمحور، فکرانسان   یهاییعموماً دارا  سازمانیدرون دانش  

  ب در قال   هیسه نوع سرما  ن یا  بی. ترک شوند ی و شناخته م  فی تعر  یاجتماع  هیو سرما  یسازمان  هیسرما  ،یانسان

سازمان کارآمد  یدانش  فرصت   یبرا  یابزار  هم  ینیکارآفر  یهاتوسعه  در  و  از   یکیارتباط    ن یهستند 

 در پژوهش اعتقاد دارد: کننده مشارکت نانیکارآفر

کرده و   یخود را بوم یتیریدر جامعه باشد، لازم دارد که دانش مد ینیکارآفر ینهاد که بانسازمان مردم هر

کارآفر اهداف  خدمت  در  را  با  نانهیآن  سازمان  هر  دهد.  قرار  فکر  یامجموعه  دیخود  دانش  و    یاز 

در سراسر   یاگسترده   قاتیتحق  ینی. در حوزه کارآفرردیبه اهدافش به خدمت بگ لین یرا برا  یافزارسخت

 دانش غفلت نکنند.   نیا یریکارگبه در  نهاد مردم یهاجهان انجام شده که لازم است سازمان

  نیب   یشامل تعاملات  یدر هر کشور  یگفت نظام نوآور   دی دانش با  نیا  کارگیریبه و    یسازیبر بوم  علاوه 

تعامل توسعه، انتقال و انتشار   نیا  یاست که خروج  یقاتیها و مراکز تحقدولت و دانشگاه   ،یبخش خصوص

زمشودیم  دی جد  یهایفناور نوآور  نهی.  نظام  مقطع  یمشابه  یژگیو  یدارا  یمطالعات  در  که  از    یاست 

تحق تجار  ق یاقتصاد  مطالعات  و  توسعه  کارآفر  یو  ب  داریپد  ینیو  امروزه  است.  که    یاحوزه   نیشتریشده 

نوآور  تأثیرات اگر کارآفر  ینیدر آن مشهود است، حوزه کارآفر  ی نظام  مشترک بخش    مسئله  ینیاست. 

دانشگاه   ،یخصوص و  تحقدولت  مراکز  و  نتا  یقاتیها  قطعاً  خواهد    یبرا  یوبمطل  جیشود،  دنبال  به  جامعه 

 داشت. بر اساس نظر نخبگان: 

هم   ، یسه بخش جامعه است. هم بخش خصوص  ی برا  ینیبودن کارآفر  مسئله در گرو    ینیکارآفر  تیموفق

علم نظام  هم  و  با  کی  یدولت  کارآفر  یبرا  دیکشور  بدون    ینیتحقق  باشند.  داشته  هم  دست  در  دست 

 را با اختلال مواجه کند.   ینیروند کارآفر تواند یعناصر م ن یاز ا  کیهر  یتفاوتی ب دیترد

کشور  ی نوآور  نظام هر  اقتصاد  هات یفعال  کننده لی تسه   ی در  اقدامات  اجتماع  یو  طرف  یو  از  هم   یاست. 

ها را مجبور کرده وکارکسب ها و  هاست و افزایش رقابت و انگیزه بقا، شرکتنوآوری   یایامروز دن   یایدن

داشته    یاژه یو  یگذارهیاآن سرم  یتمرکز داشته باشند و بر رو  یگرید  ز یاز هر چ  ش یب  ی که بر نظام نوآور

راستا در  کارآفر  یابیارز  یباشند.  سازمان  ینیفرصت  نوآور  زین  نهادمردم  غیردولتی  یهادر   لی دل  ینظام 

 است.  ینیکارآفر ی هافرصت ییتوسعه و شناسا یبرا یمهم

 
 ی منابع انسان یو اخلاق یرفتار یژگیو -

افراد آن سازمان است.   یو اخلاق  یها خصلت رفتار مهم در همه سازمان  یهاکننده ن ییتع  ترینمهماز    یکی

سازمان انسان  یهر  بالا  یمنابع  سطح  باشد،    ییبا  داشته  مناسب  رفتار  و  اخلاق  دست  شکی باز  به    یابیدر 
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موفق  هماهدافش  بر  بود.  خواهد  اساس  نیتر  از  یکی  مددغدغه   ترین یاساس  هر    یران های  در  کارآمد 

و    یریپذمسئولیت   هیچگونگی ایجاد بسترهای مناسب برای منابع انسانی است که در سازمان بر پا  ،یسطوح

به    ،یاساس، در مفهوم جدید از اخلاق شغل  نیکنند. بر هم  تیتعهد کامل به مسائل جامعه و شغل خود فعال

اخلاقی  مسئولیت  می  وکارکسب های  اشاره  سازمان  تعارجامع  که شود  و  از  ا  یمیقد  فیتر  در    ن ی است. 

های اخلاقی مسئولیت   چراکه  کنند؛یم   جادیا  یقیعم  تأثیرات  یمنابع انسان  یو اخلاق  یرفتار  یژگیو  طیشرا

رفتار میوکارکسب  یو  سازمان  ابعاد  همه  شامل  اخها،  و  غشود  و  شغلی  بر   یرشغلیلاقیات  در  نیز  را 

ن  ستم یس  کی  عنوان به   جامعهکه    طورهمان  طورکلیبه گیرد.  می و هماهنگ،  اخلاق است و    ازمند یبزرگ 

تر، از اخلاق و  اجتماع نسبتاً کوچک  کی  عنوانبه   ز یسازمان ن  شود،یمنجر م  یبدون اخلاق، به فساد و تباه

سازمان  ست ین   ازینی ب  ی رفتار  یهایژگیو در  رفتار  و  اخلاق  نقش  برانگ و   در  در   هازه یانگ   ختن یها  و 

 یو اخلاق   یرفتار  یژگیاست. و  ریانکارناپذ  یسازمان  ی ندهایبه فرا  دنیواحدها و سرعت بخش   یهمسوساز

انسان از سه خرده مقوله    نهاد مردم  غیردولتی  یهادر سازمان  ینیفرصت کارآفر  یابیارز  ی در راستا  یمنابع 

کارآفر  ریی»تغ  «،یریپذسکی»ر »خوش  نان«یادراک  موفق  ینیبو  آ  ینیکارآفر  تی به  تشکیدر  شده    لینده« 

 است.  

 یاب یدست  ی خطرات برا  رشیاست که بر پذ  ی مهم منابع انسان  یو اخلاق  یرفتار  یژگیو  کی  «یریپذسکی»ر

ب منافع  منظر مدگذاردی م  ریتأث  شتریبه  از  افراد    یهایژگیو  ترینمهم از    یکیمقوله    نیا  ینیکارآفر  تیری. 

دارد. هر چند    یمهم  گاه یجا  زین  یفناور  رشیادراک شده در مباحث پذ  سکیر  ن یاست. همچن  نیکارآفر

دارد،   یریپذسکیکه ر  یاما با وجود مخاطرات  دهد؛یدر عمل کمتر رخ م  یریپذسک یاوقات ر  شتریدر ب

بس منافع  مواقع  اکثر  مد  ی ادیز  اریدر  عرصه  در  کارآفر  ویژه به   تیریدارد.  حوزه    ی ر یپذسکیر  ین یدر 

م  کی  عنوانبه  شناخته  م  شودی مهارت  را    توانیکه  د  ی آسانبه آن  همچن   گرانیبه  داد.    نی آموزش 

ا   ینیکارآفر  تیریدر مد  هی پا  میاز مفاه  یکی  یریپذسکیر   کنندگان مشارکت از    یکیرابطه    نیاست. در 

 :کندیم انیب

  نیا  ن یب  یکه تفاوت  د یبدان  دیکردن است، اما با  سک یهمان ر  یریپذسکی که ر  دیدر نگاه اول فکر کن  دیشا

است که از بدو تولد همه افراد وجود    یژگیو  کی  یریپذسک یکه مطرح شد ر  گونه همان دو وجود دارد.  

همچن انسان  یریپذسک یر  ن یدارد  است  کیها  در  ر؛  صفت  است   ارت مه  کی  ینوعبه کردن    سکیاما 

تمر  ی با آگاه  م یتوانی م  یکه در زندگ  ییهامهارت   گریهمانند د کن  نی و  را کسب  ممکن    ن یبنابرا؛  میآن 

مهارت است ضعف داشته   کیکردن که  سکیرا دارا باشد، اما در ر یر یپذسکیر یژگیو یاست هر فرد
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 ینیکارآفر  یهافرصت   توانندیهمزمان م  یریپذسکیر  یژگیکردن هم و  سکیهم ر  نانیباشد. در کارآفر

 را توسعه دهند. 

مهارت   یکی  یریپذسکیر  طورکلیبه  دسته  م  ییهااز آن  که  موفق  نانیکارآفر  تواند یاست  به    ی هات ی را 

 سک یکردن است و اصلاً ر  سکیافراد موفق وجود دارد، ر  نیکه ب  یتنها راز  قتیبرساند. در حق  یبزرگ

اند  به وجود آورده   نخودشا  ی را برا  یعادت  نانیکارآفر  یگره خورده است. به عبارت  هاآن   یکردن به زندگ

  ن ی. چنکنندیو شروع به انجام آن م  رندیپذیآن را م  سکیر  کنند،یرا حس م  یخطرناک   ت یموقع  یکه وقت

د  نانیکارآفر  ییهایژگیو از  م  گرانیرا  برا  کندیمجزا  قلمداد    یرفتار  یژگیو  کی  ها آن   یو  خاص 

بر رشودیم تا کارآفر  ازین  یریپذسکی. علاوه  تغ  نانیاست  ارز  شیادراک خو  رییبا  ها در فرصت   یابیبه 

»تغ  نهادمردم  یهاسازمان کارآفر  رییبپردازند.  م  یکردیرو  نان«یادراک  آن  اساس  بر  که  در   توانیاست 

. شودی آموزش محقق م  قیمهم از طر  نیکرد. ا  جادیتحول ا  ینینسبت به روند کارآفر  نانینگرش کارآفر

است بر اساس آن روندها    ازین  یادیاست در موارد ز  یتیریاصل مهم مد کینگرش    رییآموزش به جهت تغ

 :کندیم انیب نانیاز کارآفر یکیارتباط  ن یهمداد. در  رییرا تغ

حقا  یاریبس م  ده یچ یپ  ظاهربه نوپا    نانیکارآفر  یبرا  ینیکارآفر  ق یاز  نظر  به  ناممکن  است    رسد،یو  بهتر 

 به اشتراک گذاشت.  یامروز نانیبزرگ را با کارآفر نانیاز تجارب مهم کارآفر یبرخ

کارآفر  دیجد  قاتیتحق   یریگجهت   ن یهمچن حوزه  بر    ینیدر  عوامل    ر یتأثعلاوه  بر   یشناختروان داشتن 

را موجب شده   ینیکارآفر  یندهایاز فرآ  یدرک بهتر  ،یچون خودکارآمد  ییرهایبر متغ تأکیدو    یاجتماع

هم در  مقولات  ن یاست.  خوش  ی امتداد  نتا  ن یبمانند  به  فرصت    دهنده شتاب   تواند یم  ینیکارآفر  ج یبودن 

  عنوان به   نده«یدر آ  ینیکارآفر  تیبه موفق  ینیبباشد. »خوش  نهادمردم  غیردولتی  یهادر سازمان  ینیکارآفر

شاخص   یکی اخلاق  یرفتار  یژگیو  یهااز  انسان  یو  برا  دهنده ش ینما  تواند ی م  یمنابع  فرد  شروع    یقصد 

بوده و تما  یآگاهانه ذهن  ندیفرآ  کیباشد و    وکارکسب  کی فرد را به سمت    لیاست که مقدم بر عمل 

موفق  ینیب»خوش  طورکلیبه .  کندیم  تیهدا   دیجد  وکارکسب   ک یشروع   آ  ینیکارآفر  ت یبه   نده«یدر 

ابتدا فرآ  ییبخش  مهم  توسعه    جادیا  یشناخت  ندیو  و    وکارکسب  کیافتتاح    ازجملهرفتار    کیو  نو 

 اعتقاد دارد:  کنندگانمشارکت از  یکیبحث  ن یا دییتأ . در  شودیمحسوب م نانهیکارآفر

که   یدی ام زانی. مشودیمربوط م نده یخاص در آ  یاو در انجام رفتار ییشخص به توانا کی یدرون ی باورها

در قصد    یدواریام  ینیداشته باشد. در حوزه کارآفر  یمیمستق  ر یتأثاو    نده یبر آ  تواند یفرد در دل دارد، م

همراه باشد.   ینیکارآفر  یفضا  ر با تحول د  د یبا  ینینگرش نسبت به کارآفر  ق یاز طر  وکارکسب   ی اندازراه 
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از نظر انجام رفتار خاص است،   نیانتظارات افراد کارآفر  کننده منعکسکه    یذهن  ی هنجارها  ن،یعلاوه بر ا

خودکارآمد ا  گذاردیم  ری تأث  نانیکارآفر  یبر  خوش  جه ینت  نیو  آ  نیکارآفر  ینیبهمان   یکار  نده یبه 

 خودش است.

ن   نیهم  در ز  زیارتباط  پژوهش  یادیتعداد  نقش خوش  یعلم  یهااز  موفق  نانیکارآفر  ینیبدر مورد    ت یبه 

آ  ینیکارآفر گذاشته  نده یدر  بصحه  ارتباط  و  انجام    یذهن   یهنجارها   ن یاند  قصد  در    کیو  رفتار خاص 

 اند.  به اثبات رسانده  ینیو کارآفر  تیریاز مد یمختلف یهاحوزه 

 
 مؤثر ارتباطات  -

سازمان    ارتباطات  تسه   ییهاروش  مثابه به در  به  و  انتقال  سازمان  میجهت  اطلاعات    ی ها برنامه   ،یگذاشتن 

در   یمطلوب  جیارتباطات کارآمدتر باشند، به نتا  نیقواعد و مقررات است. هر چند ا  ها،یمشخط  ،یاتیعمل

انجام شوند، اما   یمختلف  یهاسازمان ممکن است به روش   ک ی. هرچند ارتباطات در  شوندیسازمان منجر م

عملکرد بهتر سازمان است.   منزلهبه  هاآن نیمؤثرترمخصوص به خود را دارد که  یروش ارتباط یهر سازمان

است و داشتن ارتباط    گریکارکنان با همد  ی تعامل درون  وه یدر ش   ینقش مهم  یارتباط سازمان  ن یعلاوه بر ا

برا سازمان  در  موفقها  برنامه   نه یبه  یاجرا  یمؤثر  به  کمک  کارآفر  وکارکسب  یکل  ت یو   یضرور  ینیو 

دارد.   ت یچه کوچک و چه بزرگ، اهم  ،یوکارکسب هر    ت یموفق  یبرا  یارتباطات سازمان  ن یاست. همچن

سازمان  طورکلیبه  اصل  مؤثر  یارتباطات  راهبردها  یپشتوانه  ضمن   وکارکسبو    یسازمان  یهمه  و  است 

فرصت    یابیارز  ی در راستا  مؤثر. ارتباطات  کندی م  نیرا تضم  زمانسا  تی مشارکت کارکنان، موفق  شیافزا

سازمان  ینیکارآفر مح  نهاد مردم  غیردولتی  یهادر  »ارتباطات  مهم  بعد  دو  دولت«   «یطیاز  با  »ارتباط  و 

است و نحوه تعامل   یزندگ  طیعموماً روابط و ارتباطات افراد در مح  یطیشده است. ارتباطات مح  لیتشک

نهاده فرهنگ ج  ا، افراد،  و  مح  یها وامع  در  تحل  ی زندگ  ط یمختلف  عمده کندیم  لیرا  در   نیتر.  مباحث 

مح »ارتباطات  ب   «ی طیحوزه  ب  نیروابط  سا  نیافراد،  و  هم  یهابخش  رینهادها  در  است.  راستا   نیجامعه 

همد با  کارکنان  مح  یاجلوه   گریمشارکت  در    یطیارتباطات  از   یکیمباحث    نیا  دییتأاست. 

 : کندی م انیب کنندگانمشارکت

 طورکلیبه به کارکنان کمک کند که در کار خود و    تواند یم  یمنابع انسان  ن یدر ب  یقو  یسازمان  ارتباطات

ب مشارکت  سازمان  باشند.    یشتریدر  رضا  هاآن داشته  خود  شغل  از  احساس   یشتری ب  تیاحتمالاً  و  دارند 

کارفرما  کنندیم اعتماد  انگ  شان یمورد  و  اهد  دنی رس  یبرا  یشتریب   زه یهستند  و جلب رضا  افبه    ت ی خود 
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سازمان  انیمشتر ارتباطات  ا  ن یهمچن  یقو  یدارند.  ب  یمعن  ن یبه  درک  کارکنان  که  از    ی شتریاست 

 سازمان و نقش خود در آن خواهند داشت.   وکارکسب

توانا  نیهم  بر برقرار  یعال  ییاساس  و  یدر  از  مد  ریهر مد  یهایژگیارتباط،  است.  با  رانیموفق    د یموفق 

که   یخود داشته باشند تا بتوانند بازخورد مکرر ارائه دهند و از کارکنان  میت  یبا همه اعضا  یارتباط منظم

عال قدردان  یعملکرد  ا  یدارند،  به    یترق ی اثر عم  ینیکارآفر  ت یریروند در مد  ن یکنند.  ارتباطات  دارند و 

فرصت  هاییگشاگره  امور  بهتر  انجام  م   ینیکارآفر  یهاو  سازمانکندیکمک  ارتباطات  دامنه  فقط    ی. 

فرصت   ست ین  یطیمح به سطح گسترده   یبرا  ینیکارآفر  یهاو  شدن  ن  یاشکوفا  ارتباطات  و    ازیاز  دارند 

هستند.    یمهم  دهنده شتاب  ینیکارآفر  ی هاحوزه فرصت   در   تواند یم  یارتباطات نهاد  ای»ارتباط با دولت« و  

نهادها  حوزه   یاگر  در  سازنده   وکارکسبو    ینیکارآفر  یهافعال  در   یاتعاملات  باشند،  داشته  دولت  با 

بهره  سا  زین   یورعرصه  به  بهتر  رینسبت  عملکرد  فرصت    ینهادها  دولت  با  سازنده  ارتباطات  دارند. 

سازمان  ینیکارآفر س  نهادمردم  غیردولتی  یهادر  بهبود  به  و  کرده  شکوفا  در   ی هایگذاراست یرا  دولت 

 است:  گونهنیا کننده مشارکت دی از اسات یکیارتباط نظر  نی. در همکندیکمک م  ینیحوزه کارآفر 

جامعه، کسب مهارت ارتباطات سالم لازم است   یایجاد و گسترش ارتباطات سالم بین دولت و نهادها برای

و هم اهداف    یسازی جدی گرفته شود تا هم اهداف نهاد سازی و دولت و باید آموزش آن در مسیر نهاد 

نتا  یدولت هم  یترمطلوب   ج یبه  در  شوند.  ک   نیمنجر  تعاملات  و  ارتباطات  قواعد  در   د یبا  یاربردراستا 

ب  یزیریپ  نهادمردم  یهاسازمان فرهنگی  هنجار  یک  سازنده  تعامل  و  با   نیشود  تا  باشد  نهادها  و  دولت 

 هموارتر شود. ینیکارآفر ریمس یجابیهای غلط و اقدامات ااصلاح رویه 

تحق  یاریبس  جینتا  در ساختار  زین  قاتیاز  فرصت   ترینمهم  یموانع  تحقق  هستند.    ینیکارآفر  یهاموانع 

مقررات حوزه   جهتازآنساختار جامع    کی  مثابهبه دولت   و  قوانین  که مجری  دارد  مختلف   یهااهمیت 

و فعالان   نانیهای کارآمد با نوع فعالیت خود اعتماد را در بین کارآفراست. دولت وکارکسبو  ینیکارآفر

دهند. بدون  کارآفرینی سوق می  یسوبه کنند و با این کار جامعه را  های مختلف اقتصادی تقویت میبخش

دولت  با  ناقص  تعاملات  به  شک  و  دولت   یناکارآمدها،  زده  دامن  مانع    عنوانبه   هاآن   یناکارآمدها 

 .  کندیکارآفرینی عمل م
 رقبا و بازار  ل یتحل -

کشورها  یهاکارآفرین همه  در  چالش   ی برا  ایدن  یبزرگ  و حل  موانع  زدن  با    یروش یپ  یهادور  خود، 

.  پردازندی های تجاری ماطلاعات مربوط به فرصت   ل یو تحل  یآوراستفاده از هوش و دانش خود به جمع

طر  هاآن فناور  قیاز  عم  دیجد  ی های استفاده  آ  یقیدرک  موکارکسب   نده یاز  دست  به  به    آورندیها  و 
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  توانند یرقبا و بازار، م  ل یبا انجام تحل  نانیپاسخ و واکنش مناسب دارند. کارآفر  یموجود و آت  یهاچالش

رقبا و    لی. تحلدیریبگ  یشیخود پ  یو از رقبا  سند یوکار خودشان بنوکسب   ی برا  زیو متما  ی راهبرد قو  کی

در   کارآفر  وکارکسب بازار  م  نان یبه  مزا  کندیکمک  م  ایکه  و    یرقبا  یکارها  بیعاو  بشناسند  را  خود 

م  ی ابالقوه   ی هافرصت باعث  از    شود یکه  شناسا  هاآن بهتر  را  کنند    نان یبه کارآفر  نی کنند. همچن  ییعمل 

  ی از استانداردها  یکنند که محصولاتشان حت  یو کار  رند یکه در رأس صنعت قرار بگ  دهد یامکان را م  نیا

با    نان یکارآفر  شودی رقبا و بازار باعث م  لیتحل  یهاکیاستفاده از تکن  نی موجود هم فراتر باشد. علاوه بر ا

نتا  الیخ به  کنند.    ی رقبا  لیتحل  جیراحت  اتکا  پروش  نی ا  درواقعخود  پس    نیا  ازشیها  را  خود  امتحان 

اطلاعاتداده  و  تکن  یاند  اخت  لیتحل  یهاک یکه  در  م  نانیکارآفر  اریرقبا  پ  دهند،یقرار  مس  دایدر   ر یکردن 

 ینیفرصت کارآفر  یابیارز  یرقبا و بازار در راستا  ل یمؤثر هستند. تحل  اریبس  نانهیکارآفر  یهات ی فعال  حیصح

سازمان چهار    نهادمردم   غیردولتی  یهادر  »ب  قات ی»تحق  مؤلفه از  ها«، وکارکسب  یسازیالمللن یبازار«، 

اطلاعات   استارت آپ وکارکسب »پردازش  »توسعه  و  تشکها«  تحق  ل یها«  در حوزه  است.  بازار   قات یشده 

کنند و از   ل یو تحل  یآوررا جمع   انیبازار و مشتر  د، یتول  ند یفراها و اطلاعات مربوط به  داده   دیبا  نانیکارآفر

که    ی اطلاعات  ن ی. با ارندیبگ اریاندازه و سهم بازار را در اخت  ازها، یاز ن  یتلاش کنند تا درک درست  ق یطر  نیا

م  نانیکارآفر دست  فعال  آورندیبه  م  ینیکارآفر  تیبه  جهت  مس  دهندیخود  مشخص   ریو  را  خود  کار 

 . کنندیم

ش  قاتیتحق ن  یهاوکارکسبهاست.  وکارکسبعمر    شهیبازار  با  با    ازیموفق  متناسب  و  هستند  آشنا  بازار 

 خواهان دارند.   شهیهم  لیدل نی. به همدهندی خدمات ارائه م ای کنندیم د یتول یمحصول هاآن

 ار یاز بازار را در اخت   یچه حجم  نیکارآفر  کی  ی که رقبا  کندیبازار مشخص م  قاتیاساس تحق   ن یهم  بر

شامل   نیکارآفر  کیکه بازار هدف    کنندیم  یبررس  قاتیتحق   ن یا  نی. همچن کنندیدارند و چگونه کار م

افراد و    ی چه  محصولات    هاآن است  چه  تحق  طورکلیبهدارند.    از ین  ی خدمات  ا یبه  روند  با   ق ی در    د یبازار 

 مشخص شوند.   د یرقبا با تیو موقع هایژگیبازار، و یازهایبازار هدف، ن  لاتیها و تماعادت

 ی نیکارآفر  یهااز فرصت   یاریموفق بس   نیکارآفر  کیبه بازار داشت.    یترنگاه گسترده   د یبا  ن یبر ا  علاوه 

مرزها از  خارج  در  م  یرا  جستجو  »ب  نانیکارآفر  ارتباط نیدرا.  کندی کشور  دنبال    ی ساز یالمللن یبه 

است که شامل فروختن    دنرشد کر  یبرا  یگریحل دراه   وکارکسب   یسازیالمللن یها« هستند. بوکارکسب

وکار خود در گسترش کسب  یعنی،  وکارکسب  یسازیالمللن یاست. ب  یخارج  دی جد  یمحصول در بازارها

شهرها و  بازارها  یی کشورها  ر  ی قو  ی هارساختیز  یمحل  ی که  داشتن  و  بازار   ق یعم  یهاشه یدارند  در 
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برا  هاآن  ،یمحل م  یگذاره یسرما  یرا  همکندیجذاب  بر  کارآفریاساس    نی.  فعال  نیک    ت یموفق 

آماده کرده است. در   وکارکسبتوسعه    یآن را برا  رساختیکه ز  دهدیتوسعه م  ییرا در فضا  ینیکارآفر

 اعتقاد دارد: کنندگانمشارکتاز  یکیارتباط  نیهم

فرا  ید یتول  یاز فرصت صادر کردن کالاها  استفاده  موفق  یخوب  ده یا  ،ینیکارآفر  ندیدر  آن    تیاست که 

  نه یکه هز  یدر کشور  دی توانیمثال م  ی دارد. برا  یو سرعت عرضه محصول به بازار بستگ  هانه یهز  صرفبه 

محصولات امتحان    ئهوکار شما وجود دارند، به ارامساعد کسب  یاتیمال  یهامشوق  ایکار کم است    یروین

 .  دی متمرکز بپرداز ی دی تول اتیعمل کی  یمتنوع در ط یشده در بازارها

جهان  نانیکارآفر  امروزه  عرصه  در  ب  یبزرگ  بر  اتکا  توسعه   وکارکسب   تنهانه   یسازیالمللن یبا  را  خود 

معروفداده  بلکه  ا  یبرا   یجهان  تیاند؛  خود  شرکت  و  چن کرده   جادیخود  به  ورود    ازمند ین  یفضا  نیاند. 

فراوان م  ی اقدامات  ازجمله  اطلاعات    توانیاست.  »پردازش  اشوکارکسب به  ا  اره ها«  هم در   نیکرد.  مهم 

کردن محصول    یو هم به جهت معرف  نهادمردم  غیردولتی  یهادر سازمان  ینیفرصت کارآفر  یابیارز  ندیفرا

هر    موردتوجه  ی در عرصه جهان  وکارکسب و   مهم  یدارا  یوکارکسب است.  برا   یاطلاعات  که    ی است 

تحل  یسامانده  وکارکسبتوسعه   ا  لیو  .  شودیم  یتلق  یاساس  ازینشیپ  کی اطلاعات    نیدرست 

 دهند،یخود انجام م  یهااطلاعات و داده   ی مختلف را رو  یهااتیاز عمل  یاکه مجموعه  ییهاوکارکسب

سا از  آ  ریبهتر  و  بازارها  شناسا  وکارکسب   نده یرقبا  اطلاعات کنندیم  ییرا  »پردازش  اگر  حال   .

کارآفروکارکسب توسط  ش  زین   نانیها«  بدون  شود،  برافرصت   ک دنبال   صی تشخقابل   یخوببه   هاآن   ی ها 

 :کندیم ان یب کنندگانمشارکتاز   یکیبحث   نیهم  دیی تأهستند. در 

حوزه    یفناور  شرفتیپ  امروزه  کارآفر  وکارکسبدر  بس  هایریگمیتصم  ینیو  است.  ساده   اریرا  کرده  تر 

بالا م  سکیو ر  یریگمیقدرت تصم  اد،یز  یهاوجود اطلاعات و داده  ا  بردی افراد را  با    توان یکار م  نیو 

موفق چشم ا  ینیکارآفر  ی برا  یترانداز  بر  نظر گرفت. علاوه  در  کار  گرفتنبه    ن یو کسب  تحل  کار   لی و 

شما کدام موارد هستند، چگونه با  وکارکسب مختلف در  یرهایمتغ دیگویها به شما موکارکسب اطلاعات 

 .  شوندیم لی و به رشد تبد کنندیکار م گریکدی

باعث متحول شدن    ،ینیکارآفر  یهافرصت   ی ابیبه ارز  ی ها، علاوه بر سرعت بخشوکارکسب   د یجد  یفضا

 ر یی تغ  یدتریبه روش جد یاز حالت سنت ینیکارآفر یارتباط فضاها نیمختلف شده است. در هم یندهایفرا

داده  آپحالت  استارت  »توسعه  امروزه  و  ک   وکارکسب  یفضا  یکلبه ها«  اند  متحول  از   ی کی.  اندرده را 

اصل اآپاستارت  جادیا  یمحاسن  جد  جادیها،  هم  دی اشتغال  به  و  بوده  جامعه  کشورها   ل یدل  ن یدر    یدر 
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به    ینیها در نظر گرفته شده است. در کارآفرآپاستارت   جاد یا  یبرا  یمهم  یهامشوق   افتهیتوسعهو    شرفتهیپ

که    کندیکمک م  نانیو به کارآفر  بردی را چندگام به جلو م  ت یها« وضع»توسعه استارت آپ   د، یشکل جد

وفادار را    انیبه مشتر  هاآن   لیجذب افراد و تبد  یهاداشته باشند و اهرم   ی زیربرنامه   تی به موفق  دن یرس  یبرا

 کنند.   ییشناسا

خاص و    ینیشما در حوزه کارآفر  ده ی تاکنون اختراع شده باشد، اگر ا  زیچهمه   رسدیکه به نظر م  ییایدن  در

و    شگام یبازار هدف پ  کیشما در    یتجار   ده یچه ا  ن،یبنابرا؛  خواهد بود  استفاده یو ب  ارزشی نباشد، ب  ژه یو

جا با  انیمشتر  ت یریمد  ی برا  ینیگزیچه  و  د یباشد،  و  داد. خاص  توسعه  را  با    وکارکسب بودن    ژه یآن  را 

استارتاپ  ینیعناو معرفچون  استارتکنندیم  یها  از    نینو  وکارکسب نوع    کیآپ  .  استفاده  که  است 

م  یفناور را  اول  آن حرف  مدزندیدر  در حوزه  برا  کردیرو  نیچند  ینیکارآفر  ت یری.  توسعه    ی مختلف 

ب  توانیاستارتاپ وجود دارد که م ا  یکی  هاآن   نیاز  استاندارد، توسعه    کردیرو  کیکرد.    نتخابرا  نسبتاً 

تا رشد    ده یاز ا  یاستارتاپ موفق، سفر  کی.  شودیم  فیاستارتاپ را بر اساس مراحل چرخه عمر آن تعر

مس و  کارآفر  یریاست  پ  نیکه  حال  با  مودنیدر  را  هست  اجراحالن یباابشناسد.    دیآن  آپ استارت   ی، 

برای را دارد و کارآفر  تیاهم  نیشتریب از راه   تی موفق  ین  را    یاستارتاپ خود، مراحل  یاندازدر هر مرحله 

 .کندیم یط

 ،ینیآفراشتغال و ثروت   جاد یهستند و علاوه بر ا  ی توسعه اقتصاد  ی اصل  یهاشران یپ  نانیشک کارآفر  بدون 

نوآور م  یهای موجب  بدون    شوندیفناورانه  اهاآن و  نظام   رات ییتغ  جادی،  در  دشوار   یاقتصاد  یهامهم 

 ین یکارآفر  یهاحوزه   ترینمهموکار و عوامل مؤثر بر آن را از  بلوغ کسب  ،یا. مطالعات گسترده شودیم

آورده به  بلوغ  شمار  امروزه  استارتاپوکارکسباند.  قالب  در  عمدتاً  معرفها   چراکه .  شوندیم  یها 

هستند.  استارتاپ ارزش  با  محصولات  ارائه  به  قادر  را  از  صرف  هانیکارآفر  طورکلیبه ها  در   کهن یانظر 

برخوردار باشند   یاستارتاپ  یهات یزیادی مانند فعال  تسابیاک   یهامهارت کنند باید از  کدام کشور فعالیت می

 خود را به سر منزل برسانند. وکارکسب تا بتوانند 

 
 نانیکارآفر  یشناخت یهاییتوانا شیافزا -

برا  نیبهتر  عنوانبه   ینیکارآفر  تیتقو   ن ی جوامع در نظر گرفته شده است. بر هم  یتوسعه اقتصاد   ی راهبرد 

ادب م  اتیاساس  نشان  توسعه  به  جنبه   یکی   یشناخت  یتوانمندساز  دهدیمربوط  و    یهااز  در گسترش  مهم 

 ها یژگیشده که و  ثابت حوزه انجام شده،    نیکه در ا  یاست. با توجه به مطالعات مختلف  ینیکارآفر  تیتقو

توانا اکتساب  نانیکارآفر  یشناخت  یهاییو  ا  یاغلب  و  اند.  آموخته   یمختلف  طیرا در شرا  هایژگیو  نیبوده 
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  ها آن   یشناخت  یکلام توانمندساز  کی دانش، نگرش و مهارت افراد و در    ی در حال حاضر با ارتقا  روازاین

تقو  توانیم کرد.    ینیکارآفر  تیبه  اقدام  جامعه   کننده ت یتقو  یراهبردها  ترینمهم  ارتباطنیدرادر 

انسان  یرفتار  یژگی»و  ران«،یمد  یتی شخص  یژگیو و  یشامل؛ »سبک رهبر  ینیکارآفر در   ی و اخلاق منابع 

»ادراک کارآفر با »سبک رهبر  ت«یاز خلاق  نانیسمن« و  ارتباط   ران«یمد  یتیشخص  یژگیو و  یاست. در 

ف  ط یعنوان کرد که مح  دیبا در هر زمان سبک   نانیکه کارآفر  کندیم  جابیا  ینیکارآفر  یضاسازمان و 

و    یوربهره   شیافزا  ند،یدستان انتخاب نما  ریخود و ز  یتیشخص  پیموجود و ت   ط یمناسب را با شرا  یرهبر

بخش م  یاثر  بالا  تو  نیا  کارگیریبه .  رودیسازمان  قالب  در  مقوله  به  سه  بسترها   یشناخت  مسائلجه    ی از 

افراد دارد.   یزشیانگ  لاتیدر تما  شهیر  یتوانمندساز  ت،یوضع  نی. در اشوند یم  یناش  اندر سازم  یزشیانگ

افزا به  منجر  که  راهبرد  فعال  نییتع  شیهر  کفا  یریگمیتصم خود    یکار  ت یحق  شود    تیو  افراد  نفس 

  ت ی لفعا  یهانه یدر همه زم  یو رهبر  تیریبه مد  ازیاساس ن  نیخواهد داشت. بر هم  یرا در پ  هاآن   یتوانمند 

اقتصاد  یاجتماع ح  یو  و  ارز  یاتیمحسوس  در  رهبر  زین  ینیکارآفر  یهافرصت   یابیاست.  و    یسبک 

از   یکیارتباط نظر    نیدارند. در هم  ینیکارآفر  ند یفرا  ییدر رشد و شکوفا  یاتیو ح  ی ادینقش بن  ت یشخص

 ه است: بازگو شد  گونهن یامشارکت کندگان 

توانا  یفرد  اگر با  و  هاییمتناسب  انتخاب   نانهیکارآفر  یفضا  کیدر    ی رهبر  یبرا   یتیشخص  یهایژگیو 

خواهد برد. انتخاب   یشتریاز او بهره ب  زیحاصل خواهد شد، بلکه کسب کار ن  یفرد  ییشکوفا  تنهانه شود،  

بخش از مسائل مهم   نیکلان در ا  یها یگذاره یبا توجه به سرما  ینیدر بخش کارآفر  ی انسان  ی روین  حیصح

 است. وکارکسب هر سازمان و 

موضوعاتی   ازجملهدر سازمان    هاآن های شخصیتی  اساس اهمیت سبک رهبری مدیران و ویژگی  نیهم  بر

نظر   مورد  که  رهبر  گذاراناست یساست  سبک  کشورهاست.  و  منابع    یجوامع  و  کارکنان  وجود  بدون 

نم  یانسان سازمان  تغ  تواندیدر  و    یراتییباعث  سازمان  مد  وکارکسبدر  بلکه  مناب  تیریشود،   یانسان   عبر 

قابل م  یو سبک رهبر  یرهبر  یهات ی است که  بدون    تنهاییبه مدیران    دیگرعبارتبه ؛  کندی را مشخص  و 

توانند به اهداف سازمانی نائل آیند؛ ولی رهبری و مدیریت  استفاده از نیروی انسانی با انگیزه و توانمند، نمی

و اخلاق   یرفتار  یژگی»و  ن ی. علاوه بر اباشدتواند راهگشای مشکلات جوامع کنونی  عالمانه و مدبرانه می 

  یرفتار  یژگیاست. و ینیکارآفر یهافرصت  تیموفق نهیکننده مهم در زم نییتع کیدر سمن«  یمنابع انسان

بارز مانند اخلاق حرفه   کیبا    نهاد مردم  یها در سازمان  یو اخلاق منابع انسان   یاخلاق کار  ای  یامشخصه 

ارز  فیتعر اشودی م  یابیو  بر  حرفه   ن ی.  حرفه   شیگرا  یعنیبودن    گرایااساس  به  ن   یاداشتن  و   زیبودن 
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  ی کار  یداشتن به عمل ماهرانه در فضا  لیتما  منزلهبه   یدر روابط سازمان  ییگرای اشدن و حرفه  تریاحرفه

ن  یشرویو پ  شرفتیاز رموز پ  یکیگفت که    د یبا  ن یاست. همچن   نه ی نهاد  یانسان  یرویدر سازمان در عامل 

که   کنندی م  ادی  یخودشان از عوامل انسان  یکار  ی هانه یموفق و مشهور در زم  نانیکارآفر  را یز؛  است  ه شد

  فش یبا اخلاق و رفتار مناسب قادر است در کنار انجام وظا  ی انسان  یروی اند. نبوده   هاآن در همه امور همراه  

با اقدامات هوشمندانه خود،   هاآن .  شوندیم  زین تیریباعث توسعه مد  یاهداف سازمان   ی ابیدر کمک به دست

 می سه  هات یدر کسب موفق  تیریو با مد  کنندیرا به خودش جلب مهمکارانش    ریارشد و سا  رانیاعتماد مد

ا است. در مردم  غیردولتی   ی هاو هم در سازمان  ی دولت  یهاهم در سازمان  ت یوضع  ن یهستند.  نهاد صادق 

 ،ینیکارآفر  یهافرصت   ی ابیدر ارز  غیردولتی  ی هاسازمان  یانمنابع انس  یو اخلاق  ینقش رفتار دیی تأ  یراستا

 : کندیکنندگان عنوان ماز مشارکت یکی

  نی باشد و ا  بند یپا  غیردولتی  ینهادها  ازجمله   ی در هر نهاد  کویو رفتار ن  ی ابه اخلاق حرفه  د یبا  یانسان  منابع

  ی خوب و کارآمد است. صداقت، حفظ و تلاش برا  یانسان  یروین  کی  یهایژگیو  ترینمهم از    یکیخود  

کار  کیاز    یسازمان  ی هاارزش  یتعال وجدان  رعا  ،یسو،  م  ت یو  و  مردم  اهتمام    خاطبان حقوق  سازمان، 

چارچوب  یدسترس  یبرا در  سازمان  اهداف  که    یموارد  ازجمله   ی قانون  ی هابه  بر   یخوببه است  دلالت 

 دارد.  شانیشغل نه یافراد در زم یارحرفهیغ ای یاعملکرد حرفه

. گرددیبرم  هاآن   ت«ی از خلاق  نانیبه »ادراک کارآفر  نانیکارآفر  یشناخت  ی هاییتوانا  ش یابعاد افزا  گرید  از

کارآفر  قیدق  لیتحل م  ینیروند  با  دهدینشان  تفکر خلاق  برا  نیکارآفر  کی»مهارت«    دیکه    جادیا  یرا 

را بسازد که    ییندهایدهد تا فرایبه فرد اجازه م  تیاز خلاق  نیدرک کارآفر  ؛ وداشته باشد  د یجد  یهاده یا

موفق    نیکارآفر  ی هاارتباط شرکت  نی . در همکندیم  جاد یا  وکارکسبو    نانیکارآفر  یبرا  یادیز  یایمزا

مناسب    ده ی ا  یرو  یگذارهیسرما  درواقعاند.  نموده   تیتوجه خود را معطوف خلاق  ،یبازده  شیافزا  یبرا

موفق سبب  که  کسب شرکت  ت یاست  و  از   د یکل  تیخلاق  طورکلیبه .  گرددیم  نوپا  یوکارهاها  سبقت 

دن  بانیرق ا  رون یازااست.    ینیکارآفر  یایدر  جد  یهاده یپرورش  و  اهم  اریبس   دیناب  بر   تیحائز  هستند. 

 در پژوهش:  کننده مشارکت نانیاز کارآفر یکیاساس اعتقاد 

و    یاحرفه  ی روین دارا  وکارکسب سازمان  دل  ت یقوه خلاق  ی که  به چند  سا  ل یباشند  و    ریاز  متفاوت  افراد 

متفاوت،   یهاقه یو سل  ادیز  یهاوجود توقع  لیها، به دلمانند سمن   غیردولتیسازمان    کیهستند، در    زیمتما

  نی و علاوه بر ا  کنندیم  اقدام   هاآن   ت یو رضا  دی جد  انیخود به جلب مشتر  تیخلاق  هیکارکنان سازمان پا
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  یها در برنامه   شرفت یبه پ  کنواخت یو   ی تکرار  ی هابرنامه   دورازبه تا کارکنان سازمان   شودیسبب م  تیخلاق

 و راهگشا باشد.  اثربخشجذاب،  زیکارکنان ن هی بق یو کار کردن برا  بپردازندخود با هدف مشخص 

  چراکه .  کنندیم  جادیا  یرقابت  تیمز  ی و خلاقانه را برا  دیجد  یهاده یدر جهان امروز، ا  لیدل  ن یبه هم  قاًیدق

فرا ا  شهیر  ینیکارآفر  ندیکل  ا  جادیدر  کشف  زمان  ن ینو  یهاده یو  کارآفر  یدارد.  ا  نیکه  به   جادیقادر 

م  یاده یا سا  شود،ی نو  با  رقابت  پ  ریدر  خ  شرویرقبا،  به  بود.  موقع  نکه یا  اطرخواهد  کشف    یها تیقدرت 

مانند   را  کارآفر  کیمختلف  دارد.  شده  آموخته  راه   طوربهخلاق    نیمهارت  به    ی برا   د یجد  یهامداوم 

و    وکارکسب   جیبهبود در نتا  یبرا  ییهافرصت   شهیو هم  کندیفکر م  وکارکسب توسعه محصول و بهبود  

 کند.  یابیها را ارزانجام فرصت  یگونگچ تواند یم تیسطح از خلاق ن یشرکت را دارد و با ا

 
 یمال نیتأم -

در    ترینمهم   یمال  نیتأم  امروزه  کارآفر  وکارکسب بحث  همزمان    ینیو   ترینبزرگاز    یکیاست. 

  یبرا   یوکارشان، کمبود منابع مالکسب  یاندازراه   یبرا  هاآنمانع    ترینمهم   دیو شا  نانیکارآفر  یهاچالش

ماه   وکارکسب   کیدر    یمال  ن یتأماست. روند    یاهیسرما  یازهاین  نیتأم است  به  سال   یحت  ایها  ممکن  ها 

 یمال   نیتأمبدون  گر،ید  ی وکارها منصرف کند. از سوکسب   ت یریرا از حرفه مد  نانیطول انجامد و کارآفر

موفقکسب  ،یکاف به  هرگز  رس  ت یوکارها  سرما دینخواهند  کمبود  شکست    مؤثر   یعامل  ی گذارهی.  در 

راه از کسب   یاریبس وجود    وکارکسب و    ین یزه کارآفردر حو  یمال  نیتأم  ی برا  یمختلف  یهاوکارهاست. 

فروش   ،یاعتبار تجار  ،یمال  مؤسساتها و  استقراض از بانک  ،یمال  نیتأم  یدارد که شامل؛ منابع خصوص

کمک قرضه،  سرما  یدولت  یهااوراق  انواع  جذب  خارج  یداخل   یگذارهیو  در    یو  که    ن یتر یکلاست 

ا  ی بنددسته اصلمصاحبه   نیدر  ا  یلما  نیتأم  یبرا  یها سه شاخص  است.  » شاخص   نیمطرح شده    نیتأمها 

 هستند.   «یقو یو »عملکرد مال «یداخل یمال نیتأم »  «،یخارج هیسرما قیاز طر یمال

  ی در معادلات اقتصاد   یخارج  هیعنوان کرد که سرما  دیبا  «یخارج  هیسرما  قیاز طر  یمال  نیتأم»   یراستا  در

 ل ی به دل توسعهدرحال  یاز کشورها یاری. بس شودیکننده مهم در توسعه جوامع قلمداد م نییتع کیکشورها 

  ق یاز طر  ی مال  ن یتأمهستند.    یرجخا  هیسرما  ق یاز طر  ی مال  نیتأمدر صدد  یو منابع مال یگذارهیکمبود سرما

به عوامل   یخارج  هیسرما  قیاز طر  یمال   ن یتأمجلب    ی و برا  کندیمانند موتور توسعه عمل م  یخارج  هیسرما

و    ی گذارهیسرما  ت ی امن  جاد یبه ا  یخارج  هیسرما  قیاز طر  یمال  ن یتأماقدام    ترینمهماست. در    از ین  یمختلف

داشته باشند.    ی گذارهیسرما  ی برا  ییو رغبت بالا   لیم  یخارج  گذاران هیهست تا سرما  از یلازم ن  ی بستر قانون

طر  یخارج  یگذارهیسرما از  مال  قیفقط  منابع  فناور  ستین  یاختصاص  انتقال  موارد،  اکثر  در  و    یو 
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در حقشودیم  را شامل  یتکنولوژ ن  ییاجرا  یبرا  یمال  نیتأم  قتی.  از    ییسازوکارهابه    ازیشدن  که  دارد 

تکن  توان یم  هاآن ا  ریتعب  یمال  نیتأمفنون    ای  هاک یبه  بر  م  نیکرد.  تکن  توانیاساس    ن ی تأم  یهاک یگفت 

تع  ی برا  یمنابع  یمال بازپرداخت نحوه پرداخت   ن ییجذب و  بر    ط یتعهدات و شرا  ییها و شناساها و  حاکم 

همچنکندی م  جادیا  یمال  نیتأم طر  یمال  نیتأم  نی .  فرصت    یابیارز  دهنده شتاب  یخارج  هیسرما  قیاز 

سازمان  ینیکارآفر در    نهادمردم  غیردولتی  یهادر  ب  ن یا  دیی تأهستند.  گزاره  به  از   یکیشده    انیبحث 

 اکتفا شده است: کنندگانمشارکت

وجود    یمنابع کاف  وکارکسب رشد شرکت و    یهنوز برا  ینیپروژه کارآفر  کی  یاندازراه   یدر راستا  اگر

و    وکارکسب   خچهیبگذارند. بسته به تار  یجذب منابع خارج  ی تمرکز خود را بر رو دیبا  نانیندارد، کارآفر

فعل او،    یارزش  م  کی   عنوانبه پروژه  بالغ،  وام   تواندیشرکت   وکارکسب   یاعتبارها  ای  یمعمول  یهااز 

بلکه    دهند، ی فقط پول به شما نم  هاآناست.    یخارج  گذاران هیجذب سرما  گرید  نهیگز  کیاستفاده کند.  

م  زین  ی دیمف  یهامشاوره  کارشناسکنندی ارائه  نظرات  جلب  من  نظر  به  در  هاآن  ی.  نوع   افتیو   ی مشاوره 

 است. یخارج یگذارهیجلب سرما

سرما  یمال  نیتأم به  نم  یخارج  ی گذارهیفقط  طرشودیمربوط  از  آن  شروع  شک  بدون   یمال  نیتأم  ق ی. 

» خوردیم  دیکل  یداخل اول  یمال  نی تأمروش    نیترمعمول  «یداخل  یمال   نیتأم.   ک یکه    یتیموقع  نیاست. 

منبع   نیترارزانمنبع   نیاوست. ا یشخص یمنابع مال رود،یبه سراغ آن م یمال نیتأم یدر جستجو نیکارآفر

کارآفر  یمال و  است  دسترس  شخص  ی مال  ن یتأممنبع    نیترج یرا  نانیدر  صندوق  محل    نی تأمخود    یاز 

اکنندیم بر  داخل  نی. علاوه  م  یمنابع  برا  توانیرا  کرد.  عنوان  در  یمتعدد  بانک   افتیمثال  منابع  از   ، یوام 

سرما مشارکت  قرضه، جلب  اوراق  سهام    یگذارهیفروش  فروش  مهم  هرکدامو   یمال   ن یتأم  یبرا  یمنبع 

 است:  گونه ن یا کنندگانمشارکتاز  یکیارتباط نظر  ن یهستند. در هم

قدم برداشتن در   ا ی  ستمیس  ت یتقو  ،یروزرسانبه   یبرا  کهیهنگام  یتجار  ی هاها و بنگاه شرکت  نان،یکارآفر

کارآفر اهداف  مال  نانهیجهت  منابع  به  روش  ازین  ی شتریب  یخود  دنبال  به  خود    یمال  نیتأم  یبرا  یدارند، 

راه گردندیم انتخاب   هاکتشر  یمال   نیتأم  ن یو همچن  هیسرما  شیافزا  ی برا  یمتفاوت  یها.  دارد که  وجود 

  یاز طرق متفاوت  تواند یم  ی مال  نیتأم ندیها خواهد بود. فراشرکت یمال  نی بخش تأم تی روش، مسئول  ن یبهتر

در  یمال ن یتأماست.  یمال نیتأم یتوجه به بعد داخل  ،یمال نیتأم ندیدر فرا تی اما نکته حائز اهم؛  انجام گردد

 یداخل  یگذارهیسرما  چراکهاجرا دارد.    یبرا  یبالاتر  نیتضم  یارجخ  ی گذارهیبه نسبت سرما  یبعد داخل

 است. یکمتر فاتیتشر  یدارا یبه نسبت خارج



 1403، بهار و تابستان 31، شماره 16پژوهش نامه مدیریت تحول، سال                                                318 

دل  شتریب  ی داخل  یگذارهیبودن سرما  مرسوم طرف  ل یبه  از  است.  آن  بودن  داخل  یراحت  منابع  شامل   یهم 

شامل استقراض از    یو منابع خارج  هاییو وجوه حاصل از فروش دارا  اتیحاصل از عمل  ینقد  یهاانیجر

خاص خود را دارد و    بیو معا  ایها، مزاشرو  این   از   کیو انتشار سهام است. استفاده از هر    ی مال  یبازارها

مال   د یبا  رانیمد ساختار  به  گز  یتوجه  ا  نه یشرکت،  بر  علاوه  کنند.  انتخاب  را  نوع    نی مناسب  دو 

مال  یگذارهیسرما مال  ینیکارآفر   تیموفق  کننده نیتضم  «یقو   ی»عملکرد  عملکرد  از  منظور   یاست. 

که    یامدهایپ نقد  یدرآمد  یهاانیجر  صورتبه است  سازمان    ینگیو  . شودیم   وکارکسب  ووارد 

سازمان  یهاتیفعال م  یبا هدف سودآور  یمختلف  نت شودیانجام  در    زانیم  وکارکسب   کی  یابیارز  جهی. 

مال  یبرا  ی شاخص  عنوانبه آن    یسودآور ا  ی قو  ی عملکرد  بر  علاوه  است.  نظر  ق  ن یمد  در    مت، یرقابت 

به عملکردها  تیاولو  ،یمال  تیشفاف مال  یدادن  برنامه   یدرست   مؤثراز عوامل    یهمگ  یمال  قیدق  یز یرو 

 :  کندیم انیب نانیاز کارآفر یکیراستا  ن یهستند. در هم یعملکرد مال

مال  هدف  عملکرد  سودآور   درنهایت   یاز  اگر    وکارکسب   ی برا  یکسب  ط   نیکارآفر  ک یاست.   یدر 

به    وکارکسب از    یبرداربهره  نتواند  نم  ابد،یدست    یو سودآور  یمال  یهاشاخصخود    ی برا  توانیعملاً 

 در نظر گرفت.   یانده یاو آ تیفعال

که    ی اریبس  ،یمال  ن یتأممختلف    یکاربردها  رغمیعل دارند   یاب یارز  ی برا  یمناسب  اریمع  یمال  نیتأماعتقاد 

 یمال   ن یتأم  یهامؤلفه از    کیاست. با استفاده از هر    نهادمردم   غیردولتی  یهادر سازمان  ینیفرصت کارآفر

 . شودی مشخص م یاقتصاد یهادر حوزه  ینیو کارآفر وکارکسبارزش 

 
 و توسعه قیتحق -

و سازمان است. بر اساس   وکارکسب  ی کار و فضا  ند یدر فرا  د یدانش جد  ش یدایپ  یو توسعه به معن  ق یتحق

به   ق یتحق  ف،یتعار توسعه  توسعه و  جد  منظور  جد  ی ندهایفرا  د،ی محصولات  خدمات  بهبود    ا ی  دی بهتر، 

انگیزه بقا، بسیاری    وهم افزایش رقابت    ی. از طرفشودیگرفته م  به کارو سازمان    وکارکسب   یکل  تیوضع

های محوری  های خود را بر تولیدات اساسی و توانمندی داشته که فعالیت   بر آن ها را  ها و شرکت از سازمان

مستلزم   امر  این  که  کنند  نوآوری   یگذارهیسرمامتمرکز  ایجاد  و  تحقیقات  فندر  فرا  یهای    ندیاست. 

ط  وتوسعهق یتحق بخش   یعیوس  فیدر  صنااز  و  ش  عیها  در  سازمان  ها کترو  اندازه   یهاو  با    ی هامتفاوت 

پ سازمانشودیم  دا یمختلف  از  تحق  یها.  بر  به  وتوسعه ق یمتمرکز  پروژه که  به    وتوسعه ق ی تحق  ی هاشدت 

و توسعه    قیتحق ندیاشاره کرد. فرا ینیفعال در حوزه کارآفر  غیردولتی یها به سازمان  توانیهستند، م یمتک

راستا سه    ینیکارآفر  یهافرصت   یابیارز  یدر  کارآفر  مؤلفهبا  »تعامل  کارآفر  نانیمهم  محققان   ن«،یو 
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در روند »تعامل   نیبنابرا؛  شده است  ی معرف  «ینیکارآفر  قاتیو »توسعه تحق  «ی نی»استفاده از دانش کارآفر

  توان ینم  نیاست که بدون استفاده از محققان کارآفر  ی اگونه به   تیوضع  ن«یو محققان کارآفر  نانیکارآفر

  نان ی اساس آن دسته از کارآفر  ن یبود. بر هم  دوار ی نوپا ام  نانیتوسط کارآفر  ینیکارآفر  یندها یبه بهبود فرآ

تجربه که عموماً تحص با  و  م  یبالاتر  لاتیمتخصص  پروسه  توانندی دارند،  توانمندساز  ییهادر  به    یمانند 

از افراد صرفاً   یعنوان کرد که برخ  دیبا  نیو محققان کارآفر  نانیکارآفر  ن یب  کی. در تفکندیایب   هیکمک بق

کارآفر محقق  ین یدر حوزه  و  و    دانشمند  در  نشده   ینیکارآفر   انیوارد جر  یعمل  صورتبه هستند  اما  اند، 

دانشگاه و پژوهشگران    دیافراد عموماً اسات  نیخبره هستند. ا  ینیو تسلط بر دانش کارآفر  یآورحوزه جمع

 یرسم  ت یفعال  دانیم  نی هستند که در ا  ینیدر حوزه کارآفر  ینشگرانک   نان،یاما کارآفر؛  عرصه هستند  نیا

کارآفر  ت یموفق  ی برا  هاآن دارند.   محققان  دانش  ب   یریگشکل دارند.    از ین  نیبه  و    نانیکارآفر  ن یارتباط 

 یکیبه اظهار نظر  دی ادعا با ن یا دییتأ. در شودیمنجر م ینیکارآفر  یکل ت یبه بهبود وضع نیمحققان کارآفر

 اشاره کرد:  نانیرآفراز کا

حوزه است. بهره   ن یو متخصصان ا  نانیکارآفر  ن یبه خاطر وجود فاصله ب  ینیکارآفر  ی هااز شکست   ی اریبس

از دانش کارآفر بس  نانیتوسط کارآفر  ینینگرفتن   ینیدر روند کارآفر  نانیاز کارآفر  یار یباعث شده که 

 شوند.   یگزاف  یهانه یرا تجربه کنند و متحمل هز یمتوال یهاشکست 

کارآفر  طورهمان »تعامل  عنوان شد  کارآفر  نانیکه  محققان  توسعه    قی تحق  یبرا  یپوشش  عنوانبه  ن«یو  و 

با    ییبا شناسا  هاآن بوده است که    نانیو کارآفر  رانیمد  موردتوجههمواره    وکارکسبسازمان و   و تعامل 

ا فرا  نیمتخصصان  بخش  قیتحق  یندهایحوزه  شتاب  را  توسعه  بر  اندده یو  علاوه  دانش    نیا.  از  »استفاده 

سازمان  ینیکارآفر  ی هافرصت  زین  «ی نیکارآفر تقو  نهاد مردم  غیردولتی  یهادر  دانش    ت یرا  کرد.  خواهد 

ها براساس دانش نوآورانه است  به هدف  یابیدست  ی فرصت و اقدام برا  جادیا  ای  ص یتشخ  ییتوانا  ینیکارآفر

تمرکز   ینیبهبود کارآفر  ی ها برابر تحقق فرصت متفاوت است که در آن    ی سنت  یاقتصاد  ینیکه از کارآفر

 :کندیم  انیب  نی دانشگاه چن د یاز اسات یکی ارتباط  نی. در همشودیم تأکید و 

کارآفر  در عامل  ینیپروسه  کارآفر  یدانش  که  پ  واسطهبه   توانندیم  نانیاست  رقبا  از  ارندیبگ  ی شیآن    ن ی. 

.  افتیدست    ینیکارآفر  اهداف کند تا به    یسازمانده  یخوبوکار را به کسب  طی مح  تواندیدانش است که م

  ن یدارند. ا  یشتری ب  نانی طمخود ا  یبرخوردار هستند، به اثربخش یشتریکه از دانش ب  ینانیبدون شک کارآفر

 توجه کنند. هاآن و به   رندیبگ  ادیبازار را  راتییتغ  توانندیم ترعیافراد سر
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است.    ی طولان  یبا سنت فکر  عیو با رشد سر  ایپو  اریبس  یدانشگاه  یقاتی حوزه تحق  کی  ینیکارآفر  مفهوم 

ز زم  ی ادیپژوهشگران  چارچوب  هانه یبا  تحل   ینظر  یهاو  مختلف  سطوح  با  و  و    هالیمتفاوت 

تحق  یمختلف  یهایریگجهت  مورد  تحق  روازایناند.  داشته   ینیکارآفر  قات یدر   « ینیآفرکار  قات ی»توسعه 

ارز  ک ی  عنوانبه   تواند یم خدمت  در  کارآمد  نقش    طورکلیبه باشد.    ینیکارآفر  یهافرصت   ی ابیابزار 

  ن ی بنابرا؛  است  ی اتیدر هر جامعه ح  یاقتصاد   ییو شکوفا  ت یتقو  ی در اقتصاد همچنان برا  یدانش  نانیکارآفر

به آن آگاه   ازین  لیو دلا  قاتیتحقبهبود دانش خود و توسعه    تیاز اهم  نانیدارد که کارآفر  تی اهم  اریبس

معمولاً در   هاآن است.    نانیکارآفر  یبرا   ژه یو  یندیفرا  «ینیکارآفر  قاتی باشند. کسب دانش و »توسعه تحق

 : کندیم ان یکنندگان باز مشارکت یکیراستا  نی. در همرندیگیرا فرا م زهایچ نیروند پژوهش، بهتر

شا  در که سرما  د یابتدا  به رسد  نظر  هز  یگذارهیبه  تحق  نهیو  و  پژوهش  ن  قی در  هز  ستیسودآور  بر   نه یو 

  دان ی در م  قاتیبر سر سازنده بودن تحق  ینیاغلب محققان حوزه کارآفر  نکه یبه ا  با توجه  درنهایتاست، اما  

م  نظراتفاقعمل   اهم  توانیدارند،  پپژوهش   نیا  تیبه  ساده   یها  تحق  یخروج  نیتربرد.   قاتیتوسعه 

 منجر شود. وکارکسب هر  یمنابع انسان  یبرا ینیکارآفر ه یبه آموزش اصول اول  تواندیم  ینیکارآفر

م  ن یهم  بر کارآفر  یبرا   یتیمحدود  گونه چی هگفت    توانیاساس  تحق   ینیدانش  توسعه  پژوهش    ق یو  و 

  یا یهر روز با ابعاد و زوا  ینیکارآفر  قاتینشان داده است که تحق   یمرتبط با آن وجود ندارد. شواهد علم

قرار   یکاربرد  فاده عمل مورد است  دانیدر م  راحتیبه   هاآن   جیو نتا  شوند یم  یدانش  یهاوارد حوزه   یدیجد

  وسته یپ   توانندیم  نانهیتازه، کارآفر  یهامنابع و فرصت   ها،ی ابزارها، فناور  بیبا ترک   قاتیتحق  نی. ارندیگیم

کنند.    یدیجد  افزوده ارزش سازمان  قیتحق  طورکلیبه خلق  هر  در  توسعه  و    شرفت یپ  یبرا  یانیبن  یو 

ورود گسترده   منظوربه کوچک    یهاشرکت  ی بزرگ و حت  یهاشرکت  یهای ریگاست و جهت   یشگامیپ

بازارها  را دو    ینیو توسعه در صنعت، تجارت و کارآفر  ق یضرورت تحق   ،یو خارج  یداخل  یو رقابت به 

سهم بازار را از آن خود    نیشتریب  توانندیم  ییها، شرکتوکارکسب چندان نموده است. در هر تجارت و  

نوآور  ندینما با  ک   انیروز مشتر  یازهاین   ،یکه  با  را در   نهیهزکممتنوع و    ت،یفیبه محصولات و خدمات 

 و توسعه است. ق یتحق  ندیمستلزم انجام مستمر فرآ ن یو ا  ندینما نیزمان تأم نیکمتر

 
 ی میمدل پارادا میترس -

ارز  یهاافته ی  درمجموع که  دادند  نشان  کارآفر  یابیپژوهش  سازمان  ینیفرصت  در   نهاد مردم  یهادر 

م  یمختلف  یطیشرا اساتافتدیاتفاق  کارآفر  نانیکارآفر  د،ی.  خبرگان  رو  ینیو  لرستان  استان    یکردها یدر 

  ن ی در ا  هاآن . همه  اندرده ک   ان یب  نهاد مردم  یهادر سازمان  ینیفرصت کارآفر  یابیارز  یرا در راستا  یمتفاوت
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از   هرکدامدارند، اما    نظراتفاقممکن است،    نهادمردم  یهادر سازمان  ین یفرصت کارآفر  یابیکه ارز  مسئله

 کی اند. در  پژوهش داده   یاصل  سؤالبه    یمتفاوت  یهااند و پاسخمقوله نگاه کرده   نیمتفاوت به ا  یکردیرو

پارادا  کیدر    توانی مرا    ها افتهیهمه    توانیم  یکل  یکردیرو ترس  ی برا  یمیمدل  بهتر  کرد.   میفهم 

م   گونههمان مشاهده  شکل  در  دارا  نیا  شود،یکه  شرا  ده،یپد  ،یعلّ  طیشرا  ؛ی هابخش   یمدل    ط یبستر، 

استراتژمداخله  پ  یگر،  پد  امدیو  ارز  نیا  یمرکز  ده یاست.  کارآفر  یابیمدل،  سازمان  ینیفرصت    یهادر 

محور    نهادمردم که  ک   سؤالاتاست  اطلاعا  یفیمصاحبه  نظرو  مفهوم  یت  در   کنندگانمشارکت  یو 

ا است.  بوده  فرصت  یاصل  ده یپد  نیپژوهش  مقوله؛  خرده  چهار  فرصت   ن،یگزیجا  یهااز  ها،  توسعه 

پارادا  یعل  طیشده است. شرا  لیها تشکفرصت  یها، دستکارفرصت  ییو شناسا  یبرداربهره   یمیدر مدل 

دارا م  یاگانهچند  یاثرگذار  یپژوهش  که  مستق  تواند یاست  غ  میعلت  فرصت    یابیارز  میرمستقیو 

سازمان  ینیکارآفر برا  نهادمردم  یهادر  شرا  یباشد.  اثرگذار  یعل  ط یمثال  پد  میمستق  ی با  بر   دهی خود 

راهبردها  تواندیم  ،یمرکز کارآفر  یابیارز  یبر  ا  تأثیرگذار  ینیفرصت  مقوله    طیشرا  ن یباشد.  دو  شامل 

 ی ابی ارز  ی علت برا  ترینمهم ساده    ریتفس  کیهستند. در    ی رو نظام نوآو  دی جد  یهافرصت   رشیپذ  ؛یاصل

در جامعه    ی به نظام نوآور  لیها و تمافرصت   ن یا  رشیپذ  نهادمردم   یهادر سازمان  ینیکارآفر  یهافرصت

بر شرا پارادا  ی عل  طیاست. علاوه  ارز  ی نقش بسترها  یمیدر مدل   همم  ینیفرصت کارآفر  ی ابیموجود در 

 یفیک   ی هاافته ی  ی . بر مبنادهدیرخ م  ی در چه بستر  ینیفرصت کارآفر  یابیکه ارز  د ید  د یاست و اساساً با

انسان  یو اخلاق  یرفتار  یژگیو و  مؤثرپژوهش ارتباطات    یهاحاصل از مصاحبه  برا   نیبهتر  یمنابع    ی بستر 

  دی با  ادنهمردم   یهااساس سازمان  نیهستند. بر هم   نهادمردم  یهادر سازمان  ینیکارآفر  ی هافرصت  یابیارز

حرفه اخلاق  به  سازنده  ارتباطات  داشتن  انسان  یاضمن  ا  از ین  یو  ن  نیدارند.  پد  ماًیمستق  زیبسترها   ده ی بر 

د  ریتأث  یمرکز از  آن    ییهامؤلفه   گریدارند.  از   یی همسو   شود،یم  ادیگر  مداخله   طی شرا  عنوانبه که 

بازنگر  یساختار و  اصلاح  اندهست   ن یقوان  ی و  مداخله   نی.  مدو  زم  توانندیگر    یها فرصت   یابیارز  نه یدر 

ساختارها و    یبرخ  یناهماهنگ چراکهداشته باشند.    ی ادهنده شتاب نقش   نهادمردم  یهادر سازمان  ینیکارآفر

اما بخش مهم  ؛  دارند  یانقش برجسته   ینیکارآفر  یهافرصت  یابیارز  یتراش در مانع   ریدست و پاگ  نیقوان

پ  نیا مهم  یمیرادامدل  نقش  ارز  یکه  سازمان  ینیکارآفر  یهافرصت  یابیدر  دارد   نهادمردم  یهادر 

برخفرصت  ن یا  ی ابیارز  ی برا  ییهایاستراتژ متن  از  آنچه  بمصاحبه  یهاست.    ا یراهبردها    د، یآیم  رون یها 

است.   ینیارآفرو خبرگان ک   نانیکارآفر  د،یاسات  نیدر ب  ینیکارآفر  یهافرصت   یابیارز  یبرا  ییهایاستراتژ

  ند یراستا فرا  نیاست. در هم  یمال  نیتأم و توسعه و    ق یرقبا و بازار، تحق  لیشامل؛ تحل  هایاستراتژ  ترینمهم
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راستا  دیبا  ینیکارآفر بشناسد،    وکارکسب  یاجرا  یدر  را  بازار  و  برا   یمال  نیتأمرقبا  و  باشد  داشته    یرا 

با  یمیمدل پارادا  درنهایت و توسعه استفاده کند.    ق ی از تحق  وکارکسب   نده یآ  ییامدهایپ  ی دارا  د یپژوهش 

راستا باشد.    یمرکز  ده یپد  ی در  تب  ی امدهایپ  ترینمهم پژوهش  در  انتظار    ی هافرصت   ی ابیارز  ن ییمورد 

سازمان  ینیکارآفر تضمنهادمردم  یهادر  مهم  مقوله  سه   یشناخت   یهایی توانا  شیافزا  ،یسودمند  نی؛ 

اجتم  نانیکارآفر شمول  امکان  موفق  یاعو  با  سودمند  یبرا  ینیکارآفر  یهافرصت   تیاست.  به    یجامعه 

ا  دیآیارمغان م بر ا  امدیپ  ترینمهم  نیو  همه شهروندان    ی برا  تواندیم  ینیکارآفر  نیمطلوب است. علاوه 

 باشد.   دیجامعه مف یاشتغال و توسعه کل  جاد یا نهیدر زم

 

 
 

 پژوهش  یمیمدل پارادا :6شکل 
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   یبندو جمع  جهینتبحث، 

کارآفر  یبرا پا  یسازمان  ینیتحقق  ک   ینظر  یهاافته ی  هیبر  با  نیا  یفیو   ی سازمان  ینیکارآفر  دیپژوهش، 

عملکرد    ریتأث  نیشتریب بر  کارآفر  ویژه به   یسازمان  بلندمدترا  و  باشد  داشته  بقاء  و  سازمان   ینیانطباق  به 

و در طول زمان سازگار شده و    اده واکنش نشان د  یرونیب  طیدر مح  رییبه تغ  یبهتر  یاجازه دهد تا با آمادگ

مشهود    یسازمان  مراتبسلسله در تمام سطح    دیموفق باشد، با  ینیدهد و اگر قرار است کارآفر  ات یادامه ح

 ک ی  کیاستراتژ  یهااز طرح   یاست که بخش  یاعمال  رنده یدربرگ  یسازمان  ینیکارآفر  نیباشد. علاوه بر ا

م محسوب  همشودیسازمان  بر  ا  نی .  ذهن  پژوهش  نیاساس  کشف  هدف    د،ی اسات   یشخص  یهات یبا 

شده   یطراح  نهادمردم  یهادر سازمان  ینیرکارآف  یهافرصت  یابیاز ارز  ینیو خبرگان کارآفر  نانیکارآفر

و    یمقوله اصل  12و    یفرع  ۀ مقول  35گزاره معنادار،    166از    شیبا ب   یبر اساس سه مرحله کدگذار  ج یو نتا

آمد.    کی دست  به  هسته  همسو  12مقوله  شامل؛  آمده  دست  به  و    یرفتار  ی ژگیو  ،یساختار  ییمقوله 

انسان  یاخلاق بازنگرمؤثرارتباطات    ،یمنابع  امکان شمول    د، یجد  یهافرصت  رشیپذ  ن،ی قوان  ی ، اصلاح و 

نوآور   ،یمال  نیتأم  ،یاجتماع تضم  قی تحق  ،ینظام  توسعه،  افزا  ل یتحل  ،یسودمند  نیو  و  بازار  و    ش یرقبا 

ب   نانیکارآفر  یتشناخ  یهایی توانا انتزاع   کی   ،ینشیگز  یکدگذار  ۀمقولات در مرحل  ن یا  شتریاست که با 

  ی هافرصت   رشیلرستان به علت پذ  نهادمردم  یهادر سازمان  ینیفرصت کارآفر  یابیمقوله هسته به نام »ارز

 ییهمسو  خلهبا مدا  یمنابع انسان  یو اخلاق  یرفتار  یژگیو و  مؤثردر بستر ارتباطات    یدر نظام نوآور  دیجد

و توسعه و   قیرقبا و بازار، تحق  لیتحل  گانهسه   یبا استفاده از راهبردها  نی قوان  یو اصلاح و بازنگر  یساختار

پ  یمال  نیتأم شمول    نانیکارآفر  یشناخت  یهاییتوانا  شیافزا  ،یسودمند  ن یتضم  یامدها یبه  امکان  و 

  ی گر را تحت پوشش قرار بدهد. بر مبنایمقولات د  یتمام  تواندیظاهر شد که م  شود«یمنجر م   یاجتماع

تحل  از  م  یفیک   لیآنچه  فرصت  نی کارآفر  کی  نکه یا  ی برا  شود،یاستنباط  آن    یبتواند  از  و  دنبال  را 

فرصت و    درواقعکند.    ییآن فرصت را درک و شناسا  دی کند، ابتدا با  جادیرا ا  یوکارو کسب   یبرداربهره 

د  یعوامل  ترینمهم از    فرصت  ییشناسا که  آن    نانهیکارآفر  یهات یفعال  ر است  بهتر  درک  دارد.  وجود 

 باشد.  دی مف اریبس  تواندیبالقوه م نانیکارآفر یبرا خصوصبه 

آمده    مدل دست  مدل   ینوعبه به  ارز  یهامکمل  حوزه  در  است.    ینیکارآفر  یهافرصت  یابیموجود 

د  ن یا  یهامؤلفه  مدل  هر  از  بهتر  م  گریمدل  لرستان  استان  در   ینیکارآفر  یهافرصت   یابیارز  تواند یدر 

دهدمردم  یهاسازمان توسعه  را  و    نیا  دیگرعبارتبه ؛  نهاد  جامعه  در  آن  کاربست  و    ی هاسازمانمدل 

با س  نهادمردم بهتر م  یو فرهنگ  یاقتصاد  یهای گذاراستیلرستان سازگار    ی برا  یچارچوب  تواندیاست و 

نوع    نیسوق دادن محققان به ا  یبرا  یمحکم  ل یمناطق باشد. تجارب ناموفق گذشته دل  نیدر ا  ییگراعمل
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ا  یشناسروش کمک  با  اساساً  و  مرحله  ندیفرآ  کیروش    نیبوده  پ  ل ین  یبرا   یاپنج  مطلوب   یامدهایبه 

مبناشودیداده م  حیتوض بر  استخراج شده علت   لیتحل   ی.  بامدل  و    دی جد  یهافرصت  رشیدر پذ  دیها را 

نوآور شا  ی نظام  کرد.  نوآور  د یجستجو  نظام  بتوان گفت  از    ی به جرات  در کشور  نشده    ترین مهممحقق 

 یاب یدست  یفیک   یهابا روش  قیتحق  یدیکل  یهایژگیاز و  یکیاست.    نانهیکارآفر  یهاعلت شکست پروژه 

و    یاخلاق  یهایژگیو و  مؤثر پژوهش ارتباطات    نیاز بستر آن جوامع است. در ا  بر خواسته   ییهامؤلفه به  

انسان  یرفتار به دست    ینیکارآفر  یهافرصت   نهیزمدر    یموفق  یهای ابیهستند که ارز  ییبسترسازها  یمنابع 

ن  یادهنده شتاب نقش    نیو قوان   رهاساختا  ر یمس  نیخواهند داد. در ا ا  هات ی به موفق  ل یدر    ن ی دارد. علاوه بر 

با  تیموفق  یبرا بازار، تحق   لیگرفت. تحل  یجد   دیراهبردها را  تام  قیرقبا و   هاییمؤلفه  یمالن یو توسعه و 

ناد اگر  که  ه   ده یهستند  شوند،  نم  ینیکارآفر  چیگرفته  تحقق  نترسدی به  در  ا  جهی.    یندهایفرا  نیتحقق 

 و توسعه جامعه و رفع مشکلات را به دنبال خواهد داشت.    یچون سودمند ی مورد انتظار یامدهایپ

  یالگو برا  ن یشمول ا  ن یاست. علاوه بر ا  یبه روزتر و کاربرد  اریموجود بس   ی با الگوها  سهیالگو در مقا  نیا

به    یموجود است. در الگوها   ی الگوها  ریبالاتر از سا  اریجوامع مختلف بس مانند    یکل  ار یبس  مسائلموجود 

ب  یعوامل درون  ای  ،یو ساختار  یعوامل فرد   ی هاطیدر مح  نانیکارآفر  رفتار  لیبه تحل  نیو همچن  یرونیو 

استخراج مدل  مانند  کمتر  و  شده  اکتفا  تحل  یمختلف  به  زوا  لیفوق  و  جوانب    ی هافرصت   ی ایهمه 

 ی عنی؛ است بلندمدت جه ینت کی یسازمان ینیکارآفر جهینت ترینمهماساس  نیپرداخته است. بر ا ینیکارآفر

  ی منشأها   ط، یدر مح  رییخود ادامه دهد. تغ  اتیو به ح  وفق داده   طیخود را با شرا  تواند یکه بهتر م  یسازمان

  ینهادها   ،یدولت  ینهادها  ن،ینو  یهای فناور،  کنندگانعرضه   ان،یدارد که عبارتند از رقبا، مشتر  یگوناگون

ا  یاسیس به شکل  ترعیسر  توانند یها مسازمان  ت یوضع  نیو کل جامعه است. در  به تغ  یو   رات ییکارآمدتر 

وکار کسب  جادیا یدرست برا ینیکارآفر یهاو انتخاب فرصت  ییدهند. شناسا نشان واکنش  یرونیب طیمح

و همچن  نیکارآفر  کی  ییتوانا  ترینمهم  د،یجد است  تشک  کیآنچه که    دنی فهم  نیموفق  را   لی فرصت 

استدر دوره کسب   یدیکل  یعامل  دهد،یم ارز  صیتشخ  نهیپژوهش در زم  نیبنابرا؛  وکار  فرصت    یابیو 

فرآیاول   عنوانبه  گام  اهم  ،ینی کارآفر  ند ین  مال  ی ادیز  تی از  منابع  فقدان  است.    ی ها استیس  ، یبرخوردار 

ز  یناکاف   یتیحما ارز  ییشناسا  ،یناکاف  یهارساختیو  مشکل   نانهیکارآفر  یهافرصت  یابیو  دچار  را 

و    جامعه  د ی آمدن اشتغال و سطح تول  نییدر جامعه پا  ینیکارآفر  ی هاگرفتن فرصت  ده یناد  جهیو نت  سازدیم

افراد در  یپروسه مهم برا  کی  ینیمولد خواهد بود. هرچند کارآفر  ریاقتصاد به مشاغل کاذب و غ یوابستگ

درگ اما  است،  نهادها  ریجامعه  مردم  غیردولتی  یکردن  سمن  یو  فرامانند  در    تواند یم  ینیکارآفر  ند یها 
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اساس   ن ینجات دهد. بر هم  یاقتصادرشد    نییجوان و سطح پا  تیجمع  یکاریمانند ب   یجامعه را از مشکلات

ح در  بس  ینیکارآفر  طهیپژوهش  است  ی اریبرنامه  شده  جوامع  افراد  و  نهادها    ی هات یفعال  چراکه  ؛ از 

اقتصاد  یپاسخ  عنوانبه   نانهیکارآفر موجود  و مشکلات  همچن  یبه رکود  بقا   یاستراتژ  کی  عنوانبه   نیو 

حرکت در توسعه    جاد یو ا  هاتیها و موقعفرصت   یابیو ارز  ص یکه در تشخ  ی با مهارت  نانیاست و کارآفر

 .شوندیمحسوب م یو تحولات اجتماع  دیدر اقتصاد تول  رییتغ یقی حق شگامانیدارند، پ هات یموقع نیا
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1- INTRODUCTION 

The current research aims to clarify the concept of fearless 

organization in Iran's health and treatment sector (specifically, the hospitals 

of the social security organization) and further identify the characteristics, 

antecedents, and consequences of creating a fearless organization in the 
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target population. Therefore, the main objective of this research is to explain 

the concept of fearless organization using the Rodgers analysis method. 

 

2- THEORETICAL FRAMEWORK 

Fearless organization is one of the new types of positive 

organizations, which originates from positive psychology. Positive 

psychology is the root and foundation of positive organizational behavior. In 

general, a "fearless organization" is an organization that is considered a 

secure base from the point of view of its employees and members. A secure 

base refers to the perceived security of the organization's members, which 

makes it easier to face discoveries and trust supervisors to solve problems. 

In other words, it creates psychological security so that employees can be 

sure of not being belittled, laughed at, or punished due to asking a question, 

creating an idea, exerting a concern, or making a mistake. 

 

3- METHODOLOGY 

The current research used the evolutionary approach of Rodgers' 

(2000) concept analysis to develop the "safe organization" notion. The basis 

of this research is the original work of Edmondson (2019) entitled "The 

fearless organization: Creating psychological security in the workplace for 

learning, innovation and growth." Based on the evolutionary approach of 

Rodgers for analyzing raw data available in the literature, some Iranian and 

foreign reliable, scientific databases were searched. In the preliminary 

search, the keywords "fearless organization, secure base, secure-based 

leadership, and psychological security" were used separately and, then 

combined. The main criteria for entering the final analysis were the texts 

published in English and Persian in the last forty years (i.e., from 1983 to 

2023) in the management and organization fields. Also, studying the 

primary texts, some secondary keywords were extracted, and a list of 180 

articles and books was accordingly prepared, which was reduced to 125 

items based on the inclusion criteria and removing duplicate items. Finally, 

77 articles, 22 books, and 9 theses containing the main keywords in their 

title and/or body were selected. These sources were carefully studied in 
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depth and the data related to the concept of fearless organization and its 

antecedents and consequences were summarized and coded. 

 

4- RESULTS & DISCUSSION 

The drivers of a fearless organization are found to be the following: 

learning from mistakes, encouraging learning, reducing shortcuts in the 

organization, sharing knowledge, overcoming geographical dispersion, and 

useful utilizing the conflicts, gaining value from the differences, 

implementing the results of scientific research, avoiding silence and 

promoting the employee voice, not too much trusting the authorities in the 

organization , laying the groundwork for fearless orientation, inviting 

employees to participate in affairs, effective response, encouraging 

subordinates to try, humility before subordinates, active investigation of 

affairs, designing and implementing coherent structures to extract ideas and 

concerns of employees, effective response to the risks that employees take, 

following examples from other successful organizations, creating a culture 

to create a safe organization, maintaining balance in creating psychological 

security, listening to the voice of silence in the organization, cultivating self-

esteem in the organization, enriching the work-family bond, psychological 

growth at work, fostering a sense of vitality and desire to learn in the 

organization, and accepting the individual as legitimate and justified. The 

most important reasons for creating a fearless organization are as follows: 

the presence of fear in the organization, believing that psychological 

security necessarily means being good all the time, acknowledging that 

psychological security is a personality factor, lowering performance 

standards, the prevalence of reckless disclosure, failure to support 

innovation, failure to foster work commitment, lack of cooperative 

atmosphere, lack of meaningful activities, concealment of knowledge, 

organizational pessimism, lack of work regulation, lack of efficient 

response, sadness from failures, lack of emphasis on goals, and Lack of 

planning processes. 
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5- CONCLUSIONS & SUGGESTIONS 

In line with the concept of the fearless organization, the organization 

becomes a secure base. A secure base is a person, place, goal, or object that 

creates a sense of protection and comfort, and provides energy and 

inspiration to explore, take risks, and seek change. This concept originates 

from the "attachment theory" introduced by John Bowlby and Mary 

Ainsworth (1988). The most important component of the fearless 

organization is creating psychological security. Future researchers are 

advised to investigate this concept and present a conceptual model specific 

to different organizations (including government, private, production, 

service, etc.) to take a step towards improving their efficiency and 

productivity besides helping to enrich this concept as much as possible. 

 

Keywords: Fearless Organization, Psychological Security, Social 

Security Hospitals, Rodgers' Evolutionary Approach. 
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 چکیده  

های تأمین  بیمارستاندر    آنهای  ها و پسرانها، پیشرانهدف از این پژوهش، روشن ساختن مفهوم سازمان امن و درک ویژگی

رویکرد تحلیل مفهوم تکاملی راجرز است. متون منتشرشده به زبان انگلیسی و فارسی در چهل سال اخیر   اجتماعی با استفاده از

نمونه و  ورود  معیارهای  اعمال  از  پس  شد.  جستجو  مدیریت  دانش  حوزه  نهایی،  در  و    22مقاله،    77گیری  نامه پایان  9کتاب 

نظر در و تحلیل عمیق قرار گرفتند. فرآیند تحلیل نیز تحت نظارت و بازبینی دو نفر از اساتید صاحب موردبررسیانتخاب شدند و 

مفهوم   تحلیل  شد.  انجام  مدیریت  مهم  موردمطالعهزمینه  داد  ویژگینشان  شکست، ترین  پذیرش  از:  عبارتند  امن  سازمان  های 

-دادن متواضعانه، ارزیابی سریع و مراقبت از کارکنان. پیشراندانم«، گوشصراحت شدید، شفافیت، تعارض سازنده، رواج »نمی

اشتراک زدن،  میانبر  کاهش  یادگیری،  تشویق  اشتباهات،  از  گرفتن  درس  از:  عبارتند  امن  سازمان  کسب های  دانش،  گذاری 

تفاوت از  پاسخارزش  کردن،  صحبت  ترویج  و  سکوت  از  پرهیز  برای ها،  منسجم  ساختارهای  اجرای  و  طراحی  مؤثر،  دهی 

های ایجاد سازمان امن ترین پسرانشناختی. مهمسازی، رعایت تعادل در ایجاد امنیت روانها، فرهنگها و دغدغه استخراج ایده

پایین آوردن استانداردهای عملکردی، رواج افشاگری بی از نوآوری، عدم پرورش    حمایت عدمپروا،  عبارتند از: وجود ترس، 

پنهان مشارکتی،  جوّ  کاری، عدم وجود  برنامهتعهد  عدم  اهداف،  بر  تأکید  عدم  سازمانی،  بدبینی  دانش،  فرآیندها. کاری  ریزی 

 های آتی و تدوین مدل مفهومی سازمان امن باشد. تواند نقطه آغازی برای انجام پژوهشدستاوردهای این پژوهش می

 

 . های تأمین اجتماعی، رویکرد تکاملی راجرزشناختی، بیمارستانسازمان امن، امنیت روان :هاکلیدواژه 
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 مقدمه 

رسند. در بلوغ هر می  بلوغ  به ،درنهایتو    کنندمی  رشد  شوند،می  متولد  زنده،   موجود  یک  مثابهبه  هاسازمان

های خاصی کنند و بر این اساس، سازمان بالغ و بالنده دارای ویژگیسازمان، عوامل مختلفی ایفای نقش می

ها و نبوغ افراد و  های مذکور، مفهوم رشد و پیشرفت سازمان از طریق ایده ترین ویژگیاست. یکی از مهم

  امروزی   هایمشارکت کارکنان با یکدیگر برای انجام کارها و حل مسائل پیش روی سازمان است. سازمان

در   فرهنگی،  تنوع  ،شدنجهانی   نظیر  هاییچالش  با   بهبود  مشتریان،  و   کارکنان  نیازهای  و   هاارزش  تغییر 

 عصر  در   .(Rodríguez-Carvajal et al., 2016)  مالی روبرو هستند   هایبحران   و  اثربخشی  و  کارایی  مستمر

سازمان و    گرانو هدایت   کنندگاناداره   ریزان،برنامه  عنوان به  »مدیران«  نقش   و   جایگاه   اهمیت   که   پیش رو 

 رقابتی  مزیت  است،   نمایانگر  عنوان بازوان اجرایی سازمان و ابزار اصلی موفقیت آن همچنین »کارکنان« به

توسعه منابع انسانی و    و  پرورش  انتصاب،  انتخاب،  کارگیری مؤثر،به  با  که   شد  خواهد  هاییسازمان  نصیب

 . (Hashemian et al., 2017) نمایند تضمین  را سازمان تعالی و وریبهره  ایجاد جوّ سازمانی حامیانه و امن، 

سازمان می در  داده  پرورش  خلاقیت  و  نوآوری  معمولاً  موفق،  شیوه های  و  سازمان  محیط  و  جوّ  و  شود 

مدیران آن   ایده   ایگونه به مدیریت  اندیشه است که کارکنان  تفکرات و  ارائه  به  قادر  نوآور،  و  های  پرداز 

کنند. در این سازمان، بیان آزادانه مشکلات و  خود بوده و از این لحاظ اصلاً احساس ترس یا نگرانی نمی

اشتراکچالش به  برای  افراد  و  دارد  رواج  نیز  آن ها  نیستند گذاشتن  روبرو  جدی  مانع  با  معمولاً  ؛ ها، 

امنیت روانی در کارکنان دیگرعبارتبه  ایجاد  است که موجب  امنی در سازمان حاکم  و  ، فضای حامیانه 

ایده  از  آنان  ترس  و  دلهره  و  شده  و سازمان  ایده   پردازی  آزادانۀ  دغدغهبیان  حد  ها،  تا  را  افکارشان  و  ها 

بین می از  بهره زیادی  موارد موجب کارآمدی و  این  موفقیت آن میبرد. همه  نهایتاً  و    گردد وری سازمان 

(Kearney et al., 2009)  . می که  عواملی  از  زندگی یکی  حتی  و  کارکنان  کارآمدی  و  پویایی  بر  تواند 

های آن )یعنی فرهنگ شخصی آنان نیز اثر سوء بگذارد، فرهنگ و فضای داخل سازمان است که ویژگی

پرورشپرورش فرهنگ  مقابل  در   ... و  نوآوری  حمایت،  روانی،  امنیت  روانی، دهندۀ  ناامنی  دهندۀ 

. (Coombe, 2010)  ها دارد، عدم نوآوری و ...( نقش پررنگی در موفقیت و شکست سازمانحمایتعدم 

اصلی از  برخی  شده،  ذکر  سازمانخصوصیات  مشخصات  آن ترین  امروزه  که  هستند  »سازمان  هایی  را  ها 

راجع به آن صورت   نامند. این عبارت، در ادبیات دانش مدیریت، جدید بوده و پژوهش چندانی« می1امن

________________________________________________________________ 

1 . Secure Base Organization 
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های  ها و راهکارهای ایجاد سازمان امن )خصوصاً در سازماننگرفته است. لذا اولین گام در شناخت ویژگی

می امن  سازمان  مفهوم  شناخت  و  تحلیل  کشور(،  بهداشت  و  بخش سلامت  در  واقع،  فعال  در  یک باشد. 

پژوهش  همه  در  مهم  است.  بخش  مفهومی  شفافیت  ایجاد  مفاهیمطورکلیبه ها،  ساختاری  بلوک  1،  های 

را تشکیل مینظریه نظریهها  تکامل  نقش چشمگیری در  و  دارند دهند  . در (Chin & Kramer, 1999)  ها 

را   مفهوم  تحلیل  روش  پژوهشی،  مفاهیم  در  شفافیت  ایجاد  برای  تحقیق،  روش  کتب  و    خاطرنشانمتون 

. تحلیل (Nuopponen, 2007)  ذکر نشده است  وضوحبه اما نحوه انجام تحلیل مفهوم، در این منابع  ؛  اندشده 

با سایر مفاهیم   ارتباطشانها و  توان فعالیتی تعریف کرد که طی آن مفاهیم، خصوصیات آنرا می  2مفهوم 

های مختلفی برای انجام تحلیل مفهوم ارائه شده است که . روش(Sartori, 1984)  گرددمعین می  وضوحبه 

بارکوت و کیم و مورس   -ها عبارتند از روش ویلسون، واکر و اوانت، راجرز، ملیس، شوارتزترین آنمهم

(Heidari & Assarodi)  ،مفهوم تحلیل  نظریه   تنهانه .  در  موجود  مبهم  مفاهیم  پالایش  نقش در  آفرین  ها 

و شفاف تشریح  بلکه در  )بهاست،  مفاهیمی که در حیطه مدیریت سازمان  بیمارستانسازی  عام( و  ها  طور 

داشته)به  کاربرد  خاص(  بودطور  خواهد  مفید  نیز  هستند  نامناسب  استفاده  و  ابهام  دارای  و   Din)  اند 

Mohammadi et al., 2010) اختیار در  مفاهیم  زیربنایی  خصوصیات  از  صحیحی  فهم  مفهوم،  تحلیل   .

هایی دهد تا با دستیابی به تعریف روشنی از مسئله تحقیق، به تدوین فرضیه پرداز قرار میپژوهشگر و نظریه

منعکس می را  مفاهیم  میان  مفهوم می که درستی روابط  تحلیل  نماید. همچنین،  اقدام  تواند کمک سازند، 

 & Walker)  شایانی به طراحی ابزار تحقیق یا راهنمای مصاحبه قبل از انجام پژوهش پیمایشی داشته باشد 

Avant, 2005) . 

ها در توسعه  رویکرد تحلیل مفهوم تکاملی راجرز، بر مبنای تفکر فلسفی معاصر در زمینه مفاهیم و نقش آن

پایه دانش  تکامل  با گذر  و  همواره  که  را  مفاهیم  روزآمد  و  پویا  ماهیت  دیدگاه،  این  است.  گذاری شده 

می قرار  تأکید  مورد  است،  تحول  و  تغییر  در  اجتماعی  بافت  در  دیدگاه زمان  مذکور،  رویکرد  های  دهد. 

بیستم میلادی در زمینه دانش و مفاهیم رواج  گرایی و مطلقفلسفی اصالت اول قرن  نیمه  گرایی را که در 

بهداشته  حوزه  این  در  موجود  رویکردهای  بین  در  را  خود  جایگاه  و  کرده  رد  است اند،  آورده    دست 

(Rodgers, 2000)  روش تحلیل مفهوم تکاملی، عمدتاً بر رویکرد استقرایی استوار است و همواره مبنا و .
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فراهم می آینده  در  بیشتر  تحقیق  و  بررسی  برای  را  مقصود  (Hupcey & Penrod, 2005)  آوردمرجعی   .

اصلی از تحلیل مفهوم در این رویکرد عبارت است از تشریح، توضیح مفهوم و موارد استعمال متداول آن و  

 .(Brilowski & Wendler) عنوان مبنایی برای توسعه و تکامل بیشتر مفهومآشکارسازی خصوصیات آن به

طور خاص،  پژوهش حاضر با هدف روشن ساختن مفهوم سازمان امن در حوزه بهداشت و درمان ایران )به

پیشران بیمارستان بیشتر خصوصیات،  اجتماعی(، شناسایی  تأمین  پسرانهای  و  امن در ها  ایجاد سازمان  های 

های تأمین اجتماعی انجام یافته است. لذا سؤال اصلی در این پژوهش، چیستی مفهوم سازمان امن  بیمارستان

و    خدمات بهداشتی  دهنده ارائه  سازمان  ترین مهم  عنوانبه  بیمارستانبا استفاده از روش تحلیل راجرز است.  

سلامت  و  تأمین  حفظ،  در  مهمی  نقش  درمانی، در  جامعه  ارتقای  به    نیاز  سازمان  این   راستا،  این  دارد. 

به   ایملاحظهقابل حد تا بیمارستان اثربخشی و که کارایی یاگونه به داشته؛  کارآمد مدیران و نوین مدیریت

دارد  سازمان  آن  در  منابع  مؤثر  کاربرد  و  مدیریت  نحوه  سوی  (Ebrahimnia et al., 2010)  بستگی  از   .

های بیمارستانی، کارکنان و کادر پزشکی همواره از بیم به خطر افتادن  در محیط   کهایندیگر، با عنایت به  

سلامتی خود به علت تماس نزدیک و مستقیم با طیف وسیعی از بیماران و کار در یک محیط آلوده )که در 

دوران شیوع ویروس کرونا نیز بسیار تشدید شد(، همواره تحت فشار روانی شدید قرار دارند که این امر به  

پژوهش از  بسیاری  اضطراگواه  و  استرس  شغلی،  فرسودگی  موجب  حوزه،  این  در  شده  انجام  ب های 

. این وضعیت،  (Sabokro, 2017; Ahanchian, 2015)  گرددچشمگیر و عواقب منفی بعدی برای ایشان می

ها و استانداردهای خشک و بسیار رسمی مرتبط با سلامت و جان بیماران، در بسیاری  در کنار وجود رویه 

ایده  بیان  نظر  )از  ناامن  جوّ  و  محیط  یک  ایجاد  موجب  موارد  سازمان(  از  به  واقعی  خودِ  دادن  نشان  و  ها 

شود که این امر نیز منجر به تمایل کادر پزشکی نخبه به مهاجرت از کشور، افزایش خطاهای انسانی در می

بسیاری از کادر درمان شده است.   بازنشستگی پیش از موعد توسط  امور درمانی و پزشکی و درخواست 

مدیریت  هابیمارستان  مدیران  ،حالن یباا مشکلات  هاچالش  با   حساس  و  مهم  سازمان  این  کردن  جهت   و 

  ،(Orumieh, 2015)  صحیح  گذاریسیاست   عدم  به   توانمشکلات می  این   ازجملههستند.    روبرو  متعددی

ساختاری پزشکیدانشگاه   مشکلات  علوم  پزشکی (Mirzaei, 2015)  های  کادر  گسترده  مهاجرت   ،

 مشکلات   اشاره کرد. همچنین  (Ziari, 2013)  مدیریتی  ثبات   عدم   و  (Haghdoost et al., 2023)  متخصص

اثرات  بر  بیمارستان  در  موجود ها  محدودیت   شیافزا  موجب   کهاین  بر  علاوه   و   دارند  متقابلی  یکدیگر 

.  (Yasmi, 2007)  کنندهای متعددی را برای ایجاد محیط کاری امن در سازمان ایجاد میشوند، چالش می

چالش این  حل  اصلی  راهکارهای  از  آموزشیکی  ارائه  و  سازمان  جو  و  فرهنگ  تغییر  مدیریتی ها،  های 
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های مدیریت منابع انسانی و ایجاد اندرکاران بیمارستان در جهت یادگیری مهارتکافی به مدیران و دست

شناختی ، ایجاد سازمان امن و سرشار از امنیت روانکلامک یدهنده خلاقیت و در  محیط سازمانی پرورش

» (Barati, 2016)  است که  است  ذکر  به  لازم  البته  روان .  امنیت  دارای  »سازمان  با  امن«  شناختی« سازمان 

تر های انجام شده در این پژوهش که در ادامه مفصلتفاوت دارد و اعم از آن است. در واقع، طبق بررسی

های لازم برای ایجاد سازمان امن  شناختی« تنها یکی از مؤلفهبه آن پرداخته خواهد شد، »ایجاد امنیت روان 

 .های دیگری نیز فراهم گرددبایست عوامل و مؤلفهایجاد سازمان امن، می منظوربه است و 

 

 پیشینه پژوهش مبانی نظری و 
 سازمان امن 

از گونه امن، یکی  مثبتسازمان  نوین سازمان  از روانمی  1های  واقع،  مثبتباشد که در  نشأت شناسی  گرا 

  ، گراشناسی مثبت است. پیدایش روان   2گرارفتار سازمانی مثبت   ۀ گرا ریشه و پایشناسی مثبت روانگیرد.  می

روان )پدر  سلیگمن  مارتین  سخنرانی  روان به  انجمن  ریاست  جایگاه  در  مثبت(  آمریکا شناسی   شناسی 

)  .گرددبرمی روان2000سلیگمن  تجربه (،  علم  را  مثبت  است  شناسی  معتقد  و  کرده  تعریف  ذهنی  های 

  کرد، محصول تاریخ بوده و برای دوران قدیم مناسب بودشناسی اولیه که بر مسائل منفی تمرکز می روان 

(Seyed Naqvi & Rafati Alashti, 2010).  عنوان یک اصل مثبت در سازمان بر گرا، به شناسی مثبتروان

. از سوی دیگر، (Choi & Lee, 2014)  « قرار داردگراییها و جامعهتجارب ذهنی، خصلت» پایه سه اصل  

 پدیده   کند. لذا این ایفا می  گرانکنش  کنش  در   مهمی  نقش   انسانی   علوم  مطالعات  حوزه   در   امنیت   احساس

این کنشمی  تفسیر  گرکنش  ذهنیت  با همان کارکنان سازمان هستند.گردد. در محیط سازمانی،   بر  گران 

احساس  چنین  اساس این   خود   به   روانی  و  ذهنی  فردی،  شکل   تواند می  امنیت  فرآیندی،  احساس   بگیرد. 

به   متقابل  تعاملات  وسیلهبه   تواندمی سازمان  هایبخش   یا  و   اقشار  دیگر  افراد،  یا  کند  جامعه    سرایت 

(Hazarjaribi, 2011) پیشران برای خودشکوفایی و سرمایه فردی    یک  عنوانبه  احساس  نوع   این  . همچنین

می از عمل  یکی  است،  قائل  اهمیت  خود  کارکنان  روانی  امنیت  برای  که  سازمان  یک  ایجاد  پس  کند. 

  شاید .  (Hashemian, 2008)  باشداندرکاران دانش مدیریت و سازمان میهای بسیار مهم برای دستدغدغه

دوست ندارد جایگاه خود    کسهیچ باشد.    محال   تقریباً  و  ناممکن  ترس،  از  عاری   و  امن  کار  محیط   وجود
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بدهد.    و  همکاران  نگاه   در از دست  را    بدون   کار  محیط  ایجاد  ها،سازمان  بیشتر  در  ،حالن یبااکارفرمایان 

  این   گردد. رهبرانباک( یک مدینه فاضله تلقی میشده است و سازمان امن )بی  تبدیل  آرمان  به یک  ترس،

تلقی  زمانی  شناختی،روان  امنیت  که  اند دریافته  خوبیبه  هاسازمان  نوع  مهمی   منبع  دانش،  که  شودمی  مهم 

در  هنجارها  و   هاارزش  برای   پیوسته   که  است  چیزی  «1باک»بی  اصطلاحبه سازمان    حالت،  این  باشد. 

  این   دهد. قرار مدنظر را  آن همیشه شود، تبدیل باکو بی امن  به محیط فقط بارکی کهاین یجابه  کوشدمی

« سازمانی 2، »سازمان امنطورکلیبه .  )dili & Shahbaz Moradi, 2019Tab(  پویاست   و   ناپذیرپایان  فرآیند

امن  پایگاه  اعضای آن، یک  و  نگاه کارکنان  از  امنیت  محسوب می  3است که  به  اشاره  امن  پایگاه  گردد. 

تر با اکتشافات جدید و اعتماد به سرپرستان برای  شدۀ اعضای سازمان دارد که موجب مواجهۀ آساناحساس

شود(، سازمانی باک هم گفته می، سازمان امن )که به آن سازمان بیدیگرعبارتبه ؛  شودحل مشکلات می

به دلیل   سازمان این اطمینان را داشته باشند کهیک از اعضای    کند تا هراست که امنیت روانی ایجاد می

ایده  مورد  در  صحبت  سؤالات،  نگرانیطرح  نمیها،  تنبیه  یا  خندیده  تحقیر،  اشتباهات،  یا    د شونها 

(Edmondson, 2019) . 

 

 تحلیل مفهوم 

پردازد. وتحلیل مفهوم، به بررسی نحوه توصیف، کاربرد و سنجش یک مفهوم در ادبیات نظری میتجزیه

مفهوم،   تحلیل  در  مفهوم.  یک  ارزیابی  و  توسعه  تعریف،  از  است  عبارت  مفهوم،  تحلیل  از  اصلی  هدف 

  . (Smith & Mörelius, 2021)  گیردها و روابط یک مفهوم با دیگر مفاهیم مورد ارزیابی قرار میویژگی

کارگیری یک مفهوم و تغییراتی که با استفاده از آن  ارزیابی نحوه به  منظوربه در واقع، روش تحلیل مفهوم  

موقعیت  چه  در  و  شده  پردازش  زمان  طول  میدر  اعمال  استهایی  مفید  . (Madureira, 2020)  گردد، 

گیری  تواند تصمیمهای گوناگونی برای انجام تحلیل مفهوم ارائه شده است که همین امر میتاکنون روش

مفهوم   تحلیل  روش  انتخاب  در  اصلی  معیارهای  از  یکی  سازد.  دشوار  را  مناسب  روش  انتخاب  به  راجع 

می مفهوم«  توسعه  »سطح  پژوهشگر،  جدول  (Lotfollah Hamedani et al., 2023)  باشد توسط  در   .1 ،

 های تحلیل مفهوم ذکر شده است.ترین روشاصلی
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 های تحلیل مفهوم ترین روشمعروف (:1)جدول 

 های تحلیل مفهوم هدف شده توسطارائه

بارکوت و   -شوارتز

 (1993کیم )

وتحلیل نظری و مشاهدات تجربی  توسعه نظریه: این روش، به تلفیق تجزیه منظور بهاصلاح مفاهیم 

شناسی ساخت نظریه و  گرفته از سه حوزه دانش )یعنی فلسفه علم، جامعهتواند الهامپردازد و میمی

 مشاهده مشارکتی یا پژوهش میدانی( باشد. 

 ( 1999گرینگ )

گیری مفهوم در مطالعات علوم اجتماعی: این روش به دنبال دستیابی به مفهوم با استفاده  درک شکل

باشد. همچنین کاربرد  از کمترین عبارات و ایجاد تمایز بین مفهوم مورد نظر با سایر مفاهیم مشابه می

 دهد. قرار می موردبررسینظری و میدانی مفهوم را نیز 

 (1989-2000راجرز )

ای هستند که در آن توسعه مفهوم به روش استقرایی: در این روش، مفاهیم تحت تأثیر زمینه

دهد  های بیشتر را نشان میگیری برای پژوهشوتحلیل صرفاً جهتگیرند. تجزیهقرار می مورداستفاده 

 رسد. بندی قطعی نمیگیری یا جمعو به یک نتیجه

هوپسی و پنرود  

(2005 ) 

: این  موردعلاقهتمرکز بر ادغام آنچه درباره مفهوم شناخته شده است و گسترش درک یک پدیده 

نماید. حاصل کار آن نیز ارائه  ها در درک یک مفهوم را مشخص میها و ناهماهنگیروش، شکاف

یک تعریف نظری است که موجب یکپارچه شدن درک علمی آن پدیده شده و تحلیل نظری مفهوم  

 نماید. را بازسازی می

 ( 2010سودابی )
به دنبال تعریف مفهوم، مشخص ساختن حدود آن، مقایسه  ها: این روش،سازی مفاهیم و سازهشفاف

 مفهوم مد نظر با مفاهیم نزدیک به آن و سرانجام، شفاف کردن معنای هر مفهوم است.

 

های متنی پژوهش حاضر با استفاده از روش تحلیل مفهوم راجرز انجام شده است. راجرز به دنبال تبیین جنبه 

ای بر فراوانی و میزان استفاده دارد. در  باشد و تأکید ویژه مفهوم، درک مکان و زمان استفاده از مفهوم می

راجرز، هدف این روش عبارت   زعمبه روش راجرز، اصطلاحات جایگزین باید در تحلیل گنجانده شوند.  

است از »روشن کردن وضعیت فعلی یک مفهوم با شناسایی اجماع، بررسی پیشینه تاریخی یا تکاملی مفهوم  

زمینه تعیین  اختلافو  همچنین،  و  توافق  رشتههای  میان  در  مفهوم  این  از  استفاده  در  گوناگون«نظر   های 

(Rodgers, B. Knafl, 2000) . 

 

 یشینه پژوهش پ

انجام  بررسی  به طبق  پژوهشی که  مقاله،  این  نگارندگان  توسط  بررسی موضوع سازمان  شده  به  طور خاص 

های زیادی راجع به برخی متغیرهای  امن و ارائه مدل در این زمینه پرداخته باشد، یافت نشد. ولی پژوهش 
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های سازمان امن( و نتایج حاصل از ایجاد سازمان امن )خصوصاً پیامدها منتج به ایجاد سازمان امن )پیشران 

 آمده است.  2ها در جدول ترین آنو نتایج ایجاد امنیت روانی در سازمان( انجام شده است که مهم 
 

 ای از پیشینه پژوهش خلاصه  (:2)جدول 

 توضیحات  های پژوهش یافته عنوان پژوهش پژوهشگر  ردیف

1 
 ادموندسون 

(2019 ) 

بی )ایجاد  سازمان  باک 

روان در  امنیت  شناختی 

برای   کار  محیط 

و   نوآوری  یادگیری، 

 رشد(

 

توصیفی   روش  به  کتاب،  این 

تدوین یافته است و به معرفی جامع 

مفهوم   نویسنده(  توان  حد  )در 

بی روانسازمان  امنیت  و  -باک 

می آن ؛  پردازدشناختی  ضعف  اما 

جهت  را  مدلی  که  است  این  در 

بی سامان  نداده  ایجاد  ارائه  باک 

 است.

بی سازمان  یک  ایجاد  باک،  برای 

ازمان اقدامات ذیل  باید مدیران و س

دهند انجام  ایده   -1  : را  های  برای 

باشی  قائل  ارزش    -2  د.کارکنانتان 

گفت و  را  بحث  مثبت  وگوی 

کنی را    -3  د.تشویق  خود  اشتباهات 

بپذیری فرافکنی  طور  به  -4  د.بدون 

راه    -5  د. کنی  سؤال فعال   چندین 

اشتراک به  ایده برای  و  گذاری  ها 

کنی مهیا  کارکنان    -6  د. دانش 

باشی  خوبی  تمسخر    -7  د.شنونده  با 

بی نکنی و  برخورد  به    -8  د.احترامی 

 د. کس برچسب نزنی هیچ

2 
 

 کریل

(2021 ) 

ساختاری   اعتباریابی 

امنیت رهبری  -مقیاس 

مدار در بافت آفریقای 

 جنوبی 

 

امنیت رهبری  مدار  مقیاس 

(SBLS)    با موفقیت در بافت چند

تکرار   جنوبی  آفریقای  فرهنگی 

نمی بنابراین  و  از  نشد  را  آن  توان 

کرد.  تلقی  معتبر  ساختاری  نظر 

امنیت رهبری  را  مقیاس  مدار 

توسط  نمی اطمینان  با  توان 

بافت   در  رهبری  توسعه  متخصصان 

قرار   استفاده  مورد  جنوبی  آفریقای 

بیشتری   به توسعه تجربی  نیاز  داد و 

ترین دارد. ایمنی روانی احتمالاً مهم

مدار است  متغیر پیامد رهبری امنیت

ایمنی معضل  و  اساسی  اصل  -زیرا 

آن   - به  باید  که  مفهومی  اولین 

آیا   که  است  این  شود  پرداخته 

مدار از هشت  مدل رهبری امنیت

سه   یا  است  شده  تشکیل  بعد 

 عامل درجه بالاتر. 

نهفته   - متغیرهای  مجدد  ارزیابی 

یا   موارد  گنجاندن  و  مطالعه 

روانیگیری اندازه  ایمنی    های 

توصیه    عنوان به مدل  در  متغیر 

 شود.می

مقیاس باید توسط محققان آتی،   -

آماری    هایوتحلیلتجزیهتحت  

تر  در اندازه نمونه بزرگ  تر قیدق 
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می توضیح  را  و  ریسک  دهد 

برای    حال نیدرع مساعد  محیطی 

 کند. توسعه و یادگیری ایجاد می

 . تر قرار گیردو نماینده 

3 
ظفر و کایانی  

(2019 ) 

رهبر   حمایت  نقش 

رفتار  امنیت در  مدار 

کارکنان  پیش فعالانه 

با   کار،  محیط  در 

انگیزش  میانجی گری 

و   کار  در  خودمختار 

اسلامی:  کاری  اخلاق 

مطالعه بخش بانکداری  

 پاکستان 

تأیید می شوند:  چهار فرضیه تحقیق 

مدارِ رهبر، رابطه  شتیبانی امنیت( پ1)

کار   محل  در  فعال  رفتار  با  مثبتی 

مدارِ رهبر،  پشتیبانی امنیت(  2. )دارد

با انگیزه خودمختار در   رابطه مثبتی 

انگیزه خودمختار در    (3. )کار دارد

در   فعال  رفتار  با  مثبتی  رابطه  کار 

انگیزه مستقل،   (4. )محل کار دارد

بین  هب میانگی در رابطه  متغیر  عنوان 

امنیت رفتار  حمایت  و  رهبر  مدار 

می عمل  کار  محل  در  .  کندفعال 

اسلامی کار  رابطه    نیز  اخلاق 

 . داردنمستقیم با انگیزه خودمختار 

میپژوهش را  آینده  در  های  توان 

از روش استفاده  با  های  سایر صنایع 

متغیرهای   و  مختلف  تحقیق 

تعدیل نیاز  گوناگون  داد.  انجام  گر 

نمونه  و  به  است  بزرگی  برداری 

مطالعه باید بر اساس طرح منسجمی  

شناختی را  باشد. توانمندسازی روان

بهمی برای  توان  سازوکاری  عنوان 

از   کارکنان  فعالانه  رفتار  تسهیل 

امنیت پشتیبانی  در  طریق  رهبر  مدار 

 نظر گرفت. 

 ( 2017انور ) 4

رهبر  تأثیر   حمایت 

رفتار  امنیت بر  مدار 

نوآورانه   کاری 

طریق  از  کارکنان 

انگیزش کاری و نقش  

رهبر مبادله  -میانجی 

صنعت   مطالعه  عضو: 

IT  در پاکستان 

 

 

آورانه  تواند بر رفتارهای نو رهبر می

پایگاه  کارکنان تأثیر مثبت بگذارد.  

می را  بهامن  چیزی  » عنوان  توان  هر 

ایمنی   مراقبت،  محافظت،  که حس 

فراهم می کند و همچنین تشویق  را 

پایه کاوش، و  برای  ای 

چالشریسک  و  طلبی  پذیری 

تشویق    «دهدمی کرد.  تعریف 

اهداف   به  دستیابی  برای  کارکنان 

مداخله   از  پرهیز  و    جا نابهشخصی 

وظایف   سطح  می  دیگراندر  تواند 

دهد   افزایش  را  کارکنان  انگیزشی 

و   نوآورانه  رفتار  افزایش  باعث  و 

 در محل کار شود.  ایشانخلاقانه 

می آتی  متغیرهای  تحقیقات  تواند 

)مانند   میانجی    امنیتمختلف 

سازمانی و   نفسعزتشناختی، روان

تغییرات   برای  تعهد  احساس 

آن تأثیر  و  روابط  سازنده(  در  ها 

مبانی   اساس  بر  وابسته  و  مستقل 

برنامه رفتار  تئوری  شده  ریزینظری 

کند.   اضافه  نظریهرا  اساس    بر 

مذکور، خودکارآمدی فرد موجب  

رفتار  هنجار  دهیشکل ذهنی  های 

 شود. میاو 

5 
هان و هوانگ  

(2019 ) 

رهبر   حمایت  چگونه 

موجب  امنیت مدار 

روان سرمایه  با  رهبر  -حمایت 

مرتبط است.   از دیگر سو،  شناختی 

داده  هتل  اول،  کارکنان  از  ما  های 

نتیجه  جمع در  و  شد  آوری 
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تسهیل صدای ترویجی  

کارکنان  تخریبی  یا  و 

 شود؟می

شناختی ارتباط مثبتی با  سرمایه روان

بازدارنده   و  تبلیغاتی  صداهای 

می ؛  داشت نشان  دهد  بنابراین 

روان سرمایه  دارای  که  -افرادی 

در   احتمالاً  هستند  شناختی 

می شرکت  فعالانه  کنند.  رفتارهای 

می  همچنین  ترویج  بر  تواند  تمرکز 

روان سرمایه  بین  و  رابطه  شناختی 

کند.   تعدیل  را  تشویقی  صدای 

را   ترویجی  نوعی    توانیمصدای 

 فعالیت خلاقانه در نظر گرفت. 

یافتهتعمیم را  پذیری  فعلی  های 

محدود کرد. دوم، استنتاج علیت به  

مطالعه   این  مقطعی  طراحی  دلیل 

مطالعه   این  سوم،  است.  محدود 

اولیه رفتار  شواهد  مورد  در  را  ای 

به بازدارنده  و  یک  تشویقی  عنوان 

-نتیجه عملکردی از حمایت امنیت

می ارائه  رهبر  و مدار  پارکر  دهد. 

 ( متغیرهای  2010همکاران   )

زمینه مانند  شخصی،  مختلفی  ای، 

شناختی یا انگیزشی فعال را  جمعیت

بر   است  ممکن  که  کردند  پیشنهاد 

پیشگفعالیت کار  های  در  افراد  یرانه 

 . تأثیر بگذارد

6 

بیگارت و  

همکاران  

(2017 ) 

به یک  تیم  عنوان 

ارتقای  امن:  پایگاه 

و  انعطاف پذیری 

شبکه   در  شایستگی 

و   کودک  اجتماعی 

 خانواده

همکاران   برای  بودن  دسترس  در 

تلقی  به نقش  از  ذاتی  بخشی  عنوان 

د. نشان دادن شفقت و درک  و شمی

افراد  به زندگی و احساسات  نسبت 

بخش   کار،  محل  از  خارج  در 

پشتیبانی   ارائه  از  است.  مهمی 

از   تمجید  )مانند  پذیرش  رفتارهای 

توانمند   کنار  در  خوب  عملکرد 

برای   اجتماعی  مددکاران  ساختن 

شکست از  به  یادگیری  ها(، 

مددکاران کمک کرد تا باور کنند  

ارزیابی واقع   ارزشمند هستند و  که 

 تری از خود ایجاد نمایند. بینانه

که  تحقیقات بیشتر برای بررسی این

برای مددکاران   پایگاه امنآیا مدل  

)مانند  اجتماعی در زمینه های دیگر 

اجتماعی   مراقبت  روان،  سلامت 

دیگر   در کشورهای  و  بزرگسالان( 

خواهد   مفید  خیر،  یا  است  مرتبط 

بررسی  .  بود برای  بیشتر  تحقیقات 

عنوان مدل  توان تیم بهکه آیا میاین

اندازه   پایگاه  را  و  امن  کرد  گیری 

کاهش   در  مدل  اثربخشی  ارزیابی 

مفید   استرس،  یا  شغلی  فرسودگی 

 د. خواهد بو 

7 
کومب 

(2010 ) 

امنیت مدار:  رهبری 

گرا از  یک نظریه اثبات

امنیت،   که  رهبری 

مثبت   رفتار  و  اکتشاف 

ترکیب   یکدیگر  با  را 

امنیت هشت  رهبری  دارای  مدار 

است:   اصلی  و  1مؤلفه  پذیرش   )

انسان   یک  بعنوان  شخص  تصدیق 

قابلیت 2 دیدن  در  (  بالقوه  های 

امکان  3دیگران   آوردن  فراهم   )

پژوهشمهم برای  پیشنهادها  -ترین 

-یتابزار رهبری امن(  1های آتی: )

یابد.می  مدار بهبود  در    ( 2)  تواند 

این پژوهش به ساختارهای سازمانی  

یادگیری   نوآوری،  مانند  متعددی 



     343                                                                                ...های تأمین اجتماعیتحلیل مفهوم سازمان امن در بیمارستان 

 کند.می

 

فرصت و  ریسک  ( 4آفرینی  بروز 

دسترس   قابل  و  )حامی(  پشتیبان 

وقت   همه  و  جا  همه  در  (  5بودن 

پیش قابل  و  اتکا  قابل  بینی  آرام، 

گوش  6بودن   به  داشتن  تمایل   )

پرس و  از 7وجو  دادن  استفاده   )

درونی   بودن  8انگیزش  دارا   )

با   مثبت، خصوصاً در رابطه  ذهنیت 

 مسئله. حل

بهره  اکتشاف،  برداری،  سازمانی، 

تحول  رهبری  رهبری  و  آفرین 

هر   است.  شده  اشاره  خدمتگزار 

این از  مییک  توسط  ها  تواند 

بهپژوهش آتی،  در  های  کامل  طور 

امنیت رهبری  با  مدار  رابطه 

گیرد.  موردبررسی   (3)  قرار 

می آتی  نقش  تحقیقات  توانند 

رفتار  تفاوت در  را  فردی  های 

 . مدار بررسی کنندرهبری امنیت

8 

مولرو و  

همکاران  

(2019 ) 

اعتبارسنجی  ت و  وسعه 

به رهبر  عنوان  مقیاس 

 کننده امنیت فراهم

عنوان  توان بهرهبر را می-رابطه پیرو

یک رابطه دلبستگی در نظر گرفت  

و پیروان ممکن است رهبر خود را  

مواقع  به امن در  پناهگاه  عنوان یک 

و   کاوش  برای  امن  پایگاه  و  نیاز 

کنند. درک  از    شکوفایی  اگرچه 

می تئوری  بین  نظر  توان 

با   مرتبط  مختلف  کارکردهای 

دلبستگی یک رهبر تمایز قائل شد،  

تمایل   پیروان  تجربی  نظر  از  اما 

به را  کارکردها  این  عنوان  دارند 

بالاتر   سطح  ساختار  از  بخشی 

امنیت   و  حمایت  ارائه  با  مرتبط 

 توسط یک رهبر درک کنند. 

مقیاس رهبر  تعیین جهت علیت بین  

فراهمبه امنیت عنوان  دیگر    کننده  و 

سبک سنجه  رهبریهای    های 

به   باید  همچنین  دارد.  ضرورت 

که   سازمانی  بافت  و  زمینه  بررسی 

ور  کارکنان و مدیران در آن غوطه 

محیط   ایجاد  بر  آن  تأثیر  و  هستند 

 پرداخت. مدارامنیت

9 

سوداگر و  

 زاییناستی

(1400 ) 

امنیت رهبری  -تأثیر 

سازمانی   نشاط  بر  مدار 

روحیه   میانجی  نقش  با 

 در محیط کار 

بر    مدارامنیت  رهبری  مستقیم  اثر

اثر  نشاط رهبری   مستقیم  سازمانی، 

کار    در  روحیه  بر  مدارامنیت محل 

  بر  کار محل  در  روحیه مستقیم و اثر

بود.    معنادار   و   سازمانی مثبت  نشاط

 نشاط  بر  مدارامنیت  همچنین رهبری

میانجی  سازمانی   در   روحیه  گری با 

 معنادار دارد.  و مثبت اثر کار، محل

تربیت   معلمان  نظرات  است  بدیهی 

تواند نماینده  بدنی شهر زاهدان نمی 

تربیت   معلمان  نظرات  از  کاملی 

باشد در کل کشور  همچنین    .بدنی 

این به  تکمیل  نظر  ها  پرسشنامهکه 

گیری بیماری کرونا  در شرایط همه

دارای   پژوهش  شد،  انجام 

پیشنهاد   و  است  محدودیت 
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شرایط  می در  آتی  محققان  گردد 

این   بررسی  به  نیز  کرونا  از  پس 

 موضوع بپردازند. 

10 

خلیجیان و  

 همکاران 

(1396 ) 

رهبری   بین  رابطه 

شادکامی امنیت و  مدار 

کارکنان مدارس: نقش  

 میانجی امنیت روانی 

 

  بین   داریمعنی  و  مثبت   روابط

  و   روانی   امنیت   با   امنیتمدار   رهبری 

دا  شادکامی  امنیت  تأثیررد.  وجود 

  نیز   کارکنان   شادکامی  بر   روانی

  همچنین   نتایج   .بود  معنادار  و   مثبت

انطباق   حاکی   تجربی   مدل  نسبی   از 

  که   بود  پژوهش  مفهومی  مدل   با

  بر   مدارامنیت  رهبری  نقش  بیانگر

  با   یا  مستقیم  طوربه  شادکامی،

 . بود روانی  امنیت گریمیانجی

امنیت  جهت  یپیشنهادهای   ارتقای 

مدیران  روانی   هنگام  کارکنان: 

های  چالش  با  کارکنان  مواجهۀ

  پشتیبانی  و  حمایت  در  تلاش  جدید

  بروز  هنگام  باشند؛  داشته  افراد  از

همانند  مشکلات  و  خطاها   مدیران 

  سرزنش  جای  به   امن،  پایگاه   یک

  حمایت  کارکنانشان   از  کنند   تلاش 

تصمیم  و  کنند    هایگیریدر 

  مشارکت  را  ها آن  سازمانی  مختلف 

  احساس  افزایش  باعث   و  داده 

شادی  ارزشمندی    شوند؛  افراد  و 

  نیازهای  کنند  تلاش  باید  مدیران

  با  و  کنند  شناسایی  را  کارکنان

  لحاظ  از  را   افراد  آن  اهمیت دادن به 

  باید  مدیران  کنند؛  حمایت  روانی

و    هاحرف  شنیدن  به  را  هاییزمان

  اختصاص  کارکنان  هایدغدغه

 . دهند

11 

خلیجیان و  

شمس  

(1396 ) 

از پایگاه امن تا سازمان 

بر رهبری  مروری  امن: 

 مدارامنیت

جهان،   شرایطدر   کنونی    متلاطم 

اینسازمان برای  قافله  ها  از  که 

نیفتند عقب  را    ،رقابت  خود  توجه 

سازمانی به  معطوف     رهبران 

به همین خاطر است که با  .  اندکرده 

وجود بیش از نیم قرن تحقیق علمی  

حوزه  این  متعددی  سبک  ،در  های 

یافته این    در  .اندظهور  میان 

ابهام و  پایگاه    ،سردرگمی  یافتن 

سازمان برای  بهامن  ابزار  ها  عنوان 

سال  اخیردر  سبک    ،های  ظهور 

امنیت رهبری  توانسته  نوین  مدار 

را    خلأ حوزه  این  در  مطالعاتی 

ها را به  توجه سازمان  پوشش دهد و

ثیرات  أمفهوم کلیدی پایگاه امن و ت 

 آن جلب نماید. 
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در   توسعه  و  موفقیت  برای  کلیدی 

 کرد. نظام جهانی عمل خواهد

12 

احمدی و  

همکاران  

(1395 ) 

رهبری   روابط  تحلیل 

فضای  امنیت مدار، 

اعتماد   و  اخلاقی 

 سازمانی

امنیت رهبری  فضای  بین  با  مدار 

رابطه   سازمانی  اعتماد  و  اخلاقی 

رابطه   دارد.  وجود  معنادار  و  مثبت 

اعتماد   و  اخلاقی  فضای  بین 

سازمانی، مثبت و معنادار بود. متغیر  

می اخلاقی  نقش    تواند فضای 

از   برخی  بین  ارتباط  در  را  میانجی 

امنیت رهبری  اعتماد  ابعاد  و  مدار 

 سازمانی ایفا کند.

بانک میمدیران  طریق  ها  از  توانند 

پذیرش   همچون  رفتارهایی 

انگیزش    ،زیردستان از  استفاده 

پتانسیل دادن  نشان  و  های  درونی 

آن به  برای    ا،هکارکنان  را  زمینه 

سابهبو  اخلاقی  فضای  به  د  و  زمان 

آن اعتماارتقا  ،تبع  را  ی  سازمانی  د 

 ند. آور فراهم

 

 شناسی روش

( راجرز  مفهوم  تحلیل  تکاملی  رویکرد  از  حاضر،  پژوهش  امن« 2000در  »سازمان  مفهومی  توسعه  برای   )

فعالیت  هرچند  مذکور،  رویکرد  در  است.  شده  ششاستفاده  شده های  توصیه  مطالعه  برای  مقدماتی  گانه 

ولی  1)نمودار   فعالیت  زعمبه (،  این  از  بسیاری  بهراجرز،  مطالعه  انجام  طی  در  صورت   طورها  همزمان 

انعطافدیگرعبارتبه ؛  گیرندمی و  غیر خطی  ماهیت چرخشی،  دارای  مطالعه  فرآیند  مراحل ،  است.  پذیر 

مراحل متوالی   منزلۀبه ها را  های لازم در طی انجام مطالعه است و نباید آنکنندۀ فعالیتگانه فقط بیانشش

 محسوب نمود. 

 

 
 ( 2000: مراحل روش تحلیل مفهوم راجرز )منبع: راجرز، 1نمودار 
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مفهوم« به بررسی نحوه توصیف، کاربرد و سنجش یک مفهوم    وتحلیلتجزیه گونه که قبلاً بیان شد، » همان

باشد.  پردازد. هدف اصلی از تحلیل مفهوم نیز تعریف، توسعه و ارزیابی یک مفهوم میدر ادبیات نظری می

»تحلیل  سخن،  دیگر  به  است.  حاضر  پژوهش  در  مفهوم  تحلیل  روش  از  استفاده  دلیل  بیانگر  مطلب  این 

مند و ...( بدین علت  های نسبتاً مشابه مانند تحلیل محتوا، تحلیل مضمون، مرور نظاممفهوم« )و نه سایر روش

استفاده شده است که مفهوم سازمان امن هنوز به مرحله توسعه و ارزیابی نرسیده و نیاز به شناسایی مفهومی 

ر، روش راجرز برای تحلیل مفهوم بدین علت مورد استفاده و سنجش در ادبیات نظری دارد. از سوی دیگ

که   است  گرفته  زمینهقرار  تأثیر  تحت  مفاهیم  روش،  این  قرار در  استفاده  مورد  آن  در  که  هستند  ای 

گیری یا  دهد و به یک نتیجههای بیشتر را نشان میگیری برای پژوهشوتحلیل صرفاً جهتگیرند. تجزیهمی

نمیجمع قطعی  آن  بندی  برای  مدنظر  زمینه  تأثیر  تحت  امن  سازمان  مفهوم  نیز  پژوهش  این  در  لذا  رسد. 

بیمارستان تجزیه )یعنی  همچنین  و  دارد  قرار  اجتماعی(  تأمین  نتیجههای  یک  به  نیز  قطعی وتحلیل  گیری 

با شناسایی و معرفی پیشران)یعنی ارائه مدل نهایی و قطعی سازمان امن( نمی های  انها و پسررسد و صرفاً 

گذارد. لازم به ذکر است که روش تحلیل مفهوم،  های آتی باز میسازمان امن، مسیر را برای انجام پژوهش

محتوا،   تحلیل  دارد.  تفاوت  تحلیل مضمون  و روش  محتوا  تحلیل  کیفی    یکبا روش  تحلیل  برای  روش 

داده  معنایی  الگوهای  تفسیر  و  تحلیل  استشناسایی،  کیفی  ساده .  های  از  یکی  روش  نخستین  این  و  ترین 

این روش، اغلب در روند  . های تحقیق کیفی است که با رویکرد قیاسی یا استقرایی قابل استفاده استروش

پژوهش  واقعیت پژوهی،  تصویر  بررسی  تلفیقی،  برنامه های  انطباق  میزان  بررسی  نیز  و  ویژگیها  با  و  ها  ها 

ب ویژگی با  ود. روش تحلیل محتوا بر شکار برده میههای ساختاری و محتوایی  بنا شده است که  این فرض 

پیام  می تحلیل  زبانی  اولویت های  معانی،  کشف  به  نگرشتوان  شیوه ها،  و  ها،  درک   ی افتگ یسازمانهای 

یاف دست  محتوا  جهان  تحلیل  روش  از  لذا  و  نبوده  حاضر  پژوهش  مدنظر  امور،  این  که  است  واضح  ت. 

استفاده نشده است. از سوی دیگر، روش تحلیل مفهوم، اعم از تحلیل مضمون است و در پژوهش حاضر 

( محققان از روش تحلیل مضمون نیز بهره 1نیز در مرحله چهارم از روش تحلیل مفهوم )مندرج در نمودار  

مند یا نظاممرور  مند نیز مقایسه کرد.  توان روش تحلیل مفهوم را با روش مرور نظاماند. سرانجام، میگرفته

یکاتیکسیستم مورد  در  شواهد،  از  علمی  ترکیبی  از  وضوحبه موضوعِ   ،  استفاده  با  شده،  ارائه 

مرور   هایروش یک  است.  موضوع  مورد  در  تحقیقات  ارزیابی  و  تعریف  شناسایی،  برای  انتقادی 

داده  تفسیر سیستماتیک  و  استخراج  را  علمی(  ادبیات  )در  موضوع  مورد  در  شده  منتشر  مطالعات  های 

آنمی تجزیه کند، سپس  را  تفاسیرها  و خلاصه  انتقادی  ارزیابی  توصیف،  نتیجه   را  وتحلیل،  گیری  به یک 
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د. این در حالی است که مفهوم سازمان امن هنوز شناخته شده نیست و به  کنشده میمبتنی بر شواهد تصفیه 

استفاده از   با  بتوان  تا  نشده است  انجام  اثر پژوهشی، مطالعه چندانی روی آن  بسیار معدودی  تعداد  از  غیر 

 مند به بررسی آن پرداخت.روش مرور نظام

روان  امنیت  ایجاد  امن:  »سازمان  کتاب  کار،  اساس  و  مبنا  تحقیق،  این  برای  در  کار  محیط  در  شناختی 

رشد« و  نوآوری  )  1یادگیری،  ادموندسون  توسط  که  واژه 2019است  بار،  اولین  برای  و  یافته  نگارش   )

بیان  باک را معرفی نموده است. کتاب مذکور، رویکرد روایتسازمان امن یا سازمان بی به  گری داشته و 

های واقعی جهان را  پردازد و در ادامه، برخی از شرکتمختصر و کلی مفهوم سازمان امن و معنای آن می

می به معرفی  که  نموده کند  امن  کاری  محیط  ایجاد  به  اقدام  ناخودآگاه،  یا  آگاهانه  این  صورت  از  و  اند 

های خام  اند. بر اساس رویکرد تکاملی راجرز که بر تحلیل داده های چشمگیر دست یافتهطریق، به موفقیت 

پایگاه  است،  استوار  ادبیات  در  )موجود  معتبر  و  علمی  داده  ،  ProQuest  ،Sciencedirect  ،Emeraldهای 

SID    وNoormagsسازمان  2های »سازمان امنتجوی مقدماتی از واژه ( برای جستجو انتخاب شدند. در جس ،

امنبی پایگاه  امنیت3باک،  رهبری  روان  4مدار ،  امنیت  به5شناختی و  به «  سپس  و  جداگانه  صورت صورت 

دقیق  نتایج  کسب  برای  ادامه،  در  شد.  استفاده  شد؛  ترکیبی  تعیین  مطالعه  به  متون  ورود  معیارهای  تر، 

صورت که معیارهای اصلی جهت ورود به تحلیل نهایی، متون منتشر شده به زبان انگلیسی و فارسی بدین 

شمسی( در حوزه علوم    1402تا    1362میلادی و از سال    2023تا    1983در چهل سال اخیر )یعنی از سال  

یافت اولیه  متون  مطالعه  با  همچنین  بود.  سازمان  و  برخی مدیریت  فوق،  کلیدواژگان  اساس  بر  شده 

ها، فهرست مقالات و کتب دیگری نیز تهیه و  ها استخراج و بر اساس آنکلیدواژگان ثانویه نیز از متون آن

ی بود که با رعایت معیارهای ورود و حذف  مقاله و کتاب علم  180مطالعه شد. نتیجه اولیه جستجو، حدود  

نامه که حاوی  پایان  9کتاب و    22مقاله،    77مورد کاهش یافت. در مرحله نهایی نیز    125موارد تکراری، به  

بیواژه  سازمان  امن،  )سازمان  مطالعه  اصلی  امنیت های  رهبری  روانباک،  امنیت  در مدار،   )... و  شناختی 

عمیق قرار گرفتند و    موردمطالعه  دقتبه عنوان یا چکیده یا مدل مفهومی خود بودند، انتخاب شد. این منابع  

________________________________________________________________ 

1 . Fearless Organization: Creating Psychological Safety in the Workplace for Learning, Innovation, 

and Growth 
2 . Fearless Organization 

3 . Secure Base 

4 . Secure Base Leadership 

5 . Psychological Safety 
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های مرتبط با  های آن و همچنین واژه ها و پسران های مفهوم سازمان امن و پیشرانهای مربوط به ویژگیداده 

گردید.   کدبندی  و  ویژگیآن خلاصه  استخراج  پیشراندر  پسرانها،  و  این  ها  محققان  امن،  سازمان  های 

ای، نگاهی به مقالات منتشر شده در حوزه بهداشت و  پژوهش در هنگام گردآوری و بررسی منابع کتابخانه

های  های رفتاری و روانی اساسی در سازمانها و چالشها، پی به کاستیاند و با بررسی آندرمان نیز داشته

ها و عواملی که  های ایجاد سازمان امن نیز آن دسته از مؤلفه اند. همچنین برای شناسایی مؤلفهاین حوزه برده 

 .های بیمارستانی دارند، مدنظر بوده استتناسب و تقارب بیشتری با سازمان

 

 نتایج
 های مفهوم شناسایی ویژگی

های مفهوم« است که از این مجرا، امکان تعریف واقعی در انجام تحلیل مفهوم، اولین گام »شناسایی ویژگی

در این مطالعه، پس از بررسی منابع علمی مشخص   .(Hupcey & Penrod, 2005) گردداز مفهوم فراهم می

 های ذیل است: شد که سازمان امن دارای ویژگی

شدۀ اعضای سازمان دارد که پایگاه امن اشاره به امنیت احساسسازمان به یک پایگاه امن:    شدنل یتبد •

شود. سازمان تر با اکتشافات جدید و اعتماد به سرپرستان برای حل مشکلات میموجب مواجهۀ آسان

ایجاد می امنیت روانی  تا هرامن،  از اعضای    کند  اطمینان را داشته باشند که یک  این  به دلیل    سازمان 

ایده  نگرانی طرح سؤالات، صحبت در مورد  تنبیه نمیها،  یا  اشتباهات، تحقیر، خندیده  یا  د. در  شونها 

  تأثیرگذاری   و   به مشارکت  تمایل  کنند،  زندگی  را   خود  بهترینِ  توانندمی  افراد  یک سازمان امن، همه

 ;Edmondson, 2012; Dalio, 2017; Finkel, 2006)  کنند   خلق  العاده خارق  نتایج  و   باشند   داشته 

Sutton, 2001; Weisberg, 1992; Tabdili & Shahbaz Moradi, 2019) . 

  توصیف   خلاق  فرآیند   یک  از   ضروری  عنوان بخشی به  شکست   هر سازمان امن،  در  :1پذیرش شکست  •

بدون می شکست،  در  آزادی   داشتن  شود.  تا  افراد  برابر  کرد  خواهند    در   که  را  امنی  چیزهای  تلاش 

تکراربوده   خوب  کافی  اندازه به   گذشته  کاهش  جهیدرنت  و  کنند  اند  سازمان  و خلاقیت  ابتکار  میزان   ،

به تفکیک واقعیت  بد شکست،  و  خوب  هایبخش  جداکردن  خواهد یافت. برای امن    و   درد  سازمان 

ترسیدن  چیزی  عنوانبه  نه  را  شکست  هاپردازند. آنمی  آن  از  ناشی  رشد  مزایای   برای   تلاش  یا  برای 

________________________________________________________________ 

1 . Fail 
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 ;Malcolm, 2013)  نماینددرک می  کاوش  و  یادگیری  از  طبیعی  بخشی  منزلۀبه بلکه آن،  از  جلوگیری

Catmull & Wallace, 2013; Khan et al., 2001; Sadeghi Mal Amiri, 2007) . 

شدید  • امن،1صراحت  سازمان  مدیران    اگر   باشد  نداشته  حق   کسهیچ  که  کنند می  ایجاد  را   محیطی  : 

  بقیه   با   و  آورده   زبان  به   را   آن  هست،  که  طوری   هر  باید  و   نکند  دیگران مطرح  با   دارد،  ذهن   در  ایایده 

 . (Fernandez, 2017; Dalio, 207; Seyed Naqvi, M. Rafati Alashti, 2010) کند صحبت 

پشت    نیست،   حاضر   اتاق  در   زیردستان  از   یک   هر  وقتی   نیستند   مجاز  : در سازمان امن، مدیران2شفافیت  •

و   صحبت  هاآن  سر دید  معرض  در  باید  عملکرد  ارزیابی  از  حاصل  نتایج  و  شیوه  همچنین  کنند. 

پنهان هیچ  و  باشد  داشته  قرار  کارکنان  همه  باشد دسترسی  نداشته  وجود  زمینه  این  در    کاری 

(Edmondson, 2012; Nasurdin et al., 2006) . 

گویند و کنند را تعارض سازنده میهای سازمانی پشتیبانی میتعارضاتی که از هدف:  3تعارض سازنده •

ای دارند را تعارض مخرب  برخی از تعارضاتی که مانع تحقق اهداف سازمانی شده و حالت غیرسازنده 

 . (Tenney, 2015; Griffin & Morhed, 2022) نامندمی

به  رواج »نمی • دانم« در سازمان: یک ویژگی بسیار مهم در سازمان امن، این است که افراد اگر نسبت 

دانم!«. این امر موجب ایجاد  دارند که »نمیاظهار می  راحتیبه موضوعی اطلاع یا دانش نداشته باشند،  

می دیگران  در  مثبت  ذهنی  است.  تجارب  مثبت  سازمانی  رفتار  ارکان  از  یکی  که  شناسی  روانشود 

بهمثبت اصل  گرا،  سه  پایه  بر  سازمان  در  مثبت  اصل  یک  خصلت» عنوان  ذهنی،  و  تجارب  ها 

 . (Choi & Lee, 2014; Finkel, 2006) « قرار داردگرایی جامعه

: این خصیصه، در ادامۀ ویژگی قبلی مطرح شده است. وقتی فرد اذعان داشته  4گوش دادن متواضعانه  •

داند یا لااقل اطلاعات زیادی ندارد، اگر این  باشد که درباره یک موضوع یا مسئله خاص، چیزی نمی

احساس را توأم با گوش دادن متواضعانه نماید، در واقع دیگران را تشویق به بیان اظهارات و اطلاعات  

ایده  و  نظرات  بود  خواهد  قادر  طریق  این  از  و  است  نموده  را  خویش  آنان  مختلف  و  متعدد  های 

 . (Edmondson, 2012; Sutton, 2001; Kazempour, 2011) استخراج نماید

________________________________________________________________ 

1 . Extreme Candor 
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3 . Productive Conflict 
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سریع  • معمولا1ًارزیابی  امن  سازمان  ارزیابی  یک  دارای  :  که  تیم  است   پردازش   را  هاشنهاد یپ  سریع 

  کند. این می  تبلیغ  باشد،  یابیدستقابلرسد  می  به نظر  که  مواردی  فقط  و  دهدمی  تغییر  را  هاایده   کند،می

  کالبدشکافی  عمل ایده و اندیشمند است، ابتداافراد صاحب  و ارشد  مدیران  از ترکیبی از  متشکل که تیم

برای  دلایل   امکان  حد  تا  کندمی  سعی  و   داده   انجام  در  کار  این   زیادی    مرحله  این   طی  بیابد. 

با   کنندمی  تغییر  شوند، می  کشیده   چالش   به  مسائل  تکرارشونده،   صادقانه   گفتگویی  در  درگیر شدن   و 

مغزی  فرضیۀ   به   شباهتبی  که اصلاح   اعتماد  تنهامی  نیست،   سریع   ارزیابی  مرحله  از  ایده   یک  شوند. 

نمونه  امیدوارکننده   ایایده   اگر  و  کندمی  عبور   داده   توسعه  روز  چند  عرض  در  آن   از  خام   ایباشد، 

 . (Tenney, 2015; Gertner, 2014) شودمی

کارکنان • از  مراقبت2مراقبت  که  است  رسیده  باور  این  به  امن،  سازمان    از   استفاده   با   کارمندان   از  : 

  و   بوده   شناسیروان  نظر  از   امن  کار  محل  ایجاد   برای   راهکار مناسبی  رفاه کارکنان،  ملموس  معیارهای

و   امکان را  رشد  سازمان  در می  افزایش  ترقی  ندارد،   ترس  که  هاییسازمان  دهد.    نیز   هاشنهاد یپ  وجود 

 ,Wesselink et al., 2016; Chapman & Sisodia)  گیرندکارگیری قرار میفعالانه مورد استقبال و به

2015; Kearney et al., 2009; Hashemian et al., 2007) . 

 

 مفاهیم جانشین و مرتبط 

.  (Rodgers, 2000)  های جانشین، به معنای بیان مفهوم با کلمات و عباراتی غیر از مفهوم انتخابی استواژه 

با این مفهوم    ینیگزیجاقابلباک« نیز  هنگام تحلیل مفهوم سازمان امن، مشخص شد که عبارت »سازمان بی

اما عبارت »سازمان ایمن« تناسب و  ؛  (Edmondson, 2012)  است و هر دو، اشاره به یک پدیده واحد دارند 

واقع، می ندارد و در  امن  مفهوم سازمان  با  زیادی  بیانگر همانندی  ایمن،  بود که سازمان  این  به  قائل  توان 

ها و تجهیزات آن از نظر اصول فنی و ایمنی، خطرات چندانی برای سلامتی و  سازمانی است که ساختمان

امنیت   وجود  بیانگر  عمدتاً  )که  امن  سازمان  مفهوم  با  قرابتی  مفهوم،  این  لذا  ندارند.  کارکنان  جان 

 شناختی در محیط کار است( ندارد.روان 

کاربرد مفاهیم مرتبط در تحلیل مفهوم نیز مبتنی بر این اصل است که هر مفهومی، بخشی از شبکه مفاهیم 

می تشکیل  مفهوم  را  اهمیت  بیان  در  لازم،  زمینه  کردن  فراهم  ضمن  که  نقش  موردمطالعهدهد  آفرین  نیز 

________________________________________________________________ 

1 . Rapid Evaluation 

2 . Caring for Employees 
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های مفهوم اصلی را در بر دارند. لذا واجد  است. در واقع، مفاهیم مرتبط صرفاً بخشی از روابط و وابستگی

ویژگی و  خصوصیات  مفهوم  تمام  رایج(Brilowski &Wendler, 2005)  نیستند  موردمطالعههای  ترین  . 

عبارتند از: »پایگاه امن،   موردبررسیشده مرتبط با مفهوم سازمان امن، در جریان مطالعات های شناساییواژه 

بی امنیتسازمان  رهبری  روان باک،  امنیت  نظریه  مدار،  مثبت،  سازمانی  رفتار  سازمانی،  حمایت  شناختی، 

 ,Kekesi & Agyemang, 2014; Harper & White)  دلبستگی، سکوت سازمانی، رفتار آوایی کارکنان«

2013; Catmull & Wallace, 2013; Chughtai & Buckley, 2013; Coombe, 2010; Botero & 

Dyne, 2009; Neilsen, 2008; Bowlby, 1973). 
 

 های تحلیل مفهوم تفسیر و دلالت

با عنایت به دیدگاه فلسفی حاکم بر رویکرد راجرز، هدف تحلیل عبارت است از تشریح استعمال کنونی 

جنبه بر  تأکید  با  اینمفهوم  به  نظر  دیگر،  سوی  از  آن.  بافتی  و  زمانی  بافت  های  این    موردبررسیکه  در 

»بیمارستان تهران« هستند، میپژوهش  تأمین اجتماعی در شهر  پیشرانهای  تعیین  به  پسرانبایست  و  های  ها 

 ای از این مفهوم ارائه داد. بینانه ، تفسیر واقعدرنهایتایجاد سازمان امن در این بافت نیز پرداخت تا بتوان 

های ایجاد این نوع سازمان( عبارتند از: درس گرفتن  های لازم برای ایجاد سازمان امن )یعنی پیشرانفرمان

گذاری دانش، غلبه بر پراکندگی از اشتباهات، تشویق یادگیری، کاهش میانبر زدن در سازمان، به اشتراک

تعارض از  مفید  استفادۀ  تفاوتجغرافیایی،  از  ارزش  نتایج ها، کسب  کردن  اجرا  سازمان،  در  موجود  های 

  ازحد ش یبهای علمی در سازمان، پرهیز از سکوت و ترویج صحبت کردن در سازمان، عدم اعتماد  پژوهش

-گرایی، دعوت کارکنان به مشارکت در امور، پاسخسازی برای امنیتبه مراجع قدرت در سازمان، زمینه

براب فروتنی در  به تلاش،  مؤثر، تشویق زیردستان  و اجرای  دهی  امور، طراحی  فعالانۀ  بررسی  ر زیردستان، 

ایده  استخراج  برای  به ریسک ها و دغدغهساختارهای منسجم  نسبت  هایی که های کارکنان، واکنش مؤثر 

سازی برای ایجاد سازمان امن، رعایت  های موفق، فرهنگکنند، الگوبرداری از دیگر سازمانکارکنان می 

روان امنیت  ایجاد  در  شنیدن  (Edmondson, 2019; Edmondson & Smith, 2006)  شناختیتعادل   ،

سازمان در  سکوت  پرورش  (Hu et al., 2013)  صدای  کار  نفس عزت،  پیوند  بودن  غنی  سازمان،   -در 

شناختی در کار، پرورش حس سرزندگی و تمایل به یادگیری در  ، رشد روان (Malekiha, 2014)  خانواده 

عنوان مشروع و موجه، دیدن قابلیت بالقوه دیگران، اجازه ، پذیرش فرد به(Spreitzer & Porath)  سازمان

پذیری  بینیالوصول بودن رهبر، پرورش آرامش و پیشها، در دسترس بودن و سهلبروز ریسک و فرصت

در هر بحران، علاقه به بررسی و رسیدگی، نه طرفداری و حمایت صرف، انتقال ذهنیت دیگران به حالت  
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انگیزش درونی به   ,Aghababaei & Rahimi)  ، توسعه رهبری اخلاقی(Commbe, 2010)  مثبت، علاقه 

مسئولیت(2023 تقویت  همدلی،  تقویت  انصاف،  تقویت  اجتماعی،  نظارت  تقویت   ورزی پذیری، 

(Mohases, 2020) آوری، خودکارآمدی، امید و  شناختی در سازمان )متشکل از تاب، پرورش سرمایه روان

 .(Hosseinpour et al., 2015) بینی(خوش

پسرانمهم سازمانترین  در  ترس  وجود  از:  عبارتند  امن  سازمان  ایجاد  ؛  (Han & Hwang, 2019)  های 

این به  ایناعتقاد  به  اعتقاد  است؛  بودن همیشگی  معنای خوب  به  لزوماً  امنیت روانی،  امنیت روانی، که  که 

برون با  روانی  امنیت  دانستن  )یکسان  است  شخصیتی  عامل  استانداردهای  یک  آوردن  پایین  گرایی(؛ 

بی افشاگری  رواج  سازمانعملکردی؛  در  از    حمایت عدم ؛  (Edmondson & Mogelof, 2005)  پروا 

؛ عدم پرورش تعهد کاری در سازمان؛ عدم وجود  (Tucker & Edmondson, 2003)  نوآوری در سازمان

فعالیت  نبودن  معنادار  سازمان؛  در  مشارکتی  در سازمانجوّ  پنه(Kahn, 2003)  ها  بدبینی ان؛  دانش؛  کاری 

ها؛ عدم  ؛ عدم تنظیم کارها؛ عدم پاسخگویی کارآمد؛ ناراحتی از شکست(Eslami et al., 2023)  سازمانی

 .(Tabdili & Shahbaz Moradi, 2019) ریزی فرآیندهاتأکید بر اهداف؛ عدم برنامه
 

 های ایجاد سازمان امن ترین پیشران(: مهم3جدول )

 پیشران ردیف پیشران ردیف

 شناختی رعایت تعادل در ایجاد امنیت روان 20 درس گرفتن از اشتباهات  1

 شنیدن صدای سکوت در سازمان  21 تشویق یادگیری 2

 در سازمان نفسعزتپرورش  22 کاهش میانبر زدن در سازمان 3

 خانواده -غنی بودن پیوند کار 23 گذاری دانش به اشتراک 4

 عنوان مشروع و موجه پذیرش فرد به 24 غلبه بر پراکندگی جغرافیایی  5

 دیدن قابلیت بالقوه دیگران  25 ها استفادۀ مفید از تعارض 6

 ها اجازه بروز ریسک و فرصت 26 های موجود در سازمانکسب ارزش از تفاوت 7

 الوصول بودن رهبردر دسترس بودن و سهل 27 های علمی در سازماناجرا کردن نتایج پژوهش 8

9 
پرهیز از سکوت و ترویج صحبت کردن در 

 سازمان
 پذیری در هر بحرانبینیپرورش آرامش و پیش 28

 29 به مراجع قدرت در سازمان ازحدشی بعدم اعتماد  10
علاقه به بررسی و رسیدگی، نه طرفداری و حمایت  

 صرف

 انتقال ذهنیت دیگران به حالت مثبت  30 گراییسازی برای امنیتزمینه 11

 علاقه به انگیزش درونی  31 دعوت کارکنان به مشارکت در امور 12
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 توسعه رهبری اخلاقی  32 دهی مؤثر پاسخ 13

 تقویت همدلی  33 تشویق زیردستان به تلاش  14

 پذیری تقویت مسئولیت 34 فروتنی در برابر زیردستان 15

 تقویت نظارت اجتماعی  35 بررسی فعالانۀ امور  16

17 
طراحی و اجرای ساختارهای منسجم برای  

 های کارکنان ها و دغدغه استخراج ایده 
 ورزی تقویت انصاف 36

18 
هایی که کارکنان واکنش مؤثر نسبت به ریسک

 کنند می
37 

شناختی در سازمان )متشکل از  پرورش سرمایه روان

 بینی(آوری، خودکارآمدی، امید و خوشتاب

19 
های موفق،  الگوبرداری از دیگر سازمان

 سازی برای ایجاد سازمان امن فرهنگ
  

 
 های ایجاد سازمان امن ترین پسرانمهم (:4) جدول

 پیشران ردیف پیشران ردیف

 ها در سازمان معنادار نبودن فعالیت  9 وجود ترس در سازمان  1

2 
که امنیت روانی، لزوماً به معنای خوب  اعتقاد به این

 بودن همیشگی است 
 کاری دانش پنهان 10

3 
که امنیت روانی، یک عامل شخصیتی  اعتقاد به این

 گرایی( است )یکسان دانستن امنیت روانی با برون 
 بدبینی سازمانی  11

 عدم تنظیم کارها  12 پایین آوردن استانداردهای عملکردی  4

 عدم پاسخگویی کارآمد  13 پروا در سازمان رواج افشاگری بی 5

 ها ناراحتی از شکست 14 از نوآوری در سازمان  حمایتعدم 6

 عدم تأکید بر اهداف  15 عدم پرورش تعهد کاری در سازمان  7

 ریزی فرآیندها عدم برنامه 16 عدم وجود جوّ مشارکتی در سازمان  8

 

-گرا نشأت میشناسی مثبتباشد که در واقع، از روانهای نوین سازمان مثبت میسازمان امن، یکی از گونه 

 ,Seyed Naqvi & Rafati Alashti) گرا است رفتار سازمانی مثبت  ۀ گرا ریشه و پایشناسی مثبت روان گیرد. 

  « دارد 1شناسی با عنوان »نظریه دلبستگی . از سوی دیگر، نظریه سازمان امن، ریشه در یک نظریه روان2010(

________________________________________________________________ 

1 . Attachment Theory 
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(Edmondson, 2012)( بالبی  توسط جان  بار  اولین  برای  دلبستگی  نظریه  اهمیت عمیق  1969.  بیان  برای   )

دلبستگی یک پیوند بین مادر )یا سایر مراقبان اصلی( و کودک در رشد و تکامل بعدیِ کودک ارائه شد.  

 . (Kunda, 2006)  پیوند عاطفی با شخص دیگر است

عنوان  های خود دلبستگی امن دارند، سازمان را بهکنند به سازمانطور خاص، زمانی که افراد احساس میبه

»برای آن موجودیتی می فیزیکی و مالی مهمی را فراهم می  تنهانه ها وجود دارد« و  بینند که  کند،  حمایت 

کند. این حالت هماهنگی عاطفی، علاوه بر این، تأثیر بلکه حساسیت، درک و تأیید عاطفی را نیز فراهم می

اثربخشی سازمانی دارد بر  امن، مدیران و کارکنان دارای  (Nilsen, 2005)  چشمگیری  ایجاد سازمان  . در 

به  نقش نسبت  بازتعریف  نوعی  امن، لازم است  ایجاد سازمان  برای  هستند.  بااهمیتی  البته  و  های گوناگون 

پذیرد. بدین ترتیب که مدیر، از فردی که پاسخ را در اختیار های مدیران و کارکنان سازمان صورت  نقش

شود که جهت را مشخص کند، به فردی تبدیل میدهد و عملکرد دیگران را ارزیابی میدارد و دستور می

کند و شرایط را برای یادگیری  های مناسب برای ایجاد شفافیت و بهبود کار میکند، درخواست ورودیمی

شده توسط مدیران سطح بالاتر را به انجام  آورد. زیردستان نیز از افرادی که فقط کار تعیینمداوم فراهم می

به یک منبع ارزشمند برای سازمان می تبدیل  تبدیل شوند که دانش و مهارت آنان  به افرادی  باید  رساند، 

اشتراکمی به  با  و  و حیاتشود  اساسی  بینش  ایجاد  دانش، در  این  دارند  بخش در سازمانگذاری   نقش 

(Edmondson, 2012) . 

تشکیل اصلی  اجزای  از  روانیکی  »امنیت  امن،  سازمان  میدهندۀ  منظور شناختی«    امنیت   از  باشد. 

کند و تا  می  آرامش  و   امنیت  احساس  چقدر  محیط کار،  در   حضور  زمان  ر د  فرد  است که   آن  شناختی،روان 

در  میزان،  دارد   محیط  از  خود  ذهنی  های ارزیابی  چه  را  تلقی  این    و   آمیزتهدید  عوامل  که   اطرافش 

  و  »اضطراب را پدیده  . نقطه ثقل این(Harper & White, 2013) اندنکرده  یا کرده  احاطه را وی خطرآفرین

ارتقای  (Mulyadi, 2010)  دهدمی  تشکیل  روانی«  برانگیختگی موجب  سازمان،  در  روانی  امنیت  وجود   .

.  (Kekesi & Agyemang, 2014)  کلی آن سازمان شده و سطح آن را نسبت به سایر رقبا ارتقا خواهد داد

بر   هایمحیط  در افراد    واکنش   با   تنهانه   نمایند،   کمک  درخواست  یا  کنند   اشتباه   اگر  که   باورند   این   ایمن، 

واقع،  انتظار  مورد   و  مجاز  گوییرُک  و   صداقت  بلکه  شد  نخواهند  مواجهه  بدی در    امنیت  زمانی  است. 

بدون   باشند   داشته   آسودگی   احساس  نظراتشان  بیان   در   افراد   که   شودمی  حاصل  از  ترس  و   خجالت   و 

 . (Zink et al., 2008) بپرسند سؤال مجازات
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ای انجام گیرد تا بتوان به  شناختی در سازمان، باید اقدامات حامیانه، بعد از آفرینش امنیت روانطورکلیبه 

نوگرایی مداوم  اول،  نائل آمد. در وهله  امن   منظور به  بسیار ضرورت دارد. رهبران سازمان  1ایجاد سازمان 

برای  که  مساعد  کار  محل  ایجاد ابزارهای  و  نوآوری  یادگیری،  فضایی مطلوب  باشد،   در   زیادی  پیشرفت 

رهبران  اختیار اعمالشانگفته  طریق  از  دارند.  و  سیستم  با   و  ها    انجام   به   را   افراد  که   ارتباطی  طراحی 

امن بی  کار  محیط   کند،می  تشویق   سازنده   گفتگوهای  و  به  باک  دیگر سو، می  وجود  را  از    امنیت   آورند. 

افراد    که  سازمانی  ایجاد  دارد. برای   نیاز  مداوم  احیا و نوسازی  به   و  شکننده است  و   پذیرآسیب  بسیار  روانی

 شناختیروان  دیرینۀ  ها و عقایدجریان  جهت  خلاف  باید در  دهند،  بروز  را  شانخودِ واقعی  بتوانند  در آن

ترجیح   سخن گفتن   بر   را   سکوت  افراد  شودمی  باعث   یاجتماع  و  روانی  نیروهای   تقارن  حرکت نمود. عدم

امروزه  اساسیمسئولیت   از  یکی  دهند.  را  است   این  رهبران  های  را  با »صداقت«  که »سکوت«  »ترس«  با    و 

جایگزین امنیت  »تعامل«  محیط   پویا  ایمسئله  روانی،  کنند.  دارد.  قرار  تحول  و  تغییر  معرض  در  و    است 

  تحت   یا   جدید   با رهبر   رویارویی  در   است، شاید   برخوردار   غیرمعمولی  گویی رُک  و   صداقت   از  که  کاری

فرماست، امکان تغییر که سکوت ترسناکی بر آن حکم  کاری  در محیط  نماید. همچنین   تغییر  تازه،  شرایط

به محیطی که تصمیم تبدیل آن  و  به گیریسازمان  انجام می  ها در آن  دارد. سبک مشورتی  شوند، وجود 

چنین می  گذشته  در  سازمان  دردناک   هایشکست   به  اندیشیدن  نتیجۀ  در  تغییراتی  معمولاً    افتد اتفاق 

)Maxwell, 2011( سکوت صدای  »شنیدن  دیگر،  سوی  از  مستحکم2.  در  و  است  مهم  بسیار  نیز  سازی  « 

 از   ترس  زدودن  که  باشیم  بینواقع  باید  ( ما1986دمینگ )  زعمبه شناختی در سازمان تأثیر دارد.  امنیت روان

الوصول برای ایجاد امنیت  است. در واقع، یک شیوه و یا مسیر جادویی و سهل  سفر   یک  مانند   هر سازمانی

با آن سریعاً به محیط کاری امن دست یافت با تعهد به  اما رهبران می؛  روانی وجود ندارد که بتوان  توانند 

نیز آفرینش و پرورش خلاقیت و نوآوری در سازمان، اولین قدم را بردارند. شنیدن   ایجاد امنیت روانی و 

به این درک برسند که سکوت  صدای سکوت بدین معناست که هر یک از کارکنان یا مدیران سازمان، 

، دیگرعبارتبه ؛  اندیشه بودن نیستمحتوا بودن یا بیبی  همکارانشان دارای معناست و هر سکوتی به معنای

با   باعث   که  رفتارهایی  برخی  توانمی  قوانین  در  ساده   تغییرات  اعمال  هر سکوتی به معنای رضایت نیست! 

 . (Hu et al., 2013) کرد اصلاح شوند را ترس می فضای  تقویت
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آوای  است.  کارکنان«  آوایی  »رفتار  امن،  سازمان  ایجاد  برای  مهم  بسیار  و  بسترساز  عامل    کارکنان  دیگر 

  گرفته   نظر  در  کارکنان  درگیری یا مشارکت ذهنی  و   انگیزش  به   دستیابی  عوامل  تریناصلی  از  یکی  منزلۀبه 

مشارکت  شودمی مرحله  را  کارکنان  و  تصمیم  ریزیبرنامه  از  اتخاذ    تضمین   سازمانی  فرآیندهای  در  تا 

)  زعمبه.  (Salman et al., 2020)  کندمی وایتینگ  و  بیشتر2019باتلر  در    و   درک   کار  نیروی   اوقات،  (، 

 فرصتی  باید   کار  نیروی   این   دارند. بنابراین  مدیرانشان   به   نسبت  سازمان  کارکردهای  پیرامون   دانش بیشتری 

نظراتش   برای رفتار  داشته   سازمانی  هایگیریتصمیم  در   فعال  حضور   و   کار  پیرامون   ابراز   آوایی  باشد. 

 تصمیمات   پیرامون  انتقادات   و   کار  ایرادات  سازنده،   نظرات  که   دارد  اشاره   هاآن   نقش   فرا   رفتار  به  1کارکنان 

عملکرد  هدف  با  را  سازمانی از(Ran & Zhou, 2020)  گذارند می  میان   در  خود  مدیر  با  سازمان  بهبود   . 

آوایی  بالا،  به   پایین  منظر برانگیختن   تنها نه  کارکنان  رفتار    رفتارهای  و   ها آن  پذیری مسئولیت  موجب 

مدیریتی،  تشخیص  با  بلکه  شود،می  سازمانی  شهروندی بهبود   مشکلات  به    و   کار  محیط  وضعیت  منجر 

شد   نیز   را   سازمان  در   رقابت   تقویت  )(Tedone & Bruk- Lee, 2021)  خواهد  هیمز  سه 2012.    مؤلفه   ( 

مؤلفه    نظر  در  کارکنان  سازمانی  آوای  برای  را  سودمندی«  یا  کارآمدی  و   ایمنی  »تشویق، است.  گرفته 

دیگر سخن،    دارد. به  مافوقشان  آوایی  رفتار  تشویق  و  حمایت  میزان  از  کارکنان  برداشت  به  اشاره   »تشویق«

 کند. مؤلفه »ایمنی« اشاره می  تشویق   و  حمایت   را   کارکنان  سازنده   نظرات مفید و   و   ها تا چه میزان ایده   مدیر

 مافوق   سرزنش   و   توبیخ   احتمال   به   سازمانی  آوای  از بعُد   دارد. این   سازمان آوایی در   رفتار  از   ناشی  عواقب   به 

توجه  نظرهای  و   عقاید  بیان   دلیل  به مؤلفه    تهدید  را   او  شغلی  امنیت  است   ممکن  که  دارد  کارکنان  کند. 

  با   سازمانی  های گیریتصمیم  در  اندازه   کارکنان چه  آوایی  رفتار  که  دارد  اشاره   امر  این  به  نیز  »کارآمدی«

 . (Hames, 2012) گیردمورد استفاده قرار می سازمانی امور  در و  شودمی مواجه  استقبال

تیم یا   « است. اعضای 2مدار ترین عوامل در تحقق سازمان امن، وجود »رهبری امنیتسرانجام، یکی از مهم

سازمان  هایواکنش  و  هافعالیت  در  سازمان، یا  اما  تیم  توجهحالن یدرع  هاآن  درگیرند؛   رفتار   به  زیادی  ، 

 یک  منزلهبه را هم    مذکور   تیم  کنند،  غیرتدافعی ارزیابی  و   گرانهحمایت  را   رهبر  رفتار  اگر  دارند.  رهبر نیز

  اعضای  کنند،   عمل   تنبیهی  یا  خودکامه  صورتبه   تیم   رهبران   اگر   ولی   امن روانی تلقی خواهند نمود.  محیط

باشند زیرا سازمان یا تیم   نداشته  آمیزمخاطره   و  مشارکتی  رفتارهای  در  تعامل  برای  تمایلی  است  تیم ممکن
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تلقی می ناامن  محیطی  رهبری(Liden et al., 2008)  کنندرا    و   دلبستگی  تئوری  به  اصل  در  مدارامنیت   . 

( اینزورث  )1978و    1971،  1967کارهای  بالبی  و  امن«  1988،  1969(  »پایگاه  با  رابطه  در  . گرددیبازم( 

)در  و   »اجتناب  بعُد  دو   در   تقریباً  امن،  پایگاه  تعریف  و   خود   مورد   اضطراب«  هر   است.   شده   دیگری(  در 

و   ایمن  ایجاد محیطی  برجسته است. رهبران مسئول  و  بسیار حیاتی  نقش رهبران  و  امن، مسئولیت  سازمان 

توانند شکوفا شوند. این  کند که در آن کارکنان میمراقبتی هستند که جوّی خلاقانه و نوآورانه را ایجاد می

امنیت یا  امن  »رهبری  ره امر،  دارد.  نام  میمدار«  ایجاد  پیوند  و  اعتماد  کمک بران  کارکنان  به  که  کنند 

ها انرژی بیشتری  کند تا آن ها را برای کشف و نوآوری آزاد میکند احساس امنیت نمایند و ذهن آنمی

شوند درگیر  و  باشند  امنیت(Hasani & Shohudi, 2012)  داشته  رهبران  روشی   9مدار،  .  به  را  ویژگی 

طور همزمان، کنند تا میزان مناسبی از ایمنی را فراهم آورند و به درست و در زمان مناسب با هم ترکیب می

قابلیتریسک تأیید افراد؛ )ج( دیدن  )الف( آرام ماندن؛ )ب( پذیرش و  نمایند:  نیز تشویق  های  پذیری را 

امور مثبت؛ )ز(  های قدرتمند به دیگران؛ )و( تمرکز بر  وجو؛ )هـ( مخابرۀ پیامبالقوه؛ )د( گوش دادن و پرس

ریسک بودنتشویق  دسترس  در  )ط(  درونی؛  انگیزش  طریق  از  دیگران  به  بخشیدن  الهام  )ح(    پذیری؛ 

(Coombe, 2010) . 
 

 بیان مثال متناسب با مفهوم

گانه در رویکرد راجرز، ارائه مثال یا نمونه مناسب در صورت نیاز است. علیرغم های ششیکی از فعالیت

میاین احساس  مثالی  چنین  ارائه  برای  نیاز جدی  در که  شرکتی  یا  سازمان  وجود  عدم  دلیل  به  ولی  شد، 

های ذکر شده برای سازمان امن برخوردار باشد، همچنین  داخل کشور ایران که از خصوصیات و ویژگی

مؤلفه و  عوامل  دخالت  و  امن  سازمان  ایجاد  فرآیندی  مثال  ماهیت  ارائه  امکان  آن،  ایجاد  در  متعدد  های 

از سازمان میواقعی  که  ندارد  مورد وجود  این  در  ایرانی  از محدودیتهای  را  امر  این  پژوهش  توان  های 

نمود محسوب  این؛  حاضر  به  عنایت  با  پژواما  این  تأکید  حوزه که  در  امن  سازمان  مفهوم  توسعه  بر  هش 

 های امن اشاره خواهد شد.ها به سازمانباشد، به نقش مثبت تبدیل بیمارستانبهداشت و درمان ایران می

بهداشتی   دهنده ارائه  سازمان  ترین مهم  عنوان به  بیمارستان   و   تأمین   حفظ،   در   مهمی  نقش   درمانی،  خدمات 

سلامت  در  جامعه  ارتقای  مدیریت  نیاز   سازمان  این  راستا،  این  دارد.  داشته؛    کارآمد  مدیران  و  نوین  به 

 در   منابع  مؤثر   کاربرد  و  مدیریت  به نحوه   ایملاحظهقابل   حد  تا  بیمارستان  اثربخشی  و   که کارایی  ایگونه به 

 مدیریتی  وجود   که بدون   است   این   بر  عقیده   . امروزه،(Ebrahimnia et al., 2010)  بستگی دارد  سازمان  آن

  و   درمان  و   شبکه بهداشت  نظام  در  مطلوب  اثربخشی  و  کارایی  نوین مدیریت،  های روش  بر  مسلط   و  پویا
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درمان،  (Shi, 2007)  آیدنمی  دست   به   بیمارستان کادر  بر  زیاد  بسیار  روانی  فشار  و  کاری  وظایف  نوع   .

می ایشان  برای  بعدی  منفی  عواقب  و  چشمگیر  اضطراب  و  استرس  شغلی،  فرسودگی    گرددموجب 

(Sabokro et al., 2017; Ahanchian et al., 2015)ها به دلیل سروکار داشتن با  . از سوی دیگر، بیمارستان

انسان  و سلامتی  و دستورالعملجان  استانداردها  با  امر های سختها،  این  متعددی روبرو هستند که  گیرانۀ 

تواند عاملی برای سکوت سازمانی و  اما از سوی دیگر، همین استانداردها می؛ هاستلازمه کارکرد مؤثر آن

  از   های سازنده کارکنان به دلیل ترس از عواقب بعدی باشد. از سوی دیگر، یکیعدم ارائه پیشنهادها و ایده 

است که بر    ویروس  کرونا  از  ناشی  بیماری  شد،  بشری  گیر جامعهگریبان  در چند سال اخیر،  که  هاییبحران

و همچنین ح مردم جهان  زندگی  داشت. درسبک  همراه  به  تأثیرات شگرفی  درمان  و  بهداشت   میان  وزه 

مسلماً  متعدد  های مؤلفه بحران،  این  بیمارستانبه   درمانی  مراکز  را  نقش   ترینمهم  مدیریت    عنوان به  هاویژه 

  بحران،  با  مقابله  هایاستراتژی  و  آمادگی  برای  هاییارائه طرح  و  داشته و دارند  بر عهده   سازمان  تریناصلی

باشد. این امر، در صورت وجود    داشته  بلایا  از  ناشی  جانی  تلفات  کاهش  در  چشمگیری  تواند تأثیراتمی

ایده  پذیرای  و  امن  امکانجوّ  درمان  حوزه  کارکنان  تفکرات  و  است ها  .  (Hazarjaribi, 2011)  پذیر 

 هاآن   از  مؤثر  مایتح  برای   بهداشتی  های دهندگان مراقبتارائه  هایچالش  و   تجربیات  ، شناختطورکلیبه 

 Shahed)  رسدویژه در مواقع بحرانی(، ضروری به نظر میمحیطی امن برای انجام وظایف خود )به  ایجاد  و

Hagh Ghadam et al., 2020) . 

 بحث و نتیجه 

ایران  درمان  و  بهداشت  حوزه  به  رویکردی  با  امن  سازمان  مفهوم  توسعه  حاضر،  پژوهش  هدف 

کارهای  )بیمارستان انجام  عدم  و  امن  سازمان  مفهوم  بودن  جدید  به  عنایت  با  بود.  اجتماعی(  تأمین  های 

های بیمارستانی( و فقدان وجود مدل مفهومی مطالعاتی و پژوهشی مکفی راجع به آن )خصوصاً در سازمان

پیشران نسبت به خصیصه یا پسرانها،  از  ها  نوع سازمان  این  و وجود فشارهای روانی زیاد در   سوکیهای 

ویژگیمحیط و  بیمارستانی  محیط  های  یک  به  بیمارستان  تبدیل  موجب  که  سازمان  نوع  این  خاص  های 

ژه جدید است. لذا نگارندگان این  گردد، در ابتدا نیاز به توسعه مفهومی این کلیدواناامن برای کارکنان می

ای راجرز داشتند و در این مسیر، گیری از مدل شش مرحلهپژوهش سعی در تبیین مفهوم سازمان امن با بهره 

ها تناسب داشته باشد. هرچند  هایی بودند که با ماهیت کار و محیط بیمارستانبیشتر به دنبال مفاهیم و مؤلفه 

-ها )از قبیل سازماندر این پژوهش، برای سایر سازمان شده ییشناساهای توان انکار کرد که اکثر مؤلفهنمی

دارند نیز مصداق  و خدماتی(  تولیدی  مؤلفه؛  های  برخی  برای  اما  پراکندگی جغرافیایی«  بر  »غلبه  )مثل  ها 

اعتماد  بیمارستان عدم  اجتماعی،  تأمین  تابعه  سازمان،  ازحدش یبهای  در  مراجع قدرت  در    به  برابر فروتنی 
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ریسک به  نسبت  مؤثر  واکنش  میزیردستان،  کارکنان  که  و  هایی  استانداردها  وجود  به  توجه  )با  کنند 

پذیری در هر بحران( عمدتاً خاص  بینیهای مدون در حوزه پزشکی(، پرورش آرامش و پیشدستورالعمل

 های بیمارستانی هستند. محیط
صرفاً   شود،   و پیروزی  شکست   باعث  تواند می  نوآوری  وجود   که   دنیایی  کسب موفقیت در  برای   سازمان  هر

استخدام  متخصص،  نخواهد  کفایت  انگیزه   با  و  باهوش  افراد  به  افراد   است   ممکن  باتجربه  و   ماهر  کرد. 

  عدم   دلیل   به   حالت   این   بساچه نمایند.    مشارکت  کرده و   استفاده   دانند می  آنچه   از   حساس   شرایط   در   نتوانند 

 عصبانی  و  اشتباه کردن  به  تمایلی  هاآن  که  است  دلیل  این  اوقات به  باشد. اغلب  خود  دانش  به  نیاز  شناخت

برای   را  خود  رئیس  کردن نیروهای این  ندارند.    ایگونهبه  باید   کار  محیط  شوند،   شکوفا  بتوانند   دانشی  که 

 سؤالات،   ها،نگرانی  گذاری اشتراک به  معنی  به  این   باشند؛  رخاطآسوده   دانش خود   ابراز  برای   افراد   که  باشد 

باکانه توسط اعضا« ، سازمان باید »امن« یا »سرشار از رفتار بیکلامکیاست. در    های ناقصایده   و  اشتباهات 

امروزه  یا  به   تمایلی  و   کنندمی  نشینیعقب  افراد  اغلب  کاری  های محیط   بیشتر  در  باشد.    درخواست  گفتن 

 افزوده   مسائل  بر پیچیدگی  روز   بماند. هر   جای   بر  هاآن   از   بدی   تصویر  است   ممکن  چراکه   ؛ ندارند  چیزی

  باید  و   نیست  کافی  تنهاییبه استعداد    با   فرد  شود. استخدام می  احساس  بیشتر  گروهی  کار  به   نیاز  و  شودمی

تبدیل کردروازاین .  (Cozolino, 2006)  کند  کار  خوبیبه   دیگر  افراد   با   بتواند  »پایگاه ،  به یک  ن سازمان 

(، 2012پرور« در دنیای پرتلاطم امروزی، بسیار مهم و ضروری است. به گفته کالریسر )باکامن« یا »جوّ بی

می ایجاد  را  محافظت  که حس  یا شی  مکان، هدف  فرد،  از یک  است  عبارت  امن  احساس »پایگاه  کند، 

ارائه میراحتی می تغییر  و جستجوی  برای کاوش، ریسک کردن  را  الهام  انرژی و  از  منبعی  و   دهد«دهد 

(Tabdili & Shahbaz Moradi, 2019)  تشویق و  »پشتیبانی  به  اشاره  که  است  اصطلاحی  امن«  »پایگاه   .

و   دلبستگی  غیر  اهداف  پیگیری  برای  »تئوری  زیبرانگچالش زیردستان  تحقیقات  از  مفهوم،  این  دارد.   »

 ;Bowlby, 1988)  ( ارائه شد، نشأت گرفته است 1988« که توسط جان بالبی و مری اینزورث )1دلبستگی 

Popper & Mayseless, 2003)ها شد و ایدۀ »تبدیل سازمان  . بعدها این مفهوم وارد حوزه مدیریت سازمان

 . (Fein et al., 2019) به یک پایگاه امن« مطرح گشت 

خود   به   فردی   میان   های ترس  آن   در  که   است   سازمانی  امن،  سازمان احساس   رسیده   حداقل  )یعنی  باشد 

امنیت  حداکثر  به  سازمان  عملکرد  درمجموع  و   هاتیم  عملکرد  تا   شناختی( امنیت روان  شناختی روان  برسد. 

________________________________________________________________ 

1 . Attachment Theory 
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  شان واقعی  خودِ   کنند و   اظهارنظر  خاطرآسوده  توانند ی م  افراد  آن  در  که   است   وجود محیطی  معنای   به   عموماً

اشتباهات  ها دغدغه  راحتیبه   توانند می   دارند   روانی   امنیت  افراد  که  زمانی   ویژه به  باشند؛    بدون   را   خود   و 

  توان می  ، جهیدرنت  . (Popper & Amit, 2011)  کنند   اذعان  سرخوردگی  و   شرمندگی  خجالت،   گونه هیچ

انتظار  خوبی  اتفاقات  هایی محیط  چنین   در   گفت اشتباهات  در    توان می  و  شوندمی  مطرح  درنگی ب  است: 

هماهنگی  اتخاذ   تریسریع  هایالعملعکس   سازمان  سراسر  و   واحدها  میان  در  مرز  بدون   هایکرد، 

  شد   خواهد  بیان   ترراحت  شوند  سبب  شگرف  تغییرات   توانندمی  بالقوه که  های ایده   بود،   خواهد   پذیرامکان

(Pereira & Mohiya, 2021) به روان   وجود   خلاصه  طور.    این  در  تواندمی  کار  محیط  در  شناختیامنیت 

باشد؛ لذا از اهمیت بسیار زیاد و حیاتی برخوردار است و کلید    سازمان  در  ارزش  خلق   منبع  پیچیده   شرایط

 . JunYoon, 2012)  باشدایجاد سازمان امن، آفرینش و ارتقای امنیت روانی در سازمان می

امنیت »رهبری  از  عبارتند  امن،  با موضوع سازمان  مرتبط  متغیرهای  »حمایت  (Kriel, 2021)  «1مدار دیگر   ،

 Biggart) ، »تیم امن« (Molero et al., 2019) ، »پناهگاه امن«)Zafar & Kayani, 2019( «2مدار رهبر امنیت

et al., 2017)»ترس سازمانی« ،  (Bellini et al., 2022)نقش . بررسی به رفتارها و  های  های عمیقی راجع 

رشته امن(، در  )پایگاه  کاری  امن  محیط  هر  در  روانمختلف  روانهای  و   ;Main, 1991)  درمانیشناسی 

Wallin, 2007; Fosha, 2000)  نوروبیولوژی )  (Cozolino, 2006)  و  کومب  است.  شده  (  2010انجام 

شناختی را  ( نیز ابعاد سرمایه روان2018هان و هوانگ )مدار را معرفی کرده است.  هشت جنبۀ رهبری امنیت

کنندۀ امنیت در سازمان را معرفی گانه رهبری فراهم( ابعاد پانزده 2019اند. مولرو و همکاران )تشریح کرده 

(؛ ارکان پایگاه 2017مدار توسط انور )عضو برای ایجاد رهبری امنیت-اند. عناصر رابطه اثربخش رهبرکرده 

( همکاران  و  بیگارت  توسط  تشکیل2017امن  عناصر  امنیت(؛  رهبری  و  دهنده  سوداگر  توسط  مدار 

  ابزار جعبه ( بررسی شد.  1396خلیجیان و همکاران )  گانه رهبری امن توسط(، ابعاد شانزده 1400زایی )ناستی

روان امنیت  ایجاد  برای  توسط  رهبری  شهبازمرادی  شناختی،  و  سال  تبدیلی  شد    1399در  نهایتاً  ارائه  و 

اما در مورد وجوه ؛  عنوان یک پایگاه امن« کردنداقدام به بررسی »تیم به  2014نیز در سال    اسکافیلد و بیک

مدار، تجارب کارکنان و مدیران  های مدیریت امنیتمدار، سبکفرهنگ امنیت  ازجملهدیگر سازمان امن )

 سازمان امن و ...( پژوهشی انجام نشده است.

________________________________________________________________ 

1 . Secure Base Leadership 

2 . Leader Secure Base Support 
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تواند به  های فعال در حوزه بهداشت و درمان ایران میعدم وجود امنیت روانی در سازماناز سوی دیگر،  

سازمان این  داشتن  سروکار  انسان دلیل  جان  و  با سلامت  جبرانها  بسیار  اثرات  داشته  ها،  دنبال  به  ناپذیری 

بیمارستان سازمانی  محیط  که  است  نیاز  لذا  و  باشد.  باشند  کافی  روانی  ایمنی  دارای  درمانی،  مراکز  و  ها 

دهندۀ سازمان اما عناصر و عوامل تشکیل؛  عنوان سازمان امن توسط کارکنان و کادر درمان تلقی گردندبه 

اندرکاران این حوزه با شده نیستند که مدیران و دستمین اجتماعی چندان شناختههای تأامن در بیمارستان

ام سازمان  ایجاد  پی  در  به آن،  پژوهش تمسک  انجام  بیانگر ضرورت  امر  این  باشند.  این  ن  در  بیشتر  های 

 حوزه است.

، به  نظریگردد با عنایت به جدید بودن مفهوم سازمان امن از لحاظ در پایان، به پژوهشگران آتی توصیه می

سازمان مفهومی مختص  مدل  ارائه  و  مفهوم  این  تولیدی،  بررسی  دولتی، خصوصی،  از  )اعم  مختلف  های 

خدماتی و ...( بپردازند تا ضمن کمک به غنای هرچه بیشتر این مفهوم، گامی در جهت ارتقای کارآمدی و  

 های گوناگون بردارند. وری سازمانبهره 
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